27

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES
“ACATLAN";T,A-"

NACIMIENTO DE SISCOM AL ESTlLO‘MEXICANO
ANALISIS Y DIAGNOSTICO DE LA PRODUCTIVIDAD Y-EL GRADO
DE FORMALIZACION DE SISCOM DESDE LA PERSPECTIVA
TEORICA DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

SEMINARIO-TALLER EXTRACURRICULAR
“ORGANIZACION, COMUNICACION Y CULTURA”
QUE PARA OBTENER EL TITULO DE LICENCIADO EN
PERIODISMO Y COMUNICACION COLECTIVA

PRESENTA:

BRISEIDA GARDUNO ESQUIVEL

ASESOR: LIC. URSO MARTiIN CAMACHO ROQUE

TESISCON
FALLA DE ORIGEN

ACATLAN, EDO. DE MEXICO, ABRIL DE 2002




e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



Dedicatoria

Todo el esfuerzo realizado en este trabajo lo dedico a
mi familia

A mi madre:
Martha Esquivel Carmona

A mi padre:

Jesis Gardufio Mdrquez
A mis hermanos:

Heli, Said y Azael

Quienes siempre me han apoyado en todo momento.
Agradezco su amor y apoyo incondicional.



Agradecimientos

A mis profesores del seminario:

Lic. Urso Martin Camacho Roque
Lic. Javier Ignacio Avila Guzmdn
Lic. Humberto Ramos Carrillo

~ Lic. Jorge Pérez Gomez
ch Temand‘o Mamnez Vdzquez

oy st gracz s por haber compartido conmigo
sus conocimientos y sabiduria; por su interés en ensefiarme el
'uerd'ac{ero sentla’o alor de la comunicacién no s6lo para este
| tm5ajo d'e m'uestzgacion sino para la vida en general.

- A todos usted‘es:lé‘

A mis amigas

Gabriela Ruiz Mata
C[Zzudza Trenado Herndndez
- Sra. Gloria Ferro
(Profesora Josefina Paz
- Gabriela Vargas
Luz Maria Guzman
Luz Maria Méndez Ramirez
, ‘Vzaney de Jesiis Alvarez

A cada una de ustec{es graczas por su amistad sincera e
incondicional, Las [[e'uare siempre en mi corazon.



/’l mis fami[z'ares:

A mi tia C‘arme[a y a -mis pnmos /’2153[ Irma Luis y 9Vla E[ena
quienes szempre me. f tan ayudado en todo momento

: ;"}Lﬁizs*con’z’paﬁeros:




indice

Introduccion

Capitulo 1 SISCOM a traveés del tiempo

la organlzamon (1999- 2000)
organizacion.

1.2 Analisis SISMICO....vrrrrsseerere b L L e nsiain 26

1.2.1 Teoria de Sistemas.1.2. 2 (,Q es un organlzaC|on'? 1.2.3
Tipologia de SISCOM como organizacion. 1. 2. 4 ;Qué es el ambiente
de la organizacion. 1.2.5 El Ambient General. 1.2.6 El Ambiente
Relevante. 1.2.7 Ciclo de even #Ciclo de eventos de
SISCOM. 1.2.9 Fronteras. 1.2. 10 Gr: errelacion.

1.3 ANANISIS CONLINGENLE......ccvueereriiiiiieiiiiitiiaiasssieasbasenessamssssssassssssessnsssserseessasassasaess

1.3.1 Teoria Contingente. 1.3.2.C
Turbulencia. 1.3.4 Hostilidad.1.3
1.3.7 Escasez. 1.3.8 Fuentes d
para obtener informacion del: 0 Retroalimentacion
(feedback) directa del ambiente. a’ orgamzacnon busca
informacion desde el exterior. 1.3. 12 Contro! Directo Interno. 1.3.13
Control Directo de Incorporacion Externo. 1.3.14 Control Indirecto.
1.3.16 Toma de decisiones de la organizacién con respecto a su
entorno.

racion - del Ambiente. 1.3.3
41:3.6 Desintegracion.
rtidumbre:1.3.9 Mecanismos

Diagnostico Situacional........eeeciiiiiiiiiiisciiiniiiieieo s 50




Capituilo 2 La dimension formal de SISCOM

2.1 Lo formal y lo real en las organizaciones mexicanas..........ccccovviveerenien o584 i

2.1.1 Bases tedricas para el andlisis formal de la organizacion
SISCOM. 2.1.2 Tipologia de la organizacion.

2.2 La importancia de la filosofia dentro de la empresa.............ccceiiiereniiianeennees 57

2.2.1 ;Qué es la filosofia de la organizacién? 2.2.2 Metodologia para
inferir la filosofia de la organizacion. 2.2.3 Interpretacion de la
filosofia de SISCOM.

2.3 Los objetivos son fundamentales para la existencia de toda
10T o F- T3 T Td 1 T 1 L 60

2.3.1 Objetivos de SISCOM. 2.3.2 Categorias organizacionales de
acuerdo a sus objetivos. 2.3.3 Surgimiento y permanencia de los
objetivos de SISCOM. 2.3.4 Problemas a los que se enfrenta la
organizacion para el logro de sus objetivos. 2.3.5 Relacién entre
objetivos y filosofia. de la empresa. 2.3.6 Concordancia de los
objetivos con la estructura formal de la organizacién.

2.4 La estructura, columna vertebral de toda organizacion..........c.ccceeeiiiencniinnnen. 69

2.4.1 Cooperacion y division del trabajo igual a organizacién.

2.4.2 Estructura formal de SISCOM. 2.4.3 Descripcién de las
funciones y de los puestos en SISCOM. 2.4.4 Funcionalidad de la
organizacion a partir de su estructura formal. 2.4.5 Proceso Formal
de trabajo en SISCOM. 2.4.6. Infraestructura de SISCOM, recursos
tecnolégicos y recursos humanos.

2.5 La estructura de autoridad...........cceeaeereiiireriienciirneecrasiorsncensessiasanisesssssssasessssna 86

2.5.1 El mando y la obediencia como parte de la estructura de
autoridad. 2.5.2 El poder y la autoridad no son lo:mismo. 215 3 La
dominacién desde la perspectiva de Weber. 2.5.4 Los. or
un modelo de analisis de la estructura de comunicacién.” -




2.6 Procedimientos para tener miembros en la organizacion:
Reclutamiento, seleccion, induccion y socializacion de los miembros en

2.8 Los supuestos gerenciales dentro de la organizacion........cccuuveienennniininennnes 94
2.9 Deteccion de las principales problematicas en SISCOM..........cccoovvveviiiiinaaens 95
2.10 La importancia del fenémeno cultural dentro de la organizacion................. 97
Diagnostico EStructUral.......ccc.cceiiiiiiiniiiiiniiniimiiieeriiiisrmm st ressssesssssesssesssssnnnssans 100

Capitulo 3 Funcionamiento, actores y grupos en SISCOM

3.1 Estructura formal y funcionamiento real en las organizaciones................. 107

3.1.1 Modelo de analisis. 3.1.2 Caracterizacion de la estructura
formal y del funcionamiento real de SISCOM. 3.1.3 Flujogramas
3.1.4 Explicacion del flujograma ideal y real de SISCOM en el
proceso de trabajo de la venta de componentes electrénicos. 3.1.5
Problemas en el proceso de la venta de componentes electrénicos
en SISCOM. 3.1.6 Delimitacion del problema de la venta de
componentes electrénico en SISCOM.

3. 2 Metodologia para el analisis del problema........ccccccceieiiiicniiniriniiiinrccssenneanne. 119

3.2.1 Cuadro numero1. 3.2.2 Explicacion de la herramienta de
medicion en la problematica detectada. 3.2.3 Cuadro numero 2.
Herramienta de medicion en la problematica detectada. 3.2.4
Aplicacion de la hoja de inspeccion. 3.2.5 Graficas que ilustran el
proceso de la venta de los componentes electrénicos en SISCOM.
3.2.6 Diagnostico de funcionamiento con relacién al costo
beneficio parala organizacion.

3.3 Diagrama de causa-efecto.........cccccciirmeeiniiiecriniimeiii e e s esaeesnriran 128



3.4

3.5

3.6

Analisis Causal

El papel de los actores dentro de la organizaciéon SISCOM..................

3..4.1 La cooperacidon, las restricciones, la manipulacion, la
negociacién y la incertidumbre dentro de SISCOM. 3.4.2 ;Cuales
son las estrategias del actor dentro de SISCOM para poder plantear
su libertad, sus limites, su planteamiento estratégico y la relacién con
el poder? 3.4.3 Analisis de los actores. Caracteristicas basicas a
contemplar. 3.4.4 Tipos de comportamiento derivados de lo anterior.
3.4.5 Cuadros de analisis. 3.4.6 Caracterizacion de la personalidad
de los actores involucrados en el problema diagnosticado. 3.4.7

- Interpretaciones acerca de la personalidad de los actores.

Caracterizacion del poder...........icicceiiicninineeesemsse e

3.5.1 ¢ Qué es el poder? 3.5.2 Fuentes y recursos del poder. 3.5.3
Poder y organizacion. 3.5.4 Tipos de poder emanados de la
organizacion.

El actor en el ambito grupal y organizacional.........ccccoeivemicncreiiiinenncens

Capitulo 4 La comunicacion en SISCOM

4.1

4.2

El costo de las acciones humanas en las organizaciones............c.ceeu..

4.1.1 Los costos en el proceso de la venta de los componentes
electrénicos en SISCOM. 4.1.2 El costo generalizado de las acciones
humanas 4.1.3 Tipos de problemas que se detectaron en Soluciones
Integrales en Sistemas de Cémputo y Electronica (SISCOM) 4.1.4
Los costos de las causas en SISCOM.

El papel de la comunicacion y de la informacion en las organizaciones...177

4.2.1 Comunicacién e informacion. 4.2.2 Conflictos y problemas
comunicativos. 4.2.3 Las Representaciones son las que dan sentido
a las cosas. 4.2.4 Definicion de comunicacién interna vy
organizacional.




4.3 Analisis cualitativo de las causas detectadas a' nivel comunicativo en el
problema de la venta de los componentes electronicos en SISCOM a partir

4.4

4.5

de 10S aCtores iNVOIUCTATOS......ccvirieiiiiniiiiecentnirrestreersesesassesessseansesesesasnns

4.3.1 Metodologia y técnica utilizada para detectar las causas del
problema a nivel comunicativo. 4.3.2 Analisis de los resultados
obtenidos por medio de las entrevistas realizadas a los actores
involucrados en la problematica detectada de la venta de los
componentes electronicos en SISCOM.

Diagnostico del problema comunicativo........ccvvecinniicsininiieeesinneennane,

4.4.1 Interpretaciones generales de la entrevista realizada a la
gerente de ventas de SISCOM. 4.4.2 Interpretaciones generales de
la entrevista realizada a la gerente de SISCOM

Soluciones a nivel problema, area y organizacional..........c....cccevevennnn,

Capitulo 5 La cultura organizacional en SISCOM

5.1 Panorama general de la importancia de la cultura organizacional

5.2

5.3

5.1.1 Origenes del estudio de la cultura organizacional. 5.1.2 ;Cémo
concebir a la cultura organizacional? 5.1.3 Enfoques de la cultura
organizacional. La orientacién funcionalista y la orientacion critica.
5.1.4 Otras corrientes teoricas.

Campo de accion de la cultura organizacional........c..ccccvceieinicniernencianens

5.2.1 Relacion de la cultura con el entorno organizacional. 5.2.2
Relacién de la cultura con la teoria y practica de la organizacion.
5.2.3 Relacién de la cultura con el funcionamiento, los actores vy los
grupos en la organizacién. 5.2.4 Relacién de la cultura con la
comunicacion en las organizaciones.

Recursos culturales para generar procesos de socializacion

yde enCuUlturiZaCion........ccciiciriinieiiiniiniiiiin e asassnessonsssessessnssnnes

187



I S T Yo T T X3 (o o 0 U 231

5.4.1 Metodologia  para. la- realizacion del diagnostico. 5.4.2
Diagnéstico listado de . problemas-encontrados a lo largo de toda la
investigacion. 5.4.3 Jerarquizacion de los problemas diagnosticados.
5.4.4 Perspectiva cultural~de cada una de las problematicas
detectadas en la organizacion SISCOM (Traducciéon -de los
problemas diagnosticados). 5.4.5 Debilidades. 5.4.6 Fortalezas.

5.5 Diseno de la estrategia comunicativa para SISCOM............ccoveecviivecincnnanens 247

5.5.1 Presentacion (Introduccion). 56.5.2 Plataforma Estratégica.
5.5.3 Proyecto ideal de organizacién para SISCOM

5.6 Estrategia de comMUNICACION.......cccoiiiiiiiieciiiiiiiniiiinr e s s sanresens 261
5.7 Mensaje institucional que se desea ser transmitido..........cccecvvceemeriiirennnnena. 262

5.8 Planes, programas, procesos y productos de comunicacion con los cuales

se intervendra ala empresa SISCOM.........ccccvviiiiiiiinniiniin s niinnececnnee e siesens 264
Conclusiones fiNales.. ...t e e s e 273
Bibliografia General..........ccooiiiiiiiiiiinen s 278
HEMErOGrafia ....vvevrriiiesstee sttt st s eass st 279
Internet ....................... 279
Anexo 1




Introduccion

“El objetivo - primordial del presente trabajo consisti® en realizar una
investigacién: por-medio de un estudio de caso y especificamente se abordé a la
empresa: Solucmnesv Integrales en Sistemas de Cémputo y Electronica (SISCOM), de
la cual seanalizé y. iagnostico su productividad y su grado de formalizacién desde la
perspectlva teorlca de‘la:comunicacion organizacional.

cuales son las principales

proposnto de detectar

o de 1998 y los servicios que ofrece a la fecha son la renta
nternet cursos de computacién y la venta de componentes

teorla yla practlca

A traves del Seml"

lentacaon y asesoria para analizar un caso concreto
N specmcas y factibles para ser puestas en

dAej‘:Ia, organizacién SISCOM se tuvo que hacer una detallada
cual sustentar los conceptos empleados a lo largo de toda la

investigaciér

'En primera instancia los conceptos basicos a definir para poder tener claro que
es lo.que ibamos a estudiar fueron la Comunicacion Organizacional, Organizacion y
Comunicacién con lo cual tener un panorama general de nuestro objeto de estudio.




Entre las .teorias que- se"utilizaron en la investigacion podemos sefialar la
Teoria Clasica, la Teoria Humamsta ia Burocracia de Weber, la Teoria de Sistemas,
la Teoria; Contlngente _también:se_revisaron autores tales como Crozier, Robbins,
OImsted Moles, Serrano ‘Avila, Revilla; Ortl Flores, Morgan, Pérez, Ruiz, entre otros.

La ‘»,Te’ona »e Si temas S con'la que se abordo a nuestro objeto de estudlo

"Par'te dé‘la metodologia consistié en que se tuvo que hacer un diagnéstico de
cada-una de las: cuatro primeras areas sefaladas para encontrar los principales
problemas a Ios que se esta enfrentando la organizacién y asi en el capitulo cinco
considerar Ios problemas mas graves y por tanto dar un propuesta de intervencion
desde el punto de vista de la comunicacién que es el area que nos compete.

o Por*ultlmo, cabe sefalar que la metodologia se va puntualizando en la parte
precisa de cada capitulo en que es requerida, es decir, no hay un apartado especial
para ella puesto que se considero mas apropiado el irla explicando a la par de la

-informacién que. se presenta para avalar los datos obtenidos y para que el lector
comprenda de mejor manera el cémo fue obtenida esa informacion y el valor que
puede tener.



~ ‘proceso de trabajo de la venta de

En cuanto a Ia mstrumentacnon dlremos que pnnmpalmente se utilizaron las
técnicas cuantltatlvas y cualitativas, en donde las’ primeras nos sirvieron para obtener
los datos duros en este caso concreto hablamos de la productividad, mientras que las
segundas QQ dleron a conocer las perce cione flas representacmnes que tienen

- los actores especto asu organlzac:on

La ecmca cuantltatlva que: se. utlllzo com herramlenta para obtener datos
numencos on los cuales comprobar si es iva o no la empresa SISCOM fue la
hoja . de: inspeccion en la cual se reglstraron osprmcnpales retrasos que se dan en el
entes electronicos que fue donde se
f"’detecto Ia problematnca

, ,desenvue/ve la organizacion objeto de estudio,
para lo cual defmtcmn de conceptos reIactonados con las
organizaciones, tambl

elaboré un dlagnostnc

desenvuelve ‘esto
la orgamzamon c
este afecta a la

os se realizo la exploracion, descnpcuon y conceptualizacion de

la orgamzamon SISCOM por medio de la aplicacion critica de las diversas teorias

~_organizacionales ‘on las cuales se elabord un dlagnostlco de la dimension formal de
dlcha mstltumo i :

Ao argo de este apartado se buscé exphcar y descnblr el modelo ideal por el
cual debemps entender “el deber ser de la organizacion”, esto es el como dice la

2

orgamza‘c n'que debe funmonar y el modelo rea/ aI cual debe entenderse como el

k . ue. fue el capitulo tres el objetivo consistié6 en aplicar las principales
técnicas cuantltatlvas y cualitativas de investigacion para identificar y diagnosticar un
: problema concreto en la estructura o funcionamiento de la organizacion SISCOM, en
‘donde ‘se sefialé ' la ‘incidencia de actores y grupos en el problema fuerte de la
orgamzacmh,, el ‘analisis se hizo en el proceso de trabajo de la venta de los
componentes electronicos que realiza la organizacion.




En eI capitulo cuatro se persiguid que el lnvestlgador utilizando los conceptos y
herramientas de mvestlgamon cualitativa en'’comunicacion organizacional detectara y
diagnosticara- los problemas de’ caracter comunicativo asociados al problema del
proceso de trabajo de la venta de los componentes electronicos en SISCOM.

,Ias limitaciones para la realizacién de esta
~la orgamzacaon no contaba con mformacnon

cretamente aplicando la técnica de la entrevista que en

este caso fuelano estructu}ra’da,’ fue aplicada al duefio de la empresa.

,Otras mltamones consistieron en que como ya no hay contacto directo con
: ,aquellos bros que en algun momento formaron parte de la organizacién fue
mpos;ble apllcar algunas entrevistas que se tenian planeadas para obtener
.informacién ‘mas precisa sobre los motivos que tuvieron para abandonar la empresa
algunos de los ‘miembros, con lo cual se hubieran podido hacer afirmaciones en lugar
de suposnctones y por tanto no se pudo dar mas profundidad a estos aspectos.

Lo anterlor no quiere decnr que la investigacion carezca de elementos soélidos,
: solamente se quiso sefialar:que si: hubieran existido estas oportunidades se hubiera
: podldo enrlquecer mas el trabajo de investigacion.

, “Los’ alcances de a nvestlgamon fueron que a raiz del empleo de las técnicas
de mvestlgacton e c mpof en particular, la entrewsta fue de gran utlhdad pues la

a-lo- Iargo ,de toda la investigacidn que se presenta a continuacion tanto a nivel
g orgamzacxonal como personal entre los que podemos destacar los siguientes:




1. Comprénder cual es mi rol dentro de la organizacién desde mi propia
area profesional que es la de la comunicacién y como con ella puedo
contnbunr a Iograr la. productlwdad de mi organizacién

rg mzaciéh y para su buen funcionamiento se
ad de las personas por que todos dependemos de

detalle tanto Ias de |n|c‘i‘o'nes corrientes tedricas y ejemplificaciones gue se emplearon
para la mejor: com Jnsmn de lo que es la comunicacioén organizacional aplicada a un
objeto de estudlo en’ concreto que en este caso fue SISCOM.
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Capitulo1 SISCOM a través del tiempo

1.1 Antecedentes

1.1.1 Origen

La organizacion de SISCOM (Soluciones Integrales en Sistemas de Cémputo y
Electrénica), es una empresa que ofrece servicios entre los que se encuentran: la
renta de equipo de computo e Internet, cursos de computacidén y la venta de
componentes electromcos brlndando servncnos de calidad a sus clientes a un bajo
costo. : -

miembros de la organizacion.

»_ funcuones qu

Como puede ‘notarse por el:numero de miembros la organizacion es pequefia,
en ‘un principio ‘el local en ‘'donde’ actualmente se encuentra ubicado SISCOM
(Soluciones Integrales ‘en Sistemas de ‘Cémputo y Electronica) fue un fugar en el cual
se daba el servicio de,paqueterla para la tienda que estaba al lado, llamada el
CENTE, conocida como la tienda de los maestros, se encontraba enfrente de la
ESIME Zacatenco del Instituto Politécnico Nacional. El local es pequefio y se
encontraba descuidado.

Tiempo después unos profesores de la ESIME Zacatenco rentaron el iocal con
el proposito de darles asesorias a sus alumnos del politécnico, asi como la venta de
componentes electronicos para las practicas escolares de sus alumnos, para que ya
no fueran y navegaran en encontrarlos hasta el centro y al mismo tiempo y sin
desplazarse muy lejos resolver sus dudas con los profesores.

Los profesores so6lo tenian determinadas horas de clase en el Politécnico pero
después la institucion les exigié ser profesores de tiempo completo y si no lo eran no
_podrian continuar en la escuela, algunos desertaron y decidieron sélo conservar sus
_-trabajos que tenian.en escuelas privadas o en empresas y en €l Politécnico sélo
estaban por. agradeC|mlento a la institucion, pero ante tal politica por parte de la

: serlo de tlempo compﬂeto
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Esta politica si se observa tenia un trasfondo que no es dificil de percibir a
través de esta medida se estaban cerrando" las puertas a las relaciones del
Politécnico con el exterior, es.decir, conlas empresas a través del contacto que los
profesores ‘del politécnico tenian con ellas, esto . era; ‘que los maestros eran los
rlntermedlarlos'entre ‘el.campo Iaboral yla escuela ero:se.les obligb a decidirse por
un trabajo y bueno, obviamente se decudleron por ‘el segundo ya que era mejor
‘ remunerado pues la situacion economlc del pais no dejaba otra alternativa.

: Uno de esos profesores conoc1 a Heli Garduﬁo Esquivel, quien habia
estudiado la carrera de lngemero en: Electr nica y Comunicacion ahi en el Politécnico

-y-le propuso traspasarle el negocio, sutuacnon de que él ya no lo podria atender,
se'lo-vendio en aquel entonce 10 OOO pesos, el local se encontraba en malas
condiciones, descuidado 'y, cc oc mercancua por que el profesor ya no podia

~atenderlo, pero él le: dijo
buenas ganancnas

- pe'riodb"atres*o cuatro meses, sin embargo, esto fue algo que influyd, pues la
: expenenCIa ‘adquirida a pesar del corto tiempo en que permanecié alla le dio una
vision dlferente del mundo y de lo que queria realizar en el futuro.

~Después de un tiempo lo reconsiderd y pensé mejor en tratar de conformar
algo mas que un simple "negocio" a pesar de que aun no tenia una idea clara de lo
que pretendia; pero como por algo se.empieza, su primera inquietud fue contactar y
reunir mas gente de la que se tenia en un principio que colaborara en el "negocio".

En ‘la® casa comenté que habia comprado un negocio de componentes
electrénicos ‘barato y me dijo a mi que si le ayudaba, pero ya desde ese primer
instante €l comenzé a manejar la idea de que pretendia hacer algo mas formal, mas
serio, mas grande que con el tiempo poco a poco iria tomando forma. Yo al principio
no tenia la menor idea de lo que era una resistencia, un circuito integrado, un motor
de no sé que diablos y a ia fecha creo que no lo sigo teniendo muy claro que
d‘lgyamos, sin -embargo, accedi a formar parte de su proyecto que no tenia pies ni
cabeza aun.




Para: entonces €l ya-tenia contactados a otros de sus companeros de la
escuela, ‘al: prmmp:o comenzamos: a realizar reuniones semanales, los primeros en
conformar la’ organlzacwn fueron _la seforita Nidia y su hermano Jorge Ramirez,
Antonio y: st Sierra; Oscar y Ernesto Gomez la sefiorita Veronica Juarez, mi
hermano y. yc "ong nalmente‘ ‘comen ,mos nosotros. La mayorla eran egresados del
’Polltecmco : :

S Despue de:un: s semanas Ilegaron Guadalupe Casasola, en lugar de un chico
Ilamado Edmundo .Aquuen efinitivamente no le intereso el proyecto, pero él le dijo a
‘una amlga que practicaba basketball a nivel nacional y que

y,tambxen habia’ estudlado su misma carrera Ingenieria en Electronica y Comumcamon coir S

L “En_esta . pnmera etapa nos comenzamos a organizar y delimitamos
: responsabllldades a quien le tocaba abrir el negocio y que dias correspondian a cada

‘.’Uno,.ir al centro a'comprar los componentes, checar los preC|os de la competencia,

los que tenian computadoras las prestaron para el negocio primero fue una, luego se
consiguieron otras dos, a mi me ensefaban términos de electronica que no entendia,
estudiabamos inglés, tratAbamos de limpiar, pintar, y acomodar el lugar, otros
configuraban” las computadoras, Se realizaban inventarios de la mercancia, se
comenzaron a realizar volantes para Ia dlfuswn del local.

También durante esta etapa, Ia cual 'S puede ublcar en el afno de 1998, nos
dimos a la tarea de darle un nombre a nuestra organizacion, este nombre fue el de
"Microsil”, que queria decir micro=pequefio’y sil=silicio, este nombre surgi6é por el
hecho de que se vendian componentes electrénicos los cuales tenian estas
caracteristicas, es decir, eran muy pequefos y algunos estaban hechos de silicio,
este nombre se le ocurrié a Luis Sierra, y todos estuvimos de acuerdo.

1.1.2 Historia de Internet en México

Hasta aqui se han sefialado los origenes de SISCOM, ahora bien es pertinente
contextualizar el surgimiento de la misma con la finalidad de explicar el por qué y el
para qué de su creacidon, caben destacar dichos aspectos pues a partir de ellos se
explica y justifica la creacién de la organizacion dentro de la sociedad en la que
finalmente se encuentra inmersa.

Por.lo anterior es imprescindible hablar de la "Historia de Internet en México",
' pues SISCOM da el servicio de renta de equipo de computo en el que se incluye
,lnternet Y cabe sefialarse que toda la informacién que a continuacién se presenta
‘sobre la historia de Internet fue obtenida de |la siguiente pagina
http://www.fundacidnbuendia.org.mx/rmc/rmc59/islas.html y para no estar seftalando
constantemente esta direccion a lo Iargo de todo el texto es que se hace esta

- aclaracnon desde el inicio.
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Comenzaremos senalando brevemente y de forma muy general cuales fueron
los origenes. de Internet; asi pues: tenemos que Internet se remonta al afio de 1969
cuando fue creada por una. necesudad del Departamento de Defensa de los Estados
Unidos de Norte América, cuyo proyecto fue realizado por la Agencia de Proyectos
Avanzados de"lnvestlgamon n,pefensa (DARPANET) cuyo propdsito principal era la
lnvestlgamon protocolos de comunicacién para redes de area amplia
para ligar- redes,de transmusuon de paquetes de diferentes tipos capaces de resistir las
condiciones de’ operacnon ‘mas dificiles y continuar funcionando atin con la pérdida de
la parte de una red ‘por ejemplo en caso de guerra.

Los prumeros afios de desarrolio de |la red de redes en Estados Unidos y en la
Unlon Americana, el antecedente inmediato de Internet fue el Proyecto ARPAnet, el
cual: derivo ‘de una iniciativa del Departamento de Defensa de Estados Unidos,
destmada a garantizar la proteccion necesaria a toda aquella informacién considerada

L ‘estrateglca por el gobierno de ese pais, ante la eventualidad de un ataque de la

,cllma de tension que. caracterlzo a los afios de la llamada guerra fria,

proplc que en 1970 se generara un prlmer nodo entre centros de computo avanzado

lnstltumones‘ de educacién superxor e institutos de investigacion de la Unién
.;*~Amer|cana :




No es sino hasta 1994 con la formacion de la Red Tecnolégica (RTN) integrada
por MEXnet y CONACYT que el enlace crecio a 2 Mbps, con lo que Internet México
se abre a nivel comercial. En Diciembre de 1995 cuando se hace el anuncio oficial del
"CENTRO DE INFORMACION DE REDES EN MEXICO" (NIC MEXICO) contando

~.para_entonces con servicio de lista _de ‘correo. E.. Maul) .y FTP (Protocolo de
Transferenma de Archivos) anénimo. =

e’ dominios hace necesario un
n'linea para la operacion diaria de

EI crecimiento acelerado ‘en ’el‘
mantenlmlento de base de’ datos actuallzada

mc mx/nic.htm! en Internet.

ra, - nterrey, Chihuahua, Tijuana, Puebla,
ca, Chlapas etc., por mencionar sélo algunos.

En el segundo semestre de 1995 INTERNET MEXICO registra un crecimiento
acelerado donde‘los dominios comerciales se incrementan a un 1000 % en sélo 9
meses manteniendo éste desarrollo hasta la fecha. Al mismo tiempo se dan
importantes mejoras- en las utilerias para acceder a la informacién desde el Correo
Electronico, hasta el WWW cuyas siglas significan World Wide Web que se basa en la
transmisién de hipertexto a través de la red y el cual es interpretado por los
navegadores, los navegadores mas populares son Netscape Navigator y Microsoft
Internet Explorer, pasando por FTP que es el protocolo de transferencia de archivos,
TELNET que es el medio por el cual se pueden ejecutar comandos de manera
remota, este método es utilizado para establecer sesiones de trabajo remotas en
“servidores Unix lo cual facilita' los modos de trabajo ya que se puede trabajar desde el
hogar , desde las instalaciones fisicas donde se encuentran los servidores o fuera de
las - instalaciones, " MOSAICO ERONICA, ARCHIE, GOPHER, JAVA, etc.;
herramlentas que facnllta iéh'por la red de manera sencilla y efectiva.

‘Después' del "boom” del WWW se registré un incremento considerable en el
numero de do reglstrados mensualmente, lo que requlrlo una administraciéon
dedicada,; a puesta en marcha de aigunos servicios, tales como: Registro
en linea de:nombres ‘de dominio, solicitud de IP's, registro de ISP en el pais, solicitud
de ASN todo'ello traves de paginas de WEB.

' ia de Internet en México no podria comprenderse sin la participacion
;de Ias principales universidades, que fueron precisamente las primeras instituciones

.en establec r enlaces a fines de los afios ochenta. En cambio, en el desarrollo de las

a ;la‘radio y la televisién mexicanas, la incursién del sector académico
,practlcamente admlte los calificativos de marginal e incipiente.
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Tan ‘lamentabie situacién -es. una .consecuencia que se desprende del
anacronico marco Ieglslatlvo el cual garantiza y extiende los privilegios acumulados
por. los ‘concesionarios.: de- los: medlos electronlcos A pesar de las graves
insuficiencias educativas ‘de nuestra poblamon es muy reducido el numero de
estamones de rad:oote,levnsmn eradas po'r,,umvers:dades o que hayan conseguido

egundo nodo entre el Instituto de Astronomia —ubicado en
8 ,ntro Nac:onal de Investlgamon Atmosfenca (NCAR) —en

e comun ‘a través de la red de la informacion BITNET, mediante
‘ lmeas e analoégicas privadas.
La. tercera, txtu0|on que consuguno conectarse a Internet fue el ITESM Campus
Estado de Mexnco Tal conexion también fue posible a través de la NCAR.

, A fmales de la década de los ochenta y principios de los noventa, las
prmcupales instituciones de educacién superior en México adoptaron las medidas
necesarias para establecer alguna ruta de acceso hacia las redes de informacion
electronlca En tal proceso es p05|ble identificar tres grandes tendencias:

a) Insﬂtucnones de educacién superior que lograron establecer su acceso a Internet a
,tra‘v‘e‘s‘ade ta UNAM o del Tecnolégico de Monterrey. o,
~b)‘ U:nir\'/"e‘rsjdades que optaron por establecer su enlace a través de alguna entidad
académica de Estados Unidos.



¢) Instituciones - educatlvas que decxdleron enlazarse a redes alternativas de
informacion electromca SrEL

Las prlmeras |nstutucuones de 'ducaC|o sﬂupenor que lograron establecer un

ecnoloQICo ‘de -Monférrey Campus Monterrey,
>ostgraduados: de la Universidad de Chapingo
iInvestngacuon ‘en Quimica Aphcada (Saltlllo

la. segunda ten enci p
Universidad de: Callform niLos Angeles (UCLA). Ese enlace se realizé6 mediante
una linea prlvada de cua_tro hilos, a una: velocudad de nueve mil 600 bps. L.os primeros
servicios -de. ‘informacién’ electron ue-articuld la Universidad de Guadalajara,
inclusive, se. encontraban bajo eI domlnlo de la UCLA y con direcciones de la referida
universidad norteamencana £

Otras mstltucwnes ‘como ! Instatuto Tecnolégico de Mexicali (ubicado en
Mexicali, Baja California), optaron por.tener acceso a redes de informacion electrénica
alternativas como BESTNE , ,fapldo desarrollo de Internet, las instituciones
educatlvas que apostaro am 'das redes alternativas finalmente se vieron en la

mst:tucnon educat
~enel cual. Internet-y
electromca ;

|mpon|a s hegémoma sobre las otras redes de mformamon

A pnncuplos de la decada ‘de los noventa, RED-MEX, organismo integrado por
fmstltumones académicas, ya discutia politicas, estatutos y procedimientos con los
cuales se proponia regular el desarrollo de las redes de comunicacién electrénica en
~México. Sin. embargo, esa institucion nunca consiguié incidir significativamente en el
desarrollo de Internet en México.




= educacuon'

Por tal motlvo el 20 de enero de’ 1992 en la Universidad de Guadalajara y por
iniciativa de varias universidades —Sistema ITESM, Universidad de Guadalajara,
Universidad de 'las Américas, "ITESO;: .Colegio de Postgraduados LANIA, CIQA,
Universidad de’ Guanajuato UnlverSIdad Veracruzana, Instituto de Ecologia,
Umversudad Iberoamericana“e:Instituto’ ‘Tecnologico de Mexicali-, se cre6 un nuevo
organismo. que sei‘encargarla de coordlnar los esfuerzos de las instituciones de
educacion_supel |C|ar y contribuir al desarrollo de Internet en

MeX|co MEXn_e

académicas

MEXnet, Red UNAM, Red ITESM,
-, 'BAJAnet, Red Total Conacyt y

e :;Conacyt gracnas a'lo: cual nacio la Red Tecnologlca Nacional (RTN) cuyo enlace (E1)
- alcanzd dos: Mbps [Ese mismo afio, con la plena consolidacion mundial de la WWW —
- la cual,“con ‘el correo electrénico, hoy es la herramienta de comunicaciones mas
" empleada en Internet, dieron inicio las actividades comerciales a través de Internet.

o .;Tamblen en ese afo algunas empresas gestionaron los primeros dominios .com.mx

EI uso de la red de redes hasta entonces se encontraba practicamente

' ",reservado a las instituciones educativas y los centros de investigacién. De esa forma,

entre 1994 y 1995 se cred un backbone nacional al cual se incorporaron varias

~instituciones educativas y las primeras empresas mexicanas interesadas en Internet.
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A partir de 1995 dio‘inicio lo que puede considerarse como la segunda etapa
del desarrollo de Internet en México. En octubre de ese afio, el nimero de dominios
com.mx ascendi6 a 100, rebasando.por primera vez y de forma irreversible el nUmero
de dominios edu,mx, asignados a las instituciones educativas. Asi, un mes después

" se anuncio la . creacion del Centro de Informacion de Redes de México (NIC-México),
Jnstancra responsable de admlmstrar y coordmar los recursos de Internet en México.

erreno en el cual la mayor parte de las instituciones
defmencnas Tales servicios de consultoria resultan

Nuevo Leon, Us
Universidad de Las’
de Internet 2.7 e

.- las referidas . universidades formaron la Corporacion
Desarrollo de Internet (CUDI) cuya mlsmn es “promover y

20



1.1.3 Situacion Actual de Internet en México

A continuacidén se presenta un panorama general acerca del contexto actual
bajo el que se encuentra Internet en nuestro pais y podemos decir al respecto que a
pesar de todos los esfuerzos realizados principalmente por medio de las instituciones
educativas aun falta mucho por hacer. Se retomaran entrevistas realizadas por el
penodlco reforma a expertos en Ia materia que fueron realizadas en este afo.

la rewsta Etcetera la’cual fue'realizada eI dia 24 de abrll del presente afio.

< El tedrico enfatiza que'Por su' cercania con Estados Unidos, México entro
rapldo a Internet ‘pero no lo aprovechamos, ya que fue uno de los pocos paises que
no conté ‘con una politica nacional para la promocion de Internet. El Gobierno anterior
decidié ‘que Internet era asunto de las empresas privadas, y que la politica nacional
se iba a limitar a promover la red dentro de la administracion publlca al extremo de
que el Plan Nacional de Desarrollo Informatico no menciona siquiera la palabra
Internet. Ahora, el Gobierno de Fox ha dicho que pugna por una sociedad mas
informatizada, pero no esta clara cual va a ser su politica. Me temo que, al decir que
ahora si hay una politica informatica, se repita el principal error del Gobierno

- zedillista: hipotecar el desarrolio informatico de México a las prioridades de las

empresas estadounidenses". (http://www.reforma.com).

El problema fundamental al que se enfrenta México es el como lograr que

Internet construya una sociedad realmente nueva, como potenmar sus capacidades

virtuosas-y.no .sus capacidades para que la gente involucione, como lograr que sus
contenidos creativos sean ios que prevalezcan y no los contemplativos o perversos.
No basta con los buenos deseos, hace falta educacion, hace falta que los medios de
comunicacion entiendan Internet en toda su complejidad y que la sociedad obligue al
estado a tener esas politicas de las que se carecen.

Menos de 3% de cibernautas son mexicanos

En otro articulo realizado por Alberto Martinez el 10 de abril de este afio se
destaca que de acuerdo con una investigacion de Raul Trejo, catedratico del Instituto
de Investigaciones Sociales de la Universidad Nacional Auténoma de México
(UNAM), en el mundo existen mas de 200 millones de usuarios regulares de Internet,

de los cuales menos del tres por ciento son mexicanos.




..contar: con

Enla lnvestlgacron del catedratlco unlversrtano dada a conocer porla UNAM se
indica que: "no es cierto que ‘toda:la’ gente esta en Internet porque a pesar de que la
red de. redes ‘crecio a: Unrverstdad ‘Nacional:es- pronera en-la: propagacron del
sistema;’ en Mexrco todavia pocas personas tienen - acceso regular y.«facﬂ a esta
_tecnologia" : : T

obiern ;promover el'uso’ creativo, enterado y, esencialmente
versatll dela’ re de .“Paises como Brasil, Costa Rica, Colombia, Venezuela y
Peru; ejempllflcan el estudlo tienen politicas de Estado para que la gente acceda a la
red a bajos‘precios, lo que implica ensefiarle el funcionamiento de Internet y la venta
barata de equipos.

Cuenta 5% de poblacion con computadora

Por dltimo debemos hacer énfasis en el porcentaje de las personas que tienen
computadora lo cual se abordo en un articulo escrito por Veronrca Galan: eI 6 de abrlly
del presente aro. 3 EREE

En México sélo .5 de cada 100 mexicanos cuenta con una’ computadora y
Unicamente casi 2° de‘c da 100 tlene acceso a Internet, ‘de ‘acuerdo con el estudio
"latino@merica’ on:line ealizado por Banco Santander Central Hispano, BSCH, y la
empresa.consu tecnologias de la informacion Accenture en América
Latrna durante‘elr'2000 En lo relativo al mercado de acceso a Internet en el pais, el
e concentracion donde Telmex tiene el 60% del pastel
|berespaC|o lo que se explica por su presencia en todo
io telefonlcos locales y de larga distancia.

tuacion descrlta;anterlormente podemos decir que sigue
Internet en nuestro pais por que generalmente
conomicos suficientes para pagar este tipo de
ra aprender a usar Internet) al igual que una falta de
los usos; benefrcros y alcances que pueden adquirir las personas al
nocimientos:sobre computacion y en particular a través de la utilizacion
de esta herrarnlenta tecnolégica que es Internet. Esta es la razén de ser de SISCOM
como organizacién ya que ofrece la renta de Internet y cursos de computacién a
bajos precios y pretende resaltar otros aspectos y no Unicamente el de exaltar el
entretenimiento que brinda Internet,

cultura. sobr




i

organlzaci

1.1'.‘4 Transformaciones importantes de la organizacion (1999-2000)

A continuacién se enumeran las principales transformaciones que ha sufrido la
organizacién SISCOM (Soluciones Integrales en Sistemas de Cémputo y Electronica)
y que se consideran de suma importancia para su desarrollo y permanencia de la .
misma, el periodo de dichas transformamones abarca los afios de 1999 y del'2000 - .
aproximadamente. . . A ,

1.- En un inicio, sol ' : ‘_de componentes electronlcos por

inux, pues resultaba ser un sistema
fecto si se compraba un dISCO de

Como ‘no se contaba con los
mas de’ que Heli conocio en su
en Ilevaba ya varlos afnos

ya cuestlones admlnlstratlvas inventarios,

;_e'ra‘ un- penodo de integracion entre los miembros de la
mguno nos conociamos.




6.- Se contrata el servicio de Internet porlinea telefonlca con Ia empresa de
Telmex, la contratamon del servicio. dur6 por_un buen’ tlempo pero. no por que
realmente hubiera sido una ‘buena- opcuon (ya que el servicio era bastante malo) sino
por que no tenlamos coknoc1m1ento de otros que fueran mejorg-_:-s y. tambien por que no.

comentahos ql ,Iogramos rescatar cuando abrimos la sucursal ahora ya no tenian
" que desplazarse tan lejos para obtener el servicio y el precio era mas accesible.
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clientes, esto de forma general

- esta bastante soélido, ya. que al principio la velo ida

11.- Hubo un penodo en eI cual se dieron de baja varias de las personas que
habian »mcnado el proyecto -por diversas causas, falta de interés o por que pretendian

-un - ingreso - econdmico -a-corto- plazo y sin esfuerzo, también por que estaban
‘estudiando la ingenieria y en algunos casos maestria y no les alcanzaba el tiempo.

" Estas fueron a grandes rasgos las principales transformaciones y problemas a

‘los que nos enfrentamos durante el desarrollo de nuestra organizaciéon. Enseguida se

realizara una descripcién de cual es la situacion actual de la empresa SISCOM.

1.1.5 Situacion actual de la organizacion

En la actualidad SISCOM (Soluciones Integrales en Slstemas de Computo y; :
Electrénica), se encuentra asi: )

Se estan comenzando hacer encuestas y. estudlos'"de ‘mercado de una
manera mas profesional, tanto para saber cual es. la’i ue tienen de nuestra
organizacién, como para obtener mformac;on de nuestro: competldores y de nuestros

de Internet , se puede decir que
ceso a Internet con Telmex
por ‘que en realidad corria a 4
on proveedor del servncuo de

Se ha meJorado con5|derablemente eI servum

era de 56 kbp (kl|O bytes por segundo) esto en eori
kpb, pero»recnentemente se. contrato a mult|

nuevo proveedor de Internet se
(repartlr volantes en varias zonas

sultados ya que el nimero de clientes
i sg_tema en principio por dia, ahora ya

Se ha logrado abrir;brecha para que la gente utilice Linux e incluso ya en las
escuelas de nivel superior de ‘Zacatenco entre otras, principalmente en las carreras
relacionadas con la informatica y.la computacion ya se les esta pidiendo saber usar
este sistema operativo. ‘




Entran’ nuevas personas al grupo para llevar a cabo las encuestas y poder
obtener. mformacnon del entorno. Se comenzaron'a dellmltar ya mas claramente las
responsabllldades de cada uno:de los miembros; - S

1.2  Analisis Sistémico

1.2.1 Teoria de Sistemas

La escuela de sistemas considera fundamental para la‘comprensnon de Ia--
organizacion aspectos tales como /a apertura al medio y;/a mﬂue v
como la relevancia de la interaccion entre 'Subsistemas”y:

orgamzaCIon como un "S/stema Ab/erto

. |mportantes

Los "subsxstemas son conjuntos de elementos y relacuones que responden a
estructuras y funciones especializadas dentro de un S|stema mayor" (- Osorlo 1998)

1.2.2 ;Qué es una organizacion?

Antes de entrar de lleno a la descripcion de Ios‘amblentes en los que se
encuentra inmersa la empresa SISCOM es amportante prlmero ‘el puntualizar algunos
conceptos, tales como organizacion y sistema social.-

Schein considera a la organizacion como: "La coordinacién racional de las
actnvudades de cierto numero de personas, que intentan conseguir una finalidad y
objetivo comun y explicito, mediante la division de las funciones y del trabajo, y a
través de una jerarquizaciéon de la autoridad y de la responsabilidad” (Schein,
1975:19).
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Schein'le atrlbuye las S|gwentes caracterlstlcas ala organlzacmn es decir, la
comprende’ comO' ‘ _

Un sis ema ablerto es dectr que tlene multlples relamones con el ambiente,
Debe tener multlples prop03|tos 0. func1ones necesarias para integrar y

1
2._

sus’ - cambios afectaran el

especnﬂcar claramente las fronteras de una ‘entidad dada.

A la organizacidn social tamblen se le mflere como "sistema", el cual se
explica: como "un conjunto de roles y las interrelaciones que emsten entre ellos"

f (Johansen 1979:28)

1.2.3 Tipologia de SISCOM como organizacion

A continuacidon una vez que ya sé€ a definido y descrito el concepto de
organizacion, sistema social y sistema abierto es necesario conocer a que tipo de
organizacion pertenece SISCOM, en el siguiente cuadro se muestran algunos de ios
criterios mas importantes de algunos autores destacados con relacion a los tipos de
organizacion con el propésito de que pueda comprenderse mas claramente.

2.3:Tlpologfa de SISCOM comno organizacién

Organizacion

[Cormcacan]
Iy I i I !

Talcott Parsons Renate Mayntz Peter Blavy Amitai Etzioni Danicl Katz y
William Scott

+Qui€n sc beneficia de

s x Control
v Deterornadn la existencia de la
S — i P
O.de Produccion AR o Organizacion?
accion hacia

(cmpresa) afuera (Capacidad para ser util)
|

O. Utilitaria

“y ‘su ambiente dlflcultan' '

v

T
v

J ¥

scran consurrnidos por

Elabora productos gue

SISCOM pretende
obtener resultados

SISCOM categorin de
firma comercial ya que

Medio de control
financiero ode

de la

de renta de equipo de computo
¢ internet, cursos de conputacion
¥y venta d= componentzs electrénicos

Subsistema

Sociedad

empresa productora
de bicnes y servicios

Ja sociedad al cumplir su el propictario obtiene ﬁ:’:..‘;i:: s Estructura,
l objetivos beneficios econdmicos 7 txansaccio;les
— (ambientales

SISCOM produce servicios SISCOM como € internas)

SISCOM
proporciona
servicios
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en la segunda ‘sepuede.ve

R A R e S B PR S 0 S

En el cuadro anterlor se dlstlngue que la: orgamzacuon pertenece al: sector
terciario - pues esuna: empresa que se dedica a brindar servicios. de renta de
computadoras e Internet asf; como la. venta de componentes electromcos y cursos der

" propla que desarrolla
la orgam acion, , - nuestra j‘."orgamzacnon seria el ‘que - engloba a las
telecomunicaciones 'y por ende" la  organizacién tiene que estar en constante
innovacioén tecnologica, es decir, estar al dia en cuanto a los cambios que se dan en
el area, pues si se estanca no podra sobrevivir puesto que no podra responder a las
exigencias del medio en el que se encuentra.

1.2.4 ;Qué es el ambiente de la organizacion?

Rogers y Rogers, entre otros autores concuerdan en que "el ambiente de una
organizacion esta formado por todos aquellos factores, tanto fisicos como sociales,
externos a la organizacién y que es importante consuderar por los |nd|V|duos del
sistema en la toma de demsmnes" (Rogers 1980 277)

as deflnlcmnes son muy similares, sin embargo
ue: se introduce el concepto de frontera el cual sera
te.en e ~apartado correspondlente a fronteras de la organizacién

expllcado ampllam,
del presente trabajo
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Fde computacmn en: generall que es con Io quela orgamzac;on trabaja prlnCIpaImente

1.2.5 El Ambiente General

E! ambiente general lo podemos considerar como-todo aquello que se
encuentra cerca de una organizacién en donde no se lleva a cabo ninguna interaccion
directa con el medio. El ambiente general de SISCOM es el que-se encuentra inmerso
y abarca los ambitos econdémico, tecnoldgico, educativo, geogréfico y competencia.

Ambito Econémico

Después de 4 afos.: podemos decur que la orgamzamon cuenta conmerta
estabilidad econdmica,” b go- aun’ 5|guen siendo’ muy necesanos los recursos -
economlcos ya que ne emdo ‘que - reallzar mversnones “considerables

atell q
instalacion se requmo de Unos- 25 mil pesos aproxlmadamente hay que pagar renta
del local, las lineas de’ telefono que aun se ut|I|zan pagar Ias inversiones de los
componentes electromcos que’ se adquneren




Ambito Geografico

Por otro lado, también es importante destacar que el campo de influencia
geogrdfico si es importante para la organizacion, ya que se encuentra en una zona en
donde hay un gran mercado de clientes, hay muchas escuelas, zonas habitacionales,
sin embargo, el local se encuentra muy escondido, a pesar de que esta enfrente de
las escuelas, por lo que es necesario implementar estrategias para que las personas
se percaten de su existencia y de los servicios que ofrecemos.

Competencia

La competencia también se considera como parte del ambiente general de la
organizacion ya que no mantiene ninguna relacion directa con SISCOM, sin embargo,
se encuentra como parte del ambiente, del entorno que la rodea.

Se sugiere al lector ver el siguiente dibujo en el que se esquematiza el
Ambiente General de SISCOM

Anbiente General
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1.2.6 El Ambiente Relevante

Primeramente es necesario plantearnos la siguiente pregunta:g,Qué debemos
entender por Ambiente Relevante? Levison considera a los estimulos primarios como
parte de dicho ambiente y son desde su perspectiva: a)-las condiciones del mercado,
b) las condiciones de los proveedores y ¢) las cond/c:/ones /abora/es (Levmson 1980
en Fernandez p 278). : ,

nstituyen
os limites

Las" transaccnones que realiza una orgamzacnon pa'ra>f
- Ias relacuones con su amblente relevante que no es todo aquell

para cad , 'g"an acmn varla ‘seglin’su estructura interna, su giro o'el’
lpertenece ‘asi’ como’ de. su'situacion en tiempo y espacio. Por ello, esta nocion de
“ambiente relevante es. y ‘debe ser muy flexible". (Fernandez, 1991: 277). Ver el
\S|gwente esquema sobre el amb|ente relevante de SISCOM

Ambiente Relevante

Telmex

"Estudiantes de:
SﬁCUﬂdatﬂa_, B Proveedor de
reparatoria, : S
ﬁc 551 e SISCOM Componentes
- , R Ty Electromicos

magstria y
publico en
general

Proveedor de
Internet MVS




A F S TR

_perspectiva..de .. Levunson mencmnada anteriormente, - esto ..e

-esto ha SIdO posible gracias a que.
- visiten ‘sea’ “por. los bajos precms que manejamos en todos los servicios que
brmdamos

El ambiente relevante Io podemos entender como todas aquellas transacciones
que realiza la organizacién con el medio ambiente para su buen funcionamiento. En
esta parte explicaremos. cuales son las interrelaciones que SISCOM:tiene con otras
organizaciones, las cuale permlten suU permanencia como organlzamon desde la

d los

estimulos prlmanos

Las

dor de Internet MVS son de—caracter formal, cualquier
reqwera con las orgamzacmnes anteriormente cntadas se

: , ge
. decir,’ par’uendo de que ellos tienen cnertas”necesmades para su desarrollo academlco

nosotros somos qwenes podemo "proporcnonarles la satisfaccion de las mismas,
nS|deramos que ia base principal para que nos
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“4.- También con el proveedor ‘de Internet MVS, consideramos que nos dan un
buen servicio de Internet; se considera de calidad ya no hay problemas para acceder
ala mayorla ‘de.las paglnas en Internet y la rapldez con que desplegar la-informacion
es muy, |mportante yarque: !o lientes emplean menosrtlempo y también pueden
_consultar. mayor cantldad de =

lzér'd‘lje‘ para SISCOM el

: | ,(Heli Garduno) ya que
al inicio la orgamzamon no producna lo suflcuente para mantenerse por si mlsma

1.2.7 Ciclo de eventos

El ciclo de eventos debe comprenderse como "‘el lntercamblo de energia con el i
medio es ciclico y repetitivo. Es un proceso contlnuo" (Katz, 1991: 52). o

"Un sistema abierto, al mtercamblar energ|a con el medio, realiza un ciclo de
actividad ( lo que conocemos como ciclo de eventos). E! sistema recibe una corriente
de entrada enérgica proveniente del medio. Esta energia, una vez en el interior del -
sistema, sufre una transformacion y se convierte en un nuevo tipo de energia que -

sale al exterior como una corriente de salida. Este proceso de intercambio es el que

permite al sistema poder segun‘ existiendo" ( Johansen, 1979:27).

Lo anterior: descrlbe la entrada de /nsumos su transformacion y salida en la
cual se tiene que dar una retroalimentacion para volver a iniciar el ciclo que produce
la organlzacmn los procedlmlentos que realiza dentro de ella para luego
enviarlo al exterio ecir; .lo que exporta, todo lo que sale de manera constante de
ella, que es";lo' uer C|be y.como lleva a cabo esa transformacion para finalmente
' exportarlo ' ‘ “producto final. No hay que olvidar que la informacién es otro
“elemento que mtervnené'en ‘este proceso del ciclo de eventos, la cual posteriormente
- sera deflnld )

“'ExpliqUe‘r’hos 0s conceptos que se emplean en todo ciclo de eventos:

Insumos: "Son la energia, las personas, los recursos materiales y financieros
y la informacion. Los insumos se encuentran en el ambiente, fuera de la organizacion,
y son importados a la misma" (Fernandez 1991:14).

Transformacion: "Se Ilamagtransformacién,:‘al. proceso mediante el cual los
insumos se convierten.en produ ’ acion ocurre desde el momento en
que los recursos materiales,’ financiet la energla y la informacion ingresan a la
organizacion hasta que salen de esta'; (i rnandez 1991:15).
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RN suswzmum 5

Productos' "Es el resultado del ciclo de actnwdades coordinadas y controladas
enla orgamzacnon que suele remtegrarse al medio ambiente. No importa la funcién de
_la organizacion,. .esta se: reflejara en.sus exportamones al ambiente. Asi se establece
un ciclo contlnuo medlant' el cual la organizacion adquiere nuevamente los recursos
Cpara.; prosegunr' lngresq d ’ransformamon de estos y exportacion de
productos" (Fernandez 1991 15)

“Informacion: Proceso de aprendizaje de patrones para disminuir Ia
incertidumbre dentro de una organizacion.(Fernandez, 1991:17)

En SISCOM dicho proceso lo podemos describir de la siguiente manera:

Insumos: Son los clientes, los proveedores del servicio de Internet y
componentes electrénicos, contar con las lineas telefénicas, luz, agua, etc.

Recursos Humanos: Las personas que se integran a la organizacion deben

tener una mentalidad de superacién, deben ser creativas, propositivas, autodidactas,
con una: disposicion - para realizar todo tipo. de- actividades, una caracteristica
|mportante es practicar cualquier tipo de actlwdad fisma tener el habito del estudio,

' no |mporta la- edad para mgresar a Ia orgamzacm

-,I_n_v"ersiones para el equipo de cémputo, para los
| proveedor de Internet, el pago de los servicios de

g » Transformaclon.. La: transformacnon consistiria en que el cliente salga

= satlsfecho ‘es dec:r;que aya podido realizar sus trabajos o conseguir la informacion
- que buscaba u obtener: el material: para las ' practicas escolares, que adquieran
conocimientos a través de Ios cursos -de computaciéon que se imparten, que salgan
con una buena impresion del serv10|o y que regresen

Productos: La satisfaccion del “Cliente por medio de los servicios que
ofrecemos y su aprendizaje. '

Informacion: Requerimos principalmente de informacion sobre las nuevas
innovaciones tecnologicas, adquirir mas conocimientos de computaciéon, informacion
de caracter administrativo para poder llevar_un.control mas estricto en cuanto a la
administracion del negocio también requerimos informacién organizacional, recabar
informacion de la competencia, también respecto de las necesidades de los clientes
para saber cuales son los servicios que mas necesita y si realmente como
organizacion se los estamos propormonando y cual es su opinion respecto al servicio
que se le da.
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1.2.8 Ciclo de eventos de SISCOM
A continuacion explicaremos el ciclo de eventos que se realiza en SISCOM:

Los principales servicios que brinda la organizacién al exterior son los
siguientes: v .

1.- Renta del equipo de computo e Internet.

Aqui_basicamente se trata de rentar el equipo a los chentes que no tlenen,; '

'computadora en su casa o trabajo, al igual que Internet.

*..El procedimiento que se realiza para dar el servicio consiste en:

"e-"f_;’atiende lo registra en la hoja

que scaneo y el nimero de impresiones en el
la mpresora Se checan si fueron impresiones o color o
lferente costo Se cobra y por Gltimo se procede a

contabiliza el numero d'
caso de que haya utxllzad
blanco y negro, ya que tlenen :
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Ver el siguiente cuadro: Renta del equipo de computo e Internet.

insumos Transformacion Productos
Computadoras a) Registrar al cliente Servicio en horas
Scanners b) Solicitar
Impresoras identificacion .
Conexién a Internet ¢) Renta del equipo
Llneas de Telefono (uso)
d) Trabajos escolares,
: : investigacion, chat,
Energla Electrlca revisar o . crear
i Slllas cuentas de email. ]
e) Se cobra y devuelve| . -
la  identificacion del
cliente. - . ‘
f) Se requieren seguir|

los pasos en el
orden establecido
para que pueda
realizarse un buen
servicio al cliente.

2.- Cursos de computacion

a) Tienen un costo ( el cual se cobra por adelantado) y horarios determinados,
se abarcan varios de los temas de computacion desde lo introductorio como es las
partes de la computadora, los prmmpales ‘comandos de uso hasta llegar a la parte de

" Internet. Los costos son accesnbles

PR

b) Se planean y p ograman de manera anticipada.

c) Se manda'n

d) Se reallza
usar el equlpov
_clases

los manuales y se mandan encuadernar.

romociones. para difundir los cursos dando horas gratuitas para
actlcar Io que se dio en los cursos fuera del horario de

e) Se"hace propagandas de Ios cursos y se reparten en las escuelas y en los

. condomlnlos ‘
: ’-vtomen cuando van’

nte o se dejan algunos en el local para que los chavos los
comprar oa rentar las computadoras. Se dan temas novedosos.

f) Se lmma el curso y termlna en el periodo establecido.
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Ver el siguiente cuadro: Cursos de computacion

Insumos Transformaciones Productos
Equipo de computo a) Costo y periodo|Llevar a cabo los cursos' y
Alumnos determinado que el cliente haya
Maestros b) Planeacion de los |adquirido los
Manuales cursos de formajconocimientos propuestos
| Mobiliario necesario : .. anticipada en los objetivos.
|Para llevar. a cabo las|. . c).: Elaboracion de
‘| clase g ool st manuales
~d) - Se’ realizan
“:_ promociones de
Lionr los cursos
~.e)"  Se reparten los
.. .volantes en

: diferentes lugares

) Se inicia y finaliza
el curso en el
periodo
establecido o P

Q) Se requieren |-
seguir*los pasos
en este orden
para ‘poder
realizar los cursos

3.- Venta de componentes electronicos

a) Se realizan inventarios de los componentes electronlcos que se tienen en
existencia en el negocio. :

b) Se realizan comparaciones de nuestros preCics con los de la competencia.

c) Se traen componentes electromcos que-no se‘tlenen en el momento de que
.var procedemos a conseguirlos con el
‘que vayan a recogerlos.

proveedor;y ostenormente damos un

d) Se reallza Ia compra, de;componentes electréonicos dependiendo a veces
puede ser. semanal o mensual seglin’se vendan o los soliciten.

‘»-*e) VS‘ej:jcomparan los precios que dan los diferentes proveedores de
componentes electrénicos en el centro de la ciudad.

f) Se realizan promociones para venderlos, se les obsequian diagramas o las
barras de colores que necesitan para sus practicas.
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Ver el siguiente cuadro: Venta de componentes electrénicos

Insumos Transformacion Productos
Componentes electronicos a) Inventario de los|La venta de componentes
Persona que los venda componentes electrénicos
Persona que los consiga electrénicos
con los proveedores e b) Se comparan
Clientes que los requiera v precios - con la

precios  con -
—diferentes
proveedores = del
centro

-H Se requiere de

' seguir los pasos
anteriores para
poder brindar este
servicio

1.2.9 Fronteras

Para poder entender lo que es una frontera tomaremos en cuenta la siguiente
definicion:

en en totalidades y por lo tanto son indivisibles como
“componentes (subsistemas) pero estos son otras
sistemas sus fronteras o limites coinciden con
ales. entre estos y sus ambientes, pero corrientemente la

"Los sistemas con"
sistemas. rtes
totalidades. En’. algun
vdlscontlnwdades estri

separa al. S|stema de, U entofho vy que define lo que le pertenece y lo que queda fuera
de él". (Johannsen 1998)
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El ambiente o contexto debe ser abordado desde una perspectiva de teoria de
sistemas, y.especificamente en relacion de sistema abierto. Con relacion a esto hay
que decir que los insumos de energia que entran a una organizacion, y su posterior
conversion “en  resultados que produciran mas energia, son precisamente

. transaccmnes de la organizacién con su ambiente.

Los beneficios o bondades de este modelo conceptual son muchos, pero
destaca el que permite comprender a las organizaciones en un continuo proceso de
transformacion de insumos a resultados permite concebir a las fronteras de la
organizacion y a su ambiente orgamzamonal de manera flexible y cambiante, tal como

-sucede en la realidad.

-En este esquema ‘las fronteras o lineas abiertas de la organizacion,
representan los Ilmltes entre organizacion y entorno que siempre estan sujetas a
mterpretaczon

) de'la organizacion pues a través de las funciones especificas de
mlembros se tlene contacto con el exterior, esto lo podemos

Iogra la’ obtenCIon de los créditos de los componentes electronicos.

-~ ..:Otra frontera seria la persona que atiende a los clientes, ya que sodlo se
_‘._I|m|tar|a -al ‘espacm fisico en el que se encuentra, y su interrelacion con los usuarios

‘se: I|mltar|a solo a ese espacio en donde se encuentra el local y en el cual se dan los
: f.,servwlos

. La persona encargada de realizar los pagos correspondientes ( o compras de
- Ios lnsumos) ya sea a Telmex por el uso de las lineas telefénicas, o el pago de la luz,
. el pago de Internet por medio del banco, estas son otras de las interrelaciones que
tienen:que mantenerse con el exterior y con las cuales se tiene que cumplir para

-~ -poder obtener los insumos necesarios para poder nosotros ofrecer a los clientes los

servicios.
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‘La: persona(s) que distribuye(n) los volantes las’ que asisten a ofrecer los
servicios de la. organizacion a las escuelas 'son .otra frontera ya que se limitan
unlcamente a determinada area geograflca ya-gque es imposible abarcar todo y hay
que ‘delimitar cuales son las escuelas a las que hay que repartir la informacion, cuales

...son. Ias’“mas representatlvas o en cuales consideramos que tenemos a nuestro
" mercado’ cautivo. Lo mismo ocurre con las personas que se encargan de realizar
'encuestas ‘

Cuando se realizan promocmnes a los clientes, esto dura determinado tiempo
por Io que podemos distinguir aqui una frontera de tipo temporal, o también cuando la
jorgamzacnon tiene metas a largo, a mediano y corto plazo, la duracién de los cursos
“de computacion, tienen un ciclo desde su planeacion, hasta que se dan los cursos
durante lempos determinados.

; amblen se consudera una frontera de tipo temporal y laboral al hecho de la
‘permanencia de los empleados durante el horario de trabajo, ya que al salir de este

' . sus’actividades cambian, la organizacion cuando cierra sus instalaciones deja de

“funcionar como tal, esto es, debido al horario establecido que tiene, por tal razén
decimos que esta es una frontera temporal, es decir, funciona desde que se abre
hasta que se cierra, pero fuera de sus horarios de servicio podemos decir que la
organizacidn no existe como tal, hasta que comienza de nuevo sus actividades.

1.2.10 Grado de interrelacion

Para explicar dicho grado de interrelacion cabe destacar que hay dos grandes
tipos de sistemas: los sistemas cerrados y los sistemas abiertos, hay que aclarar que
esto no se considera en un sentido rigido por lo que convendria mejor sefialar que
los sistemas deberian ser - relativamente: abiertos o félativamente cerrados. La
diferencia_entre ambos. reside. fundamentalmente en su comportamiento frente al
-medio."Asi el sistema cerrado es el que no tiene intercambio de energia con el medio,
en tanto que el S/stema ab/erto silo tiene.

o La mayona de los sxstemas tienen fronteras que, al menos, son parmalmente
permeables, lo que permite que algin tipo de insumos materiales, de energia o de
informaciones las crucen, esto seria un sistema abierto.

Para determinar el grado de interrelacién que mantiene la empresa SISCOM es
necesario tomar en cuenta los conceptos de "Sistema Abierto el cual no es sélo un
conjunto de objetos y sus relaciones, sino también posee relaciones con el medio
externo (relaciones de intercambio de energia). Por lo tanto, podriamos definir al
sistema abierto . (o relativamente - abierto) como un conjunto de objetos
mterrelacnonados entre ‘si formando .una: totalldad y las relaciones de este con el
medio que Ie rodea" (Johansen 1979 27)
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- posteriormente -la transformacmn de los mlsmos y por ultlmo su

Aqui:. podemos decw que retomando algunos de los puntos abordados
anteriormente el grado.. de " interrelacién que mantiene SISCOM es alto e
indispensable, 'si.no-mantuviera las relaciones con sus proveedores de Internet, con
la empresa que le brlnda créditos en la compra de los componentes electronicos, no
podria existir.la. orgamzacnon. No tendria de quien- obtener sus insumos necesarios
para la produccion ‘de sus servicios. Es decir, que la organizacion no podria
concebirse de- manera independiente y como un sistema cerrado, por el contrario
forzosamente ‘tiene que-entenderse que- es una organizacién dependiente de las
demas organizaciones con las que.mantiene un constante contacto. Sin todos los
insumos no podria realizar su ciclo de ‘eventos, - -su adquisicié “da insumos 'y

rod uctos para

ofrecerlos a los consumldores

El ambito econémico es del que depende en.un ‘sentldo estricto; por‘lo que su
preocupacion constante es.con relacion'a’la’ obtench n de recursos, a los ingresos
(gananctas que se. pueden generar) para posterlormente‘ remvertlr y continuar con el
ciclo. : S

pect 'fronteras podemos decir uef‘son algo limitadas, sin embargo
para Ias metas que tiene a’ ‘orto plazo si satlsfacen sus objetivos.

La.lnt‘ relamon que:se daen la organnzaéxon de manera interna es un reflejo
de las lnterrela ione mque se llevan con el exterior. Esto significa, que si no estuvieran
s:funciones de cada uno:de-los miembros o que si ellos no

acumpheranv on: sus obhgacrones seria practicamente imposible tener algun contacto

con el exterior.” Al ser capaces de interactuar entre nosotros también debemos ser
capaces de’ hacerlo con el medio con la finalidad o el proposito de obtener lo
necesarlo para que nuestra organizacion funmone y se mantenga.

1.3 Analisis Contingente

1.3.1 Teoria Contingente

Dos cosas importantes son las que deben dlstlngwrse hasta aqui y son que las
organizaciones no existen en un vacio; sino dentro de 'un contexto con el cual
interaccionan y que es preciso que dlCh exto’ o entorno sea decodificado o
"leido" por aquellos que dmgen Ias organizacion s' Fernandez 1991:277-281).

tomarse como la respuesta ‘es. decir debe h‘aber una estrecha relacion entre las
demandas del entorno y la manera en que una orgamzacnon responde.
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Hay que destacar ‘que la - “respuesta de Ias organizaciones es diferente
dependlendo el medio o contexto en. el que se desarrollan y es pertinente tomar en
cuenta el -giro, el sector': eI ramo”el mercado ‘especifico,” su caracter legal, el

] ' aspeqtqs‘ si_los dirigentes de las

sto‘s camblos ttene que estar informada sobre los patrones
,Ios cuales pueden ser economicos, tecnolégicos, reformas

relevantes para ella Las orgamzacnones que lo hagan seran efectivas, en cambio las
que no.llevén: a cabo esta funcién del intercambio de mensajes con el ambiente
probablemente desapareceran" (Fernandez, 1991: 277-281).

1.3.2 Caracterizacion del Ambiente

{ Atributos o caracteristicas del ambiente de la organizacion

w

‘ Uno de los objetivos de cualquier organizacion deberia ser comprender lo
‘ mejor posible el ambiente que la rodea. Esto se puede realizar a través de los
5 .Siguientes conceptos los cuales describen como es que puede percibirse el ambiente
en el que se encuentra la organizacion.

1.3.3 Turbulencia

"Muchos fenomenos pueden ocasionar que se perciba un ambiente turbulento.
Rapidos cambios en la tecnologia, constantes modificaciones a las leyes mercantiles,
la inflacion econdmica, asi.como un mercado de gusto§ y valores variantes, son
instancias que contribuyen a crear turbulencia en el entorno de una organizacion. En
resumen, un ambiente turbulento se caracteriza por cambios constantes, dinamicos y
altamente impredecibles. Por el contrario un ambiente sera estable cuando la
organizacién se enfrente a un entorno en donde las fuerzas economicas, politicas y
sociales se mantienen constantes".(Fernandez, 1991:281).
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En el ambiente en el que se encuentra SISCOM podemos describirlo como

turbulento debido a que como es una empresa de servicios tiene muchos
competidores quienes constantemente se encuentran haciendo innovaciones en los “=
servicios que ofrecen y por tal razén SISCOM - para estar a la altura.con la.

competencia requiere actualizarse tanto en los: ststemas como en los programas' ue-
utiliza para su funcionamiento, pues los cambios: en Ios avances tecnoldgicos-son’
muy importantes dentro de la organlzacwn pues los servumo ‘que ofrece SISCOM
son de computacion e Internet, e v : ‘

1.3.4 Hostilidad

Su opuesto es un entorno- ‘noble. o’
controlable por Ia organlzac:on =Ur

que’ esto suceda por lo tanto es necesario saber’ que ‘es lo que esta funcionando mal.

.Si'es; por parte del servicio o si es por que Ia compe n'C|a ha |mplementado nuevas
.innovaciones. g

1.3.5 Diversidad

"Se dice que un ambiente es dlverso o heterogéneo cuando los mercados de
una orgamzacxon son variados ‘- en -'sus caracteristicas. Por lo general, las
organizaciones grandes'y complejas tienden a moverse en entornos diversos pues
producen varios resultados. En contraste con lo anterior, un ambiente es homogéneo
para una organlzamon cuando ésta solo tiene que concentrarse en un tipo de cliente o
sector del mercado" (Fernandkez, 1991 :283).

Consuderamos que en S_ISCOM tiene ya un mercado cautivo, que serian los

estudlantes pero si podrlamos'hablar de cierta diversidad entre estudiantes, ya que
son de diferentes niveles ‘de escolaridad los que solicitan los servicios de la
'orgamzacnon desde estudlantes d
- Podemos decir. en cierta: medi

‘ecundarla preparatoria, superior y maestria.
,que el ambiente es homogeneo por que nos
dll’lglmOS a estudlantes prmcxpalmente :
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1.3.6 Desintegracion

"Los entornos que rodean a una determinada organizacion tambien varian en
su grado de integracién, es decir, este atributo del ambiente se refiere al grado en
qgue un determinado ambiente se encuentra orgamzado‘ _ (Fernandez 1991:284)

El entorno en el que se encuentraI'SlSCOMpuede decirse que esta integrado,
ya que hay normas, reglas que 0 no de una forma totalitaria,
esto es que no hay un amblent -en extremo e ucturado con un alto grado de rigidez

1.3.7 Escasez

"Un ambiente puede también clasificarse por su grado de abundancia o
escasez. Estos conceptos se aplican ala definicion de un ambiente del cual
dependen las organizaciones para vivir.“La ‘abundancia o escasez de materias
primas, de recursos humanos o naturales, como los energéticos, conforman Ia
ecologia de una organizacién y de su adecuado conocimiento, administracién y
explotamon dependen de la sobrevwenma del: slstema" (Fernandez, 1991:284).

: ! E" SISCOM hay escasez en’ cuanto a recursos econdmicos para realizar las
y..para que la organlzacwn se mantenga por si misma. Cuando hay

o neceSIdad;de realizar inversiones cuantiosas el dinero se obtiene del duefio pues en
: ;;algunos casos los ingresos que produce la organizaciéon no son suficientes. También
. .{podemos‘ decir que son escasos los recursos humanos de la organizaciéon ya que
- hace falta-mas personal para poder realizar una especializacion y division del trabajo

“-"f'sngnos : mé saje que ‘le indiquen cambios probables del entorno.

- lo'cual contribuya a su crecimiento.

1.3.8 Fuentes de incertidumbre

El principal problema que enfrenta una organizacién ante su ambiente es el de
la incertidumbre, y para reducirla se crean e intercambian mensajes entre sus
miembros. Goldhaber define la incertidumbre como "la diferencia que existe entre la
informacion disponible y la que en realidad se necesita" (Goldhaber, 1979:24).

La /ncert/du bre tamblen es defmlda como "el numero de alternatlvas respecto

cion. reduce la incertidumbre y es por eso que la organizacioén busca

TESIS CON »
FALLA DF ORIGEN
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Las transacc:lones de |nformacuon entre la- orgamzacuon y su ambiente, haran
posible: reducir :la incertidumbre, 'y tomar decisiones .sobre bases mas ciertas

aumentaran Ias probabllldades de exlto eflcac[a'organlzacmnales

|en‘e que aprender;a vmr

2 rsos . econémicos’ suflc:entes a traves de
( dria desaparecer Sl no 'se logra explotar

RSN sy be preve que | lo empleados se encuentren a gusto trabajando ya
v’fque de’ lo contrarlo ‘podrian renunmar y: para la organlzacmn le es dificil conseguir
S empleados asi que es importante el conservar: Ios ‘que tiene en la actualidad ya que
de lo contrario también la orgamzac;on _podria . desaparecer al no contar con los
recursos humanos suficientes. ‘

B Oportunidad: "Es una sﬂuacnon po enmal de ganancia para la organizacion,
como cuando el gobierno protege: m cados. Estas deben ser reconocidas y

. aprovechadas a tiempo". (Fernandez 991 286) ‘

as,personas, el haceries ver cuales son
‘economicos como de la calidad y la
ncontrar:para resolver sus problemas sobre

Difundir Linux, el darlo
sus principales ventaJas
variedad de, .herramientas
_vcomputamon

Problema"i E snmplemente aquel ‘evento que afecta el desempefio de la
[,organlzamon de’ forma- temporal ‘por ejemplo, que se detenga en una aduana una
~ ,'maquma que se compré" (Fernandez, 1991: 286).
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El no poder conseQUir a tiempo los componentes electrénicos que requieren los
estudiantes ya que siempre la organizacion debe de contar con estos componentes
:permanentemente ‘de-lo contrario no tendria que vender 'y también por el hecho de
que. algunos componentes en particular son mas utilizados que otros en determinados .

.periodos . escolares, por-: o que: la- organizacion tiene- que- saber proveer-a+los: -

estudlantes de los" componentes electronicos que: ellos requieren y que en algunas
.ocasiones encargan’ El" no conseguw Ios;ﬁ; red tos. para comprar Ios c
; electromcos L ' e .

Que el equo de computo se descomponga y que por lo tanto

“no: puedan elaborar sus-tareas o que no-haya’Internet, ya'sea por que’

o= tiene problemas o por que no se pago la linea telefénica o también por ‘no" realizarel

- pago correspondiente al proveedor de Internet, por citar algunos ejemplos de aquellos

~ problemas a los que la organizacion se puede enfrentar y que provocaran en algun

“momento determinado un mal desempefio y funcionamiento de la empresa. Estos
serian los principales problemas a los que se enfrenta SISCOM.

1.3.9 Mecanismos para obtener informacion del ambiente

Primeramente debemos decir que la decodificacion del ambiente
organizacional "Consiste en saber interpretar los sucesos del entorno relevante de la
organizacion, en informacion "de facto" que sirva para planear, organizar y dirigir las
metas de la organizacion". (Fernandez, 1991:2886).

1.3.10 Retroalimentacion (feedback) directa del ambiente

Puede ser tanto positivo como negativo, y se traduce en una sefal facil de
decodificar, por ejemplo:;Se vende el producto?, ¢Hay amplia demanda por los
servicios que ofrece la institucion?, ¢Estan contentos los usuarios de estos servicios?
(Fernandez, 1991: 287) S :

.Para. SISCOM con3|st|r|a en ‘la_venta de componentes electromcos el
' producto si:-se. vende debido a que no hay muchos negocios que los proporcionen
‘que se encuentra cerca de las escuelas que los necesitan, es decir, hay
Vdemanda ‘puesto que los estudiantes los requieren constantemente para sus practicas

. escolares:

1.3.11 La organizacion busca informacion desde el exterior

“La organizacion busca activamente informacién que provenga del exterior,
pues la organizacion no sélo se retroalimenta de mensajes que existen en el entorno
de la organizacién, sino que necesita emprender conductas de busqueda de
informaciéon, a fin de predecir posibles eventos que afecten - favorable o
desfavorablemente — las metas organizacionales” (Fernandez, 1991: 287).
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Para obtener informacion del ambiente externo sélo se realizan encuestas a los

" estudiantes para ver como perciben el servicio y' si han encontrado o no lo. que

buscan en cuanto a componentes electronicos y-servicio - de:-computo;- “también se

mvestlgan los precios que maneja la competencia tanto de componentes como de
servicios de renta de computadoras e Internet. GRCE P T P EENER AN

1.3.12 Control Directo Interno

Para explicar lo que es el control dlrecto interno 'dlremos jque si en _una
organizacién hay carencia de recursos humanos ' I i
contratando personal poco apto, la organizaci v3|stemat|zar y reglamentar
mas sus procesos de seleccién de personal someter a cada candidato a una bateria
de pruebas psicolégicas y muestras 4 ‘midan los rasgos y habilidades
- que- se necesitan para el desempeno: de . un  puesto determinado”. (Fernandez,
: '1991 288) e o

“ e

a,manera de obtener informacién sobre

Lo antenor con' tit

) caracteristlcas muy rlgldas'con ’Ias que deban’ de contar. Ias,personas que mgresan“'
] Ia organlzacnon aunque hay que.destacar que si hay una dellmltacmn de funciones,
pero en caso necesario . se da ayuda extra para alguna tarea en particular, es deC|r

; :ﬂhay colaboracion entre los miembros de la organizacion.

1.3.13 Control Directo de Iincorporacion Externo

El  control directo de incorporacion externo se refiere a la expansion de
fronteras que pueden realizar las organizaciones sobre el medio, tratan de influir de
alguna manera en el ambiente gque las rodea. Un ejemplo de esto es el siguiente:

“El director.de la empresa preocupado por la hostilidad que pueda encontrar
entre eI publlco hacna su: orgamzac:on ‘trata de influir ‘en su opmlon medlante
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_tencnales existentes, y por tanto reducir- - '

amentacuon interra y ésta se refiere: por,‘ .
: eferenma anteriormente, asi como: a Ias~ :



Lo Sisihed sinne 2l n bR oAt

e para pagar tales servicios extras,:
o serV|C|os sobre relacnones pubhcas mas blen nosotros mismos los reallzamos con

~’,une eI amblente con Ia orgamzacuon

T S R N e TR R ]

Esta es una manera de lnfluur en el ambiente relevante de la organizacién y su
mecanismo para hacerlo fue auxlllarse de un programa de teIeV|S|on y con esto
expande sus fronteras Y Sy . : L ;

Tamblen Ias fronte as se. expanden a través de las reIaC|ones que busca Ia,:,,
orgamzacnon ‘en el exterlor cuando busca la colaboracion. de aIgunen o:los'servicios

de alguna otra" empresa cuando se pretende llegar a una: region. determmada en

“cuanto a la expansuon del “'mercado. El contarcon’ otra sucursal sugnlftca en C|erta

medida una expansion de fronteras para SISCOM.

1.3.14 Control Indirecto

Se refiere a todas aquellas estrateglas que Ia orgamzamon |mplementa para
obtener informacion de su ambiente; tales® como - Ias relaciones publicas, las
campafias de publicidad, entre otros, es decir, los 'servicios: que contrata de otras
organizaciones para obtener lnformamo ta’ def|n|C|on fue obtenida del seminario
de titulacion en el médulo uno lmpar’udo por: eI profesor Humberto' Ramos Carrillo.

Hasta el momento no se.ha Qntratado Ios serV|C|os externos para obtener
informacién, ya que no se .cuentan’con los recursos' economicos suficientes como
o Xejemplo para la’ mvesﬂgacuon de mercado o
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."como estos muy cerca.de Zacatenco y‘de donde.

1.3.15 Toma de decisiones de la organizacion con respecto a su
entorno

.Como se toman las decisiones dentro de la organizacion cuando hay y
cuando no hay informacion?

En SISCOM podemos decir que durante el surgimiento de la organizacion las
decisiones se tomaban basandose en el instinto y en las opiniones de los miembros
de la organizacic’m algo asi como por mayoria de votos se decidia realizar
determlnada ac010n y esperar ver el resultado a veces se _intentaba predecw pero

e entorno podemos
percatabamos de si
ia de consumidores al
les gustaba trabajar a

ya muchisimos negocios
osotros:nos encontrabamos, esto
representé un obstaculo'y a la vez un problem ! alo Iargo de todo este tiempo
se ‘ha aprendido a .vivir.con: Ia ‘competencia sual: al principio nos asustaba.
“Realmente sélo pensamos en: que habia’; ‘gran. numero: ‘de estudiantes y no sélo del
Politécnico sino de otras- escuelas cercanas; esofue lo’ Unico que nos inspird para
comenzar a buscar la manera para obtener. dmero'para comprar las maquinas y todo
lo que se necesitaba para comenzar a trabaja -

EI hecho de rentar co

Otro ejemplo al que podemos hace re erencua y en donde tampoco se contaba
con ninguna - informacion. prewa ~de la S|tuaC|on mperante o de realizar algunas
prednccuones fundamenta a e ',estudlo -merec le en. el momento en que se
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Aqui sélo se decidié poner el negocio y lo que pensdbamos era que si no tenia
éxito lo que hariamos seria mandar las 'computadoras al negocio de Zacatenco, eso
fue lo Unico claro que se tenia, es mas-no teniamos ni el personal capacnado ‘todo lo

fuimos_ haciendo sobre la marcha. Como dicen como Dios nos diera a. entender Esto

,,,,representaba grandes problemas.ya que si-no se-contaba: con _
capacrtado lo que pOdl’la pensarse seria en que clase de serv:_mo s darfa‘al’ publlco

i fpretende hacer estudios con relacién a la competen de una forma mas
.. cientifica, lo cual esta en vias de desarrollo. : e

Diagnostico Situacional

SISCOM se puede ubicar como una organizacion en la que se da el modelo
organico, pues a diferencia del modelo mecanice ‘puede percibir en SISCOM e/
libre flujo de /nformaC/on tramos de control - amp//os 'una descentralizacion y baja
formalizacion - ... . . S
, ,dentro dela orgamzamon

Hay que destacar que |as. mterrelacmnes que mantlene SISCOM con el exterior
g ter formal: puesto que emsten contratos-y tiempos establecidos que
S deben ser. cumplldos Nos referlmos a los proveedores de Internet, de componentes
L electromcos y a %?'Telmex
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El amblto general para SISCOM .es-'sin- duda. el ~econdémico. : Para su
sobrevivencia requiere - tener ingresos econdmicos,. ya sean los producidos. por los

servicios que- ofrece; lo’ cual serla lo ldeal o Ios que recnbe del exterlor ‘es’ decw Ias

contrnbucuones del dueno, -

; importantes y deben
‘con el cual interactia la

e/evante‘ Io,}, constltuyen Ios estudlantes Ios proveedores de

or‘parte de Ios lntegrantes de SISCOM. Y cuando se requieren mas

! dos tqenen que desempenar mas de- una: tarea en particular. Cabe aclarar

-que esto es de manera interna pero es importante mencionarlo y ya se abundara mas

sobre esto en el madulo correspondiente, pues en este modulo el objetivo primordial
“‘es el ambiente relevante Unicamente. - ey
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La organlzaCIon depende en gran medida’ del entorno, tamblen se le puede
caracterizar como simple, pues tiene una amplitud: pequefia, esto es, que. cuenta con
un reducado numero de empleados ‘El' lugar -donde - se - encuentra ‘Ubicada la
orgamzacuon es; muy pequeRo,: No hay nlveles Jerarqwcos'rlgldos _aqw hablamos de

relacion: senan prmmpalmente.'
distribuirle sus’ insumos, asi:como

ue requieren de los servicios’ que
derar como un sistema abierto con su

muy alto, ya que le han faltado estrategias o
ntorno, su rapidez de respuesta al medio no ha




SRR

Sus pnnmpales problematlcas o .grados ~de :incertidumbre a ' solucionar
consistirian en obtener |nformac10n sobre:la competenma sobre el mercado, el lograr

. llamar.la-atencién de los. usuarios, asl. como la percepcmn que los sujetos tienen de la

- organizacion, es- demr el mercado u 0 que se tiene obtener mforrnamon de ély
;,;jsaber cuales son ‘sUs necesidade: y.como. satisfacerlas.

Podemos decnr ue si.se han dado algunas transformamones de trascendencia
terna como externa, por

: thbs de consultoria

de lograr conformars rh una’ empresa de’ desarroll
I6°que es el servicio de'la :

~en'donde ya se pase: ‘otra etapa consolldandose yale
informatica, reahzando 'servicios de programacioén y: bas
el que se logre que- la empresa SISCOM ‘proyecto st
diferencia del resto de las lorganizaciones que emsten:en el
alturas nos conozcan Ias pequenas empresas'y, ofrecerl 25"

magen. para que-se
rea el que ya para estas

: Teners una acarta de presentamon que.se re respaldada por la
expenencna en‘el darea, el ya hablar de una. empresa en" toda la extension de la
' palabra enlacual se tenga una consohdacnon de interna y esta sea capaz de
, proyectarse al éxterlor Ofrecer mas de Ios serwcnos ue se ofrecen actualmente, el

;‘_orgamzacmn

os para. los cllentes



Capitulo 2 La dimension formal de SISCOM
2.1 Lo formaly lo real en las organizaciones mexicanas

2.1.1 Bases tedricas para el analisis formal de la organizacion
SISCOM

Aqui se pretende hacer una breve introduccién de las teorias desde las cuales
se abordara al objeto de estudio (SISCOM). Pero antes de entrar de lleno a las
teorias definamos lo que es una organizacion para poder comprender cual sera el
objeto de estudio y cuales son las caracteristicas que deben de tomarse en cuenta:
para su analisis. "Una organlzamon es la_coordinacion planlflcada de las actlwdades
de un grupo de personas para procurar eI Iogro de un’ .objetivo o proposnto expltcnto Yo

ensable de las
acion dentro de
lograr las metas

.La especuahzacnon de tareas;
.-Una jerarquia de la autoridad
. Un sistema de reglas;

. Impersonalidad,;

. El empleo basado en las cahﬂcacuones tecmcas y constltuyendo una carrera,
La eficiencia. (Thompson 1984 19)

ODOAWN
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“La burocrama por tanto, sugmflcaba el control por los expertos, hombres con
habilidad 'y conocimientos para ser capaces de aplicar reglas y normas técnicas que
gobiernan el funcuonamlento de las’ ‘organizaciones modernas; La ractonalldad formal
de la burocracla se reflere aila experta‘aphcacuon“de‘Ias reglas '(Thompson 1984 23)

analizando.

2.1.2 Tipologia de la organizacion

Para poder comprender mejor a las organlzacmnes‘ dtferentes utores se
dieron a la tarea de realizar una tipologia a través de la cus .pudiera’s estudlar a las
organizaciones con Ia fmalldad de conocer y sefialar s ' ades, funmones,

meta que  tiene ésta.
(empresa), el segundo tipo se onentaghac; ;
llamada’ organizacion /ntegrat/va y po "ultlm‘ a‘que:denomma de manten/m/ento de
patrones (escuelas). ~ i R




Se considera. que .SISCOM pertenece a la primera categoria denominada
organizacion ;de produccion en- donde Parsons la define. come aquella que se
"encarga.de. e/aborar productos que seran consumidos -por:la_sociedad" (Méndez,
1990:82). La orgamzamon ‘objeto de estudio brinda a la sociedad servicios de renta de .

_equipo_de computo,.Internet, la venta de componentes electronlcos Y Ia mparttcuonv
de cursos de computamon : : P R , '

Otro ‘autor que realuzo una clasmcaCIon de,f as ;.organlza

..’ganancia. sus- mlembros por el desempefio de su trabajo
g,organlzacmn conforme ese desempefio se incremente la recompensa economlca
‘;lra en-aumento,




EERSEe L S

No hay reglas establemdas por ‘escrito, sm embargo estas existen, pero no se
pueden callflcar de coercmvas mas blen hay cnerta flexrbllldad :

Por ultlmo

V rews» n los‘conceptos de Danlel Katz y Robert Kahn acerca dev
; i T

ar: pbder crear . una tlpologla propla a través de la cual se pueda descrlblr :
como es dlcha orgamzamon Rt

‘ ‘ Otro factor lmportante que t|ene que ser considerado para abordar el estudlo

de las orgamzamones es’la; |mportanCIa de la filosofia pues en ella se encuentran los"
valores y la razén de ser: de la: orgamzacnon es decir, hacia donde se:dirige y-su. .
_forma. de actuacion para- consegwr sus: ‘objetivos. Para este tema :se ealiza: un
- apartado especial que es el que se presenta a continuacion y a qui-es ‘donde se -
desarrolia a detalle cual es la filosofia de la empresa SISCOM, su relevanma AN
trascendencia. o

2.2 La importancia de la filosofia dentro de la empresa
2.2.1 ;Queé es la filosofia de la organizacion?

Podemos entender a la filosofia de la empresa como la agrupacién de ideas,
valores que sustenta la organizacion sobre si misma y que proyecta al exterior. Es la
manera en como se piensa la organizacién,; asi como también su forma dek actuar en
el trabajo que desarrolla. Para nuestro analisis la filosofia de: SISCOM sera abordada
como la mision de la organizacion; es dec;r Ios vanres que anlmah ‘organizacion,
lo que fortalece su esplrltu i S ‘ —
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valores que maneja

2.2.2 Metodologia para inferir la filosofia de la organizacién

Es importante puntualizar el hecho de que la filosofia no se encuentra por
escrito en ningun papel oficial debido a que la organizacion no tiene un alto grado de
formalizacion puesto que es una organizacioén de caracter familiar y por tanto, no'tiene
manuales de procedimientos, ni documentos oficiales escritos que E} rijan. o

Por lo antenor se tuvo que realizar una entrevista al dueno de la orgamzacnon}.
para poder obtener una interpretacion de la filosofia de la empresa, ‘de cuales son los
difunde al exterior, asi como de los objetivos’ que tiene. Nos .
lca' de la entrevista, la metodolog

- -explica a continuacion; -

io'ty)’re's'aliente,
lay fI|OSOfIa y

"""La metodologla de como

;;:’ObjeflVO general de- Ia entrevnst




No se hizo un cuestionario, solamente se dieron los temas y el entrevistado los
desarrollé, Se realizd en las oficinas de la organizacion, se contd con una grabadora
para no perder detalle de lo que el entrev:stado _aportaba, posteriormente se procedlo
a reahzar una transcnpmon de’ la misma’ y- Iuego ‘'se” hizo una. mterpretacuon para
obtener la informacion requerida,:se des}echaron datos’innecesarios’ flnalmente se, ‘

: "'procedlo a la'elaboracion'del mforme escrlto

- Otra cuestién consiste en que no se puede dejar de- lado Ia propla experlencna; :

y conocimiento que el investigador tiene de la organizacion por formar parte de ella,

asi que también se basa en dicha experiencia para hacer la mterpretacnon de’ Ia &
~informacion obtenida.

2.2.3 Interpretacion de la filosofia de SISCOM

SISCOM, pero que no se encuentra por escrito, es la siguiente:

Las actividades : reallzadas por dicha organizacién se lleva
profesional, SISCOM 'pretende_; generar a largo plazo empleos d
proposno de ‘que s '

“computacion;:

0 _ Actualmente SISCOM se encuentr proceso de crear una 1magen ‘propia-
--,como organlzamon ‘a través de'la; cual plasmar i i i

u"-ideologla y filosofia, Busca'la

manera de transmltlr los valores de la’ perseverancna “del trabajo, de la dedlcaC|on ‘del
-estudio, del profesionalismo, de la dlsmpllna Ia voluntad la hbertad el desarrollo
mtelectual y humano.
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2.3 Los objetivos son fundamentales para la existencia de toda
organizacion

2.3.1 Objetivos de SISCOM
Es importante sefialar que los objetivos fueron inferidos de . la informacion

recabada en la entrevista realizada al duefio. Se dara una descripcién breve de lo que
se pretende con cada uno de ellos. . :

Objetivo general:

1. Conformar una Empresa de Desarrollos Informéticos. Este bjetiv
que la organizacion pretende alcanzar a largo plazo en unos 5 u:8 afos por -
medio de todas las actividades que se realizan en la empresa. L

Obje'tiVO's particulares:

_Lo;profesuonal implica hacer la‘ )
~dedicacion, disciplina y desde ‘
corresponda ‘ L

2. Proponer v generar emp eos:de,ca/ _ ]
‘ '1rea//za0/on humana v profeS/ona/ de /os “miembros que

integran la
; organrzac;on :

,que los profesnomstas no tengan que buscar oportumdades en lugares fuera de'
su patrla_y por tanto contribuir con el desarrollo nacional.- ,

0. ‘ue se reahce en la
ra los'mi mbros de la
4. -de los miembros

a3 U os. miembros posee con Ia
finalidad d T : ganizacion -a - partir de las
contnbucnones ro TR T
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5. P/antear so/ucmnes a prob/emas concretos

objetivo principal de la empresa.
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2.3.2 Categorias organizacionales de acuerdo a sus objetivos

"Como objetivo de la organizacidn solamente debe considerarse lo que
realmente guia las decisiones, lo que en la organizacion orienta el acontecer, las
actividades y los procesos hacia un fin especifico. Del objetivo se habla como de algo
a que se aspira y que tal vez sera alcanzado un dia"” (Mayntz, 1996:75). ,

“Enla clasmcacmn de los objetivos realizada por Mayntz en su libro- la';
;;SOC/o/og/a de Ia organ/zaC/on las orgamzacnones tienen una estructura y un modo_ de.

248 > poC ; :
: ;.:seran ‘los musm_os;para todos Ios mlembros de la orgamzacuon”por las razones antes

expuestas




2.3.3 Surgimiento y permanencia de los objetivos de SISCOM

Otra cuestion importante aqui seria el sefialar que los objetivos de SISCOM
fueron propuestos por el duefio, pues él| ha visualizado desde la creacion de Iar
organizacion a la fecha hacia donde va la organizacién.

Tambien la opinién de los mlembros ha sido lmportante en este. sentldo 'ellos;

|v1dual éstos
s dentro de su

, el ; b]etIVOS de la
rgamzamon aunque no necesanamente habna que’ omprobarlo tal vez las

‘razones’ pudleron ser_otras, como lazos de" afectlwdad de am|stad cuestiones
- (economucas e mcluso de adqwsmlon de conommlentos « '
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En la actualidad los miembros de SISCOM que se han mantenido desde el
surgimiento de la. organizacion a la fecha puede explicarse de la siguiente manera
-retomando el libro de Sociologia de la organizacién en donde se sefala que: " solo
_los miembros que se identifican :con el objetivo de la orgamzacuon conservaran su-
actitud cuando, - a.. consecuencia. de . distintas curcunstancua' ya: : -
alcanzado con los medlos que tenlan hasta ahora nj.de
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2.3.4 Problemas a los que se enfrenta la organizacion para el logro
de sus objetivos

Entre los problemas de la organizacion con respecto a sus objetivos podemos
decir que los objetivos de las organizaciones no siempre se hallan tan claramente
definidos. Puede sefalarse también que  la variabilidad de la situacién externa es lo
que hace conveniente el definir el objetivo, si se. qwere en términos muy generales,
para que una vez establemdo oﬂmalmente no tenga que ser contmuamente reVISado

“transcurso del tiempo, tamblen varla lo que ‘ellos esperan de su asociacion. Por eso
puede deCIrse que’en las organizaciones estructuradas democraticamente, en la que
los* mlembros participan en la eleccion del objetivo, éste tiene que adaptarse a.los
deseo ‘cambiantes de los miembros'y, por tanto, sélo puede ser fijado de forma tan
general ‘que: pueda comprenderse en el ‘una multiplicidad de objetivos partlculares
_I concretos" (Mayntz 1996:87). .

Para ejempllflcar lo anteno' emos decur o aventurar que tal vez la desercmn' "

que -ellos esperaban de la: orgamza ion.
biantes de:los

anera general
os varlables de

'escrlto este
/nformat/cos

' que un cambio de ‘ObjetIVO

' de_os mlembros desde eI ssurgimiento:c e la organizacion SISCOM a Ia_fechatsev‘ w




Los conﬂ/ctos de: objet/vos son otro problema a los que la-organizacién tiene
que enfrentarse, esto se refiere a gue una organizacion.persigue simultaneamente
,varlos obJetlvos no: compatlbles pIenamente entre-si- _oicuando distintos grupos

tal manera que la energia que se
tros Tamblen deben tomarse en

, P , P
‘al hacer esto se ewtarlan Ios confllctos en las’ orgamzacmnes

En eI caso de SISCOM diriamos que si eX|sten confhctos entre los ObjethOS en
qel sentldo de que como empresa ofrece un servicio.y-por.tantc obtendra. un beneficio
- .economico’ el cual si no es bien manejado podrla desencadenar confllcto ‘pues.en
‘;\algunos obJetlvos se_maneja que la organizacion . pretende proponer Ly generar
.-empleos: de-calidad'con el propdsito de lograr la realizacion humana y profesuonal de
~los” miembros que integran la organizacion, ‘otro’: objetlvos ‘seria- el generar un
bienestar tanto econdémico como humano y brindar. un beneficio de caracter social
By desde cada ‘una de las areas profesmnales que tnenen los mlembros de la

oSl 10 , o:-derque algunos prefieran
_‘Unicamente’ la're ( sariamen tamblen el-desarrollo
= profeSIonaI y humano que tamblen se’ p»retende en SISCOM




2.3.5 Relacion entre objetivos y filosofia de la empresa

Hay contradicciones entre estos dos aspectos por que en algunos objetivos
necesariamente se persiguen fines economicos y en la filosofia de SISCOM se

manejan otros valores distintos al beneficio econdmico, es decir, si se-busca-el

beneficio econdmico pero no en primera instancia, sino mas bien esto se dara como
consecuencia del trabajo realizado en la organizacion, -aqui es : donde puede
-« observarse que hay una contradiccion entre estos dos aspectos

: uen' de SISCOM podemos rescatar los

De Ia entrewsta que se le realizé al
tes antes para ejempllflcar estas

que se con5|dera

. - ’Ahora bien, qué ganamos con esta
;':empresa pues obtener beneflmos en dlversos sentidos, bueno no nos queremos
. hacer ricos con esto pero s queremos que nos pueda dar para vivir, pero si
podemos obtener con base en nuestro trabajo y sobre todo lo mas importante una
satisfaccion personal por ejercer- ‘una-actividad que nos gusta y por ende el beneficio
economico acorde a‘ese: trabajo 'y a ese compromiso profesional que nosotros
tenemos con nosotros mismos 'y con el grupo entonces es muy importante que
proyectemos gue nos seguimos preparando vamos a proyectar que con trabajo, con

‘ studlo y dedlcamon puedes alcanzar Ias metas que tu vas a irte planteando en la

s de Ia _organizacion ya
ntonces se puede decir.que

fﬁbase asu experaencva y. convwenc:a con todos Ios
que ha estado desde que surgié SISCOM a: la fecha
para el duefio de SISCOM los fines economicos estan.en ultima instancia; no:son
importantes para él,: por lo tanto puede ser que dlcha losofia no sea compartnda por
todos los miembros de la organizacion, es deCIr por. Ios mlembros que se fueron y por
: los gue se encuentran actualmente o

la ‘abandonaron por no ver un
ya que si recibian un ingreso
“organizacién, el duefio ‘planea

Tal’ vez Ios mlembros de la- orgamz
beneflmo economlco mmedlato y con5|derabl
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2.3.6 Concordancia de los objetivos con la estructura formal de la
organizacion

Las organizaciones generalmente surgen como grupos pequefos y mediante
un cambio gradual, van formando su estructura que se diferencia por la division del

trabajo.

A pesar de que no se da una plamﬂcacnon en toda la’ extensmn de la- palabra
puede decurse que una orgamzacuon plenamen | 'ar ollada yen funcnonamlentoi

s embros  a ‘quiene:
. actividades mediatas se les recuerde: cohstantemente no perder de vista el objetivo
" de’la organizacion 'y q |_f|gnr al'mismo sus’ ac Jer ilendose una vigilancia
y un control correspondlentes. Mayntz 1996 ?)
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En SISCOM si se encuentran definidos los cometldos parciales o actividades,
sin embargo el: pehgro para esta organizacién es el hecho de que dichos cometidos
parciales ‘los esté confundiendo con su objetivo.como ya se habia mencionado
anteriormente y también el hecho de que los objetivos no sean recordados con
frecuencia por parte de la organizacién lo cual ocasiona la desviacion del objetivo
original.

2.4 La estructura, columna vertebral de toda organizacion
2.4.1 Cooperacion y division del trabajo igual a organizacién

"l.a forma del trabajo de muchos que, en el mismo lugar y en equipo, trabajan
planificadamente en el mismo proceso de produccion o en procesos de produccidn
distintos pero conexos, se denomina cooperacion" (Marx, 1975:395). De este modo
es que debemos entender el concepto de cooperacion. Y si no hay cooperaciéon no
hay orgamzamon pues es con la cooperacion que surge la organizacion.

Tamblen aqui se encuentra mmerso el concepto de la d|V|S|on del trabajo pues

."‘Z;i‘,_equlpo de’ computo g
‘ :yelectromcos Para’ brindar dic

nana a Ias 8 de la
wpo de cémputo a

la- Orgamzacuon como son
cnon de lo que se invierte y de lo

~.que “se"géx;éta,f etc.
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También ‘en ‘algunas.ocasiones se encarga de recoger los pedidos que se
hacen-al proveedor de componentes electronlcos asi como de llamarlo por teléfono
para_ solicitar.la: mercancia:faltante o} sohcutar algun componente electrénico que se
requiera. co. ’ ‘ dia para otro. Y. también:de comunlcarse con el
,,,,proveedor de Internet.en el caso de que el servumo tenga7problemas et

orgamzamon realizan
dentro. ‘de SISCOM se
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Esto es un. senalamlento perubvdo por el mvestlgador pero se da a partir de su
-experiencia propia ‘como miembro de la organizacion, por tanto, esto se puede
apuntar.como-un aspecto metodoldgico, ya que para poder llegar a esta interpretacion
de como equue se IIeva a cabo la cooperacuon en esta orgamzamon el mvestlgador

g nueva ‘todavia no ha podido Iogra
el cual ‘pudiera pasar a otro- n ner una estabilidad
: economlca Esto es a grandes rasgos la manera en que trabaja SISCOM, la manera
en que se orgamza L : ,
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2.4.2 Estructura formal de SISCOM

Por estructura se entiende, en general, "el ensamblaje de una construccion,
una ordenacion relativamente duradera de las partes en.un todo. La estructura de la
organizacion es, por tanto, el modelo relativamente estable de la organizacion; es tan
solo un aspecto del todo y nunca es |dent|ca al snstema‘socnal" (Mayntz 1996: 105)

Los elementos que’. conforman a'u -est Ia division de
cometidos, la dlstrlbumon de‘los puestos y la

?',:Ia observada continuidad

de los miembros

responsabllldades las

e or..lo: -,podemos demr que el orgamgrama es el reflejo de ese
x'.,‘desmembramnento por medio. del cual se lograra alcanzar el objetivo de la
f.,orgamzacnon -pues si todos los miembros de la organizacion saben claramente cual

- es.su puesto 'y las . actividades que tienen que realizar, esto contribuira a que la
o organlzac;lon no' se: desvié de su objetlvo primordial, pero esto es desde el punto de
-vista'de'la estructura formal de la organizacién y la forma ideal en la que tendria que
o 'trabajar la orgamzamon

L Per como sé vera en el capitulo tres sobre el funcnonamlento los actores y los
. {‘grupos en{lla organlzamon en la mayoria de los casos dentro de las organizaciones
_./.no se respe tan los* ‘organigramas y por lo tanto la manera en que se debe de trabajar,
- mas bien hay_grandes diferencias entre lo establecido formaimente y lo que realmente

e’ las 0 ganlzamones
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Una- parte lmportante de a estructura formal de las organizaciones es el
organlgrama en el caso de SISCOM este fue inferido y creado, ubicando cada una
- de las actividades’ especmcas 0. funcnones que reahzan cada uno de los miembros
dentro de'la em esa

precusamente SISCOM por ser una

| director o el duefio
muentos respecto al

informatica, ensegwda
nta con conocimientos de

expllcamon aproxqmada el porque no exuste’el organigrama de manera formal en la
‘:\organlzacmn objeto o
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El organigrama es parte de la organizacion formal por.las siguientes razones,
por medio de &l se pueden distinguir los diferentes niveles jerarquicos, asi como las
diversas areas funcionales de las que se..derivan-una-division del trabajo. A
continuacién se presenta el organigrama de SISCOM 'y .cabe aclarar que el mismo no

“sale de un documento formal o establecido, sino mas .bien es. inferido y creado

‘ubicando cada una de las funciones especificas de los miembros que conformanala .

organizacioén, ya que por las caracteristicas propias de esta aln no se cuenta con
~documentacion formal.

Organigrama
de SISCOM

Direccion
Ing. Heli Gardufio Esquivel

‘ Gerente . .| ',‘-',{Gérente
Ing Azael Gardufio Esqulvel ~Guadalupe Casasola

..Gerente de ventas, |
Gab lela sz Mata_? S

Gerented ent
Briseida’ Gardun :

. Soparte técnica
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2.4.3 Descripcion de las funciones y de los puestos en SISCOM

Direccion: El ingeniero Heli Gardurio Esquivel es el fundador y actualmente el
encargado de la Direccion de SISCOM. Las funciones que realiza son principalmente
las de coordinar las actividades que se realizan dentro de la organizacién, asi como la
inversidon economica para los gastos que se van generando. Toma las decisiones de
la organizacion, se considera el lider dentro de la organizacion.

Gerente: El ingeniero Azael Gardurio Esquivel, contribuye econdmicamente en
la segunda sucursal de SISCOM ubicada en Tepotzotlan, Edo. De Mexico. Se
encarga de dirigirla y de coordinar las actividades que se realizan en esta.

Gerente: Guadalupe Casasola, es quien toma las decisiones en ausencia del
director Heli Gardufio, da autorizaciones, también su funcion es implementar
estrategias y coordinar que estas se lleven a cabo de manera eficiente en la primera
sucursal de SISCOM que se encuentra ubicada en Zacatenco.

Gerente de ventas: Briseida Gardufio Esquivel y Gabriela Ruiz Mata se
encarga de llevar el registro de las ventas del dia, la contabilidad, lo que entra y lo
gue sale en la organizacién en cuanto servicios y productos o la entrada de insumos
que se requieran.

Compras: Ingeniero Azael Gardufio Esquivel y Guadalupe Casasola, son los
encargados de comprar los insumos que requiere la organizacion, se encargan de
comparar los precios para que los insumos se adquieran a bajo precio.

Atencion a clientes: Briseida Gardufio Esquivel y Gabriela Ruiz Mata. Es
basicamente atender a las personas que llegan a los locales ya sea a comprar
componentes electronicos o a encargarlos cuando no se tienen en existencia, deben
estar al pendiente de los insumos que hagan falta tanto de lo que se vende como de
lo que se requiere en cuanto a papeleria u otros materiales que necesita la
organizacion y darlo a saber a tiempo al encargado de las compras. Brindar asesoria
de forma gratuita cuando los clientes no saben utilizar el equipo de computo o
navegar por Internet.

Soporte Técnico: Ingeniero Heli Garduﬁo Esquivel, Ingeniero Azael Gardufo
Esquivel y la Ingeniera Guadalupe Casasola.:Son los encargados de supervisar y dar
mantenimiento al equipo de computo, de:actualizar los programas que se utilizan,
revisar cuando hay problemas con Ia co' 1=} on/ de Internet

Debido a que la orgamzacmn bjeto de estudio se encuentra poco configurada
en su estructura formal.y po a organizacion de caracter familiar no tiene
manuales de procedlmlentos u otros:documentos que si se encontrarian en otro tipo
de organizaciones con estructu as mayor configuradas.
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2.4.4 Funcionalidad de la organizacién a partir de su estructura
formal

Para elaborar el analisis formal de la organizacién primero deben describirse
los papeles que desemperfian todos los miembros de la organizacion. Entendiendo
por papel " el complejo de normas o de expectativas sociales que se refieren al titular
de un puesto determinado de la organizacion. Y por expectativa es la forma en que el
titular de un puesto debe comportarse de una manera determinada" (Mayntz,
1996:106). Las expectativas de los papeles deben encontrarse por escrito y también
se dictan por la dlrecmon de la’ orgamzac:on esto esrlo que le da el caracter formal a
Ia orgamzacron : : . T

= La. formallzamon expresa las actnvndades y relacuones que se dan en una
uorgamzamon las. cuales “se encuentran determinadas por reglas firmemente

establecidas’ chhas,reglas van dirigidas a un fin, se dice que una organizacion se -

“encuentra muy formalizada cuando tiene muy bien definidas sus actividades y estas
se encuentran dirigidas a un fin por medio de reglamentaciones organizativas vy
duraderas y no por simple disposicién y por la improvisacion.

‘Para que una organizacién se encuentre formalizada esto depende de que los

miembros' se sujeten a las reglas que la organizacion establezca. Para esto existen

~los contratos en donde se indican los derechos y obligaciones de los empleados por
'escrlto

Rut La- formallzamon la podemos entender como una caracteristica de la
“‘burocrama ‘Las organizaciones burocraticas desde el punto de vista de Max Weber
- tiene las S|gu1entes caracteristicas: Se habla de una ordenacion de reglas, se confiere
allos miembros . facultades de mando y de obediencia, se habla de la existencia de
‘u’na est'u‘ Ura Jerarqwca separacion entre miembros y los medios de explotacion, el
hecho de_que: Ios empleos no son de propledad personal hay un nexo contractual de

En SISCOM podemos decir que de acue escnpcnon anterior sobre lo
~que’es la formalizacion y la burocrama en 0S que estos rasgos no se
, g*'encuentran en dicha organizacion, a pesar.de que'si haya papeles y expectativas la
-+ diferencia aquf consistiria en que. no.s uentran por escrito, sin embargo cada
. “miembro de la orgamzacnon sabe cuales,deben ser sus tareas que debe desempehar
B dentro de la organizacién. : :
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, Esta dlstrlbucmn de tareas se da con base en el grado de conocimientos con

los que cuentan cada uno.de los miembros de la Jorganizacion . los cuales en su

,conjunto contrlbuyen al funC|onam|ento de Ia empresa pues si-alguno-de ellos no
> e : : A

si ellas no ayudan en el
omputo o con la conexmn de

sos ‘conocimientos cuando ocurren
e tener C|erta conmenCIa de la

trabajar.

Otros ejemplos son
necesita en SISCOM, o las personas encargadas de atender a los clientes, la persona
encargada de dmglr a la orgamzamon para saber hacia donde va y como se deben de
hacer las cosas, estos roles se dan de manera implicita entre los miembros de la

: orgamzacuon por que saben lo que tienen que aportar cada una de ellas en la medida
. de’sus posibilidades por su puesto.

Y»ftambién cabe destacar que por esa falta de formalidad los miembros de la
.~ ‘organizacién realizan mas de una funcion, esto por que no se les tendria limitada su

~ _f;part|C|pa010n con €l organigrama que es el que indica en donde empieza y en donde
. :=termina:su-participacion en el trabajo que desempefian, esto por un lado y también
porvl ,falta de miembros, esto también podria expllcar el hecho de por que no se
- ;,yreqmere un organigrama, por que. a veces hay mas de una tarea que desempeiar por

S 'parte de los miembros de SISCOM

En SISCOM, no hay un documento gue diga qué y como se tiene que hacer tal

o cual actividad por. que: cada miemb b “cuales son sus funciones diarias y la
~organizacion no.se'ha preocupado por plasmar esto en un papel, en algunos casos
las actividades se fueron asngnando de acuerdo a los conocimientos con los que cada
miembro contaba, porlo que cada uno sabia hacer y fue asi como se fueron
delimitando responsabllldades y se fue dividiendo el trabajo.

SISCOM no se considera una organizacién altamente formalizada y por tanto
se esta ante una organizacion poco configurada ya que no existen reglas firmemente
establecidas, por el contrario si hay reglas y actividades en la organizacidén pero estas
se caracterizan por ser flexibles. Las reglas tampoco se encuentran por escrito, pero
si existen. e
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. En este caso concreto no hay contratos a través de los cuales se digan cuales
~son aquellos derechos'y obligaciones de los miembros para con la organizacion, pero
los miembros lo saben por que en el momento en que entran el duefio habla con ellos
“yles expllca en que consiste el proyecto de la organizacion, cuales son sus ObjetIVOS
_.etc.: esto no esta por escrlto tampoco, unicamente es a través de la comunicacién
oral.

a Jerarquna en funcnon de la cantidad-de conocimientos que

: Por un lado, en eI momento de capacnar a las personas se podria ahorrar
:tlempo si.cuentan . con. ‘u> I,‘d“e escolaridad adecuado, por ejemplo si la
_organizacion - a mediano . ¢ argo plazo pretende dar servicios de desarrollos
“informaticos lo mas pertlnente y factibles es contratar personas que sean ingenieros
_‘en Informatica o en alguna carrera a fin con el proposnto de que precisamente sean
‘capaces -de desarrollar*las actividades necesarias para el desarrollo de estos
‘- sistemas y también para que en la capacitacion que se les dé a estas personas se
pueda ahorrar tiempo y energia (desgaste humano) para la organizacion.
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- Entonces podemos decir que SISCOM sélo tiene algunas caracteristicas de la
burocracia y de formalizacién en algunos casos dichas caracteristicas también tiene . -
“ciertos-matices-que muestran que la: organizacién no es-precisamente burocratlca Y
‘no_tiene un aIto grado de formalizacién,: esta. poco configurada por lo tanto no_hay

~-'}escalafones en cambio si tiene un-alto'grado de flexibilidad -y hay libertad de- accmn,'-f" :

‘Pero también es importante sefalar ‘que es una organizacion que ‘nacid’

‘desburocratizada, sin embargo en ella existen Jerarqwas por el hecho de que asi. Io, -

requieren las actividades que se realizan en la organizacion para su funC|onam|ento

2.4.5 Proceso Formal de trabajo en SISCOM

En SISCOM se ofrecen tres servicios que son l|a renta:de: computadoras e
Internet, cursos de computacién y la venta de componentes ‘electrénicos. A
continuacion se describira el proceso formal de trabajo para Ia realnzacxon de cada
uno de estos serv10|os que ofrece la empresa : :

. A contmuamon se' describen’los‘tres. proceso de.trabajo que.se’ reallzan en Ia ‘
orgamzamon v

1. Renta de:éqL‘qfi,piko‘d‘é‘f‘cbérr'hbmo' e

2, _Cu(sos‘k_:q'e\ié'ovhipmakc'iéhy ,

-3. Venta de componentes electronicos

ESTATESIS MO B
DI LA BIBLICT
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Registro

!

Renta del
equipo de
computo

|equipo de

Uso del

computo

k

Termina
el

servicio

1. Renta de equipo de computo

Al legar el cliente el encargado procede a egistrarl, solicita _
una ientficaciondz I persona que ufarde] cqu1podc L
computoylarcgstra S :

Despoés dz su rcgistro cl cliente ya pueds hacer uso del
equipo de cdmputo,Se enta por horaopor daysiel
cliente no tiene conocimizntos de computacion parala
realizacion de sus taeas sz ¢ asesora dz forma gratuita

hasta que logre concluir sutrabajo.

Losclintes usan ] equipo para claborar trabjos escolares
por medio de fa captura dz informacion con el procesador de
textos, buscan informacion en internet y Ja editan, crean y
revisan sus cuentas de corteo electronico, enfran l chat cuando
buscan disracicn. O consultan las diferentes paginas que h hﬁy
en nfernct

Coando terminan de rentar [ maquina s procede a checar
cuanto tiempo la ulizaron, también se revisa s utilizo ]
scanner, ¢ contabilizan €] nimero de imdgenes que "scaneo”
y el nimero dz imresionzs a color o laaco y negro pues
costo varia, una vez hecho esto se cobray se dz vielveJa
identificacian,
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PR

Planeacion
de los
CUIrSOS

l

2. Cursos de computacién

Se planean y programan de manera anticipada, se trabaja
sobre los costos, la duracion del curso y las clases, se
peinsa en el mimero de alumnos, se determinan los temas
que se abarcariin en el curso, se plancan los horarios de
para las clases(en la mafana y en la tarde). Se realizan y se
reparte volantes pma ofreccr los cuersos.

Elaboracion
del
material

Se elaboran volantes para difundir los cursos de

computacién. Se hacen los manuales, una vez ,
teniendo el ejemplar original se mandan i 1mpnnm

los demds y se mandan encuadernar. :

A
Difundir
los
cursos

Costo

Inician

los
cursos

Se rcpmcn ]oc. vo]antcscon la mformacmn de los cursos

Los cursos se cobran por adelantada, se incluye un
manual de computﬂcmn Los costos se consideran
accesibles. -

Se inician y terminan los cursos en las fechas establecidas.
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3. Venta de componentes electrénicos

Inventarios

v

Competencia

v

Proveedores

l

Compra de
componentes
electronicos

Promociones

. »-b'irras‘dc colores que L utilizan en sus practicas

Conseguir
componentes
electronicos

Serealizan inventarios de los componentes
clectronicos que se ticnen en existencia.

No se realizan estudios de mercado en toda la
extencion dela pa]abra. mas bien sdlo se realizan
compma inuc<tro< precios en relacion con
los dc ' stlgan los precios y

an los d1fcrentcs
provccdorcs mnponen ‘lcctromcos en cl

?fsolarcﬁ o da mﬂtcnal mas barato

Cuando no héy,'lp;s cornponcntcs electrénicos que
los estudiantes buscan, ]la organizacién se encarga
de conseguirlos con los proveedores con quienes
tiene créditos y a los estudiantes se les da una
fecha para que vayan a recogerlos o el teléfono
para que pregunten si ya llegaron.

, "La descripcion de procesos nos da a conocer la manera en que la
organizacion realiza el proceso de transformaciéon de los insumos (imputs) que tomé
del medio ambiente para convertirios en productos(outputs) Uutiles para la

sociedad"(Ponce, 1998:75).
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2.4.6 Infraestructura de SISCOM, recursos tecnoldgicos y recursos
humanos

La infraestructura son los recursos tecnoldgicos y humanos que la organizacion

necesita para poder funcionar adecuadamente y poder cumplir con los objetivos que
se ha propuesto, en este caso, a corto plazo seria ofrecer sus servicios.

Inventario de recursos tecnoldgicos

Instrumentos tecnoldgicos No.
CPUS 9

Mouses ‘ 9

ITapetes para mouse

: “:[Monitores

- [Protectores de pantalla

cas tamanfo carta

_ [Aojas blan
- |[Diskettes” - .

-

. |Arillos:metalicos de diferentes tamafios:

S Pasltyast,ndreplviéksticqpara,engargglyé

Cds
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‘Como todos sabemo:
reto es’ premsamente estar. a

Mobiliario

Teléfono -

Escritorios para computadoras

_ Billas de madera y piastico_.

|Librero’

T

K Engarédia; jora

' P.e.rfqrédorq i

Ia orgamzamon tiene escasos

ue._reqmere poner especial atencién en

recursos

s tecnologias dia a dia van en constante cambio, su
r:con estos cambios pues de lo contrario, llegara el

momento en que nNo podra contlnuar y puede llegar a estancarse y ser superado por

_ Ia competencna




Inventario de recursos humanos

. Areas No. De personas
~Direccién 1

~Gerente

,! Gerénte’ d:e ventas

- Soporte técnico e ‘Lo qva:_el_‘di(eg,tbrgyglos ‘doszgerentes_,‘

i En cuanto a sus recursos humanos podemos decw que también son
'sumamente escasos, lo cual es verdaderamente un problema que a corto plazo
_podria causar la desaparicién de la organizacién si no se implementan estrategias en
consecuencia.

: ‘ Las orgamzacuones estan formadas por personas y en esta organizacién hay
~.una gran carencia de estos recursos humanos, necesita diagnosticar que es lo que
- esta ocurriendo por gue hay tanta rotacion de personal. Esto es un problema grave ya
o que sun Ia coIaboracnon de la gente no podra mantenerse la organizacion.

1S, tal vez este requerimiento de personas
_debldo a lo que la organizacion pretende

‘sobre vnvencua ,permanenma'y consolldacuon como organizacion.
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2.5 La estructura de autoridad

2.5.1 El mando y la obediencia como parte de la estructura de
autoridad

"La estructura de la autoridad se caracteriza por tener una divisidén entre las
facultades de decisién y de mando establecidas en reglas y papeles, de una parte, y
las obligaciones de ejecucion y obediencia, de la otra" (Mayntz, 1996:125).

Es |mportante 'senalar que en SISCOM diriamos que por ser una organizacion

poco configurada:no tendria- una estructura de autoridad, sin embargo el autor nos-:
refuta conel senal ) rtante en el gue considera que aun cuando t dos los:

e flexibilidad y por
‘,a:f‘contratacién del

utoridad de decidir, aparte de ser el duefio de
o mientos en el area y esto yaes incuestionable,

~en este tipo:de situaciones de. especializacion técnica y de ingenieria en electronica e
, lnformatlca es ,onde nos puede dar la flexibilidad.

RICATINI R A hav oy
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Mlentras en las cuestiones en que si podemos decsr gue sea una organizacion
: flexlble son por. ejemplo de alguna manera las areas que no le competen por llamarlo
~de: alguna manera o en-los: casos en que no se requiere de tomar decisiones
~urgentes, smo por, ejemplo cuando se’ decndlo el nombre de la organizacién, el

’ ,,tlogotlpo las: actuwdades que- reallzaria cada -quién de acuerdo a sus conocimientos,

‘en-las’ propuestas de los horarios en que cada uno de las personas que trabajan ahi
‘tendria, envposponer algunas cosasy. realizar otras. En la eleccion del disefio de'la

"'~'-v¢'manera ‘en‘como se’ dlfundlan y ofrecnan los servicios que SISCOM da, por citar

. Jalgunos e;emplos. i

= Pero‘tamblen podemos ver rasgo e,la estructura

e imprevisibles, entonces ha sndo cdn 'nlente que l e C|on ‘tome decisiones y que
estas se transmitan de: manera mmedlata a'los ejecutantes ‘y- sean puestas en
practica por ellos sin resistencia; sin’ dlscus10n y: sm !arga reflexmn Esto se ha hecho
en la organizacion objeto de estudio ante las’ emergencuas que se llegan a suscitar.
Por que a-veces no‘hay tiempo de preguntar a cada uno de. los: mlembros y llegar a
un consenso pues la toma de‘dems;ones no puede eSperar «

, Otro aspecto lmportante es la lmportanCIa del poder y.de:la autoridad, asi como
su respect:va dlferenmacton ‘para esta’ expl!cacnon ‘se etomara a Shein quién hace
'l,,;;claramente los_ respe oS’ senalamlentos ‘estos se:p sentan»en el apartado que a
’,Acontmuamon se presenta =




2.5.2 El poder y la autoridad no son lo mismo

Para Schein no son lo mismo el poder y la autoridad, el poder.puro dice el
autor implica el sometimiento fisico por medio de la manipulacién del premio o del
castlgo o de la informacién, esto vendria siendo lo que llama la autorldad no Iegntlma

- ‘normasy. las’ leyes b) el s;stema,p elc
""'de autorldad (Scheln 1982 23)

"'manera voluntarla por que Va 9,.

‘ cén’a la person' qt
"tlene el derecho de mandar : ;

: - :-Otro aspecto |mportante que se debe tomar en cuenta en el estudlo de las
'~ organizaciones es la base de la autoridad legitima, es decir, las bases sobre las
cuales los miembros de una organizacion llegan al consenso voluntario de someterse
“a la autoridad.

2.5.3 La dominacién desde la perspectiva de Weber

La estructura de la autoridad en las organizaciones se ha analizado con la
tipologia de las formas de dominacion de Weber, este autor dice que la dominacién o
la autoridad es la "probabilidad de que las ordenes especiflcas encuentren
obednencua en grupos dados de personas" ( Mayntz 1996 134 ;

s a,»y}hermanos) asi como de sus amigos o personas que conoce
S y Ies propone mtegrarse en Ia orgamzamon
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El tlene un gran poder de convenmmnento el ha sido qu1en a contactado a un
gran numero -de personas. para que se .integren en la organizacion, les ofrece
‘expectativas. de vida' con calidad 'y desarrollo tanto: a nlvel personal como profesmnal
.convence.a.la. gente de que se. |nte r:
:'“Ia gente se contagia‘por sus xdeas y: ‘Ja'maner

© = lasipersonas s convence' del
",::f:]confleren cualidadeside éxito al hder esto de manera

“seguir (en cierta medida), destacan sus’ Iogros incluso hay cierta admiracion por'su
“perseverancia, optimismo de que las cosas saldran bien, su dedicacion al trabajo y el,.
“alcanzar la felicidad a través del desarrollo personal y profesional que el duefio a’
tenido, al menos esto es lo que proyecta al resto de los miembros de la organizacion.

2.5.4 Los grafos como un modelo de analisis de la estructura de
comunicacion

La estructura de la comunicacion tiene que ver con la transmision de 6rdenes y
mandatos. La comunicacién dentro de una organizacién se puede llevar a cabo de
muchas maneras como pueden ser las siguientes: . en sentido horizontal, en
posiciones iguales, en sentldo vertlcal entre _rangos dnferentes de arnba abajo o bien
de abajo arrlba e : : e

omo, sumbolos de las unidades
de Ia orgamzacuon (miembros, pues __y"de las relaciones de las

comunicaciones entre dichas unidades”:
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A A

“La teorla matemaﬂca de los grafos aporta Ios stguuentes conceptos para el
. analisis de la estructura de. comumcamon La linea es‘un trazo gue une directamente
--dos ‘puntos, una- senda és-la“uniénientre’ ‘dos” puntos que pasa por varios lugares
Q,lntermedlos y d/stanC/a es la senda mas corta entre’ dos puntos, por ultimo el grado de
~un-punto: es el numero de Imeas que desembocan o comlenzan en élI" (Mayntz,

Estructura de comunicacién de SISCOM a pa'rtir'de los grafos

e D

wn
—
o— —-o

Direcccién
Gerente
Gerente
Soporte Técnico
Compras
Compras
Ventas

Ventas

De acuerdo al grafo presentado anteriormente podemos decir que la estructura

‘de comunicacién de la organlzamon SISCOM se realiza de manera efectiva ya que se

‘ r,‘puedenifver cuales son las posiciones que tienen cada uno de los miembros y se
o puede ver.que la’ comumcacron que se da entre elios se da adecuadamente.

Se puede observar que-la comunlcacuon inicia desde la direccién, luego con los
do el soporte técnico luego con los encargados de las compras y
las personas que. reallzan las ventas, esto seria lo ideal que deberia
s que:.la‘estructura de comunicaciéon se llievara a cabo de manera
i‘;-adecuada Este graf v arece lndlcar que asi ocurre.
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"Todas las umdades de una organizacion tienen que estar conectadas entre si,

. es decir, ‘que’ nlnguna unidad debe estar completamente aislada. Siempre que una
unidad “establezca comunicaciones - a través de una distancia considerable, surge el
‘problema no. solo del retraso sino. tamblen el de la desﬁguracnon que es tal vez, el

o “actuar con arreg|o a un fln

Hay que tomar en cuenta que los mlembros desempenan papeles distintos y E

‘tienen asignados cometidos distintos, no todos necesitan la misma informacién, es -
decir, las comunicaciones tienen que estar ordenadas selectivamente.

Y

2.6 Procedimientos para tener miembros en la organizacion:

Reclutamiento, seleccion, induccidon y socializacion de los
miembros en SISCOM

Debemos entender por reclutarmiento al nUmero de personas que estan en la
organizacién esperando ser atendidos, por seleccion a las personas contratadas, "la
induccion es el entrenamiento, que se entiende como la manera de ensefarle al
empleado las habilidades tecmcas que necesna para desempenar eficientemente su
trabajo" (Ponce 1998 88) :

.de ensenarle como

realiza ya.que la kgente n_Q sta .sentada ‘esperando Iugar porque la organizaciéon no
[,:;reallza solicitudes:de.manera formal de reclutamiento, y en cuanto a la seleccién es
" mas bien el nuevo mtegrante el que ‘decide quedarse o no.
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La orgamzamon no lo seleccuona en el sentldo estrlcto en que esto debe
entenderse ya que en |lugar de seleccion se hace un tipo de invitacion a las personas
~0‘amigos conocidos; depende deellos si- demdeniquedarse o no'y-por lo tanto no hay
perflles que.la orgamzacnon marque para que alguien pu da entrara la’ orgamzacnon

Tque’ debe ;
ejemplo’
o p(esentar.

rte 'dévl"v"c»ii'réctor y los

: lo ‘tratado en | charla). siestao no de acue e"‘le parece ‘si cree que
podrla mteresarle ser. mlembro de ella, etc. se Ie deja expresar con total libertad.
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El director se encarga de transmitirle entusiasmo por el trabajo que se realiza
_aqui en SISCOM habla de que los problemas e .ideas se resuelven en un ambiente
- de abierta comunicacién, que esa persona . como ‘parte.de la organizacion tendra
todas las oportumdades para desarrollarse para aportar |deas y.que el:ambiente de
__trabajo.es’ ‘agradable. Los valores que maneja organlzaclon se le dan a conocer con
el proposuto de detectar si dichos valores concuerdan con'su forma de pensar.

. “Lo anterior lo podemos deflmr como un ritual que se hace siempre que alguien
va a formar parte de la organizacién, esto podriamos decir que forma parte de la
cultura de la empresa.

2.7 Como se realiza el proceso de motivacion en los miembros de
SISCOM

Entendamos a la motivacion como" la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la habilidad del
esfuerzo de satisfacer una nece5|dad |nd|V|duaI" (Robbins, 1999:168)

A parte de .los mcentivos : conomlcos que ofrece la ‘organizaciéon . por los
serwmos que. prestan los mlembro pode os;decn que aunado a esta. ‘hay. otros tipos .

el surglmlento'd EY orgamzamon‘ y ue ahora han SIdO menos frecuentes, pero se
.'S|guen dando e S e NN e
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Otra manera de motlvar con5|ste en platacas con el duefio de manera informal y
pueden ser en grupo o individuales'y no tiene fecha. establecida se dan de manera
improvisada de repente ‘cuando-al dueno se'le ocurren en las que a veces se tratan
temas diversos.pero: relacuonados co lizacién, de como la: vemos;-de todas -

-~ las' cosas- que nos - -faltan por hac‘er e -caracter “amable;: ‘en” plan‘de
convencimiento, no como si estuviera’ |mpon|endo actividades, a las personas ‘que
trabajan en la organizacion el duefio se preocupa por saber como se encuentran las
personas en cuanto a estado de animo y como se encuentra su situacion familiar por
ejemplo y si tiene alguien algun problema lo apoya.

2.8 Los supuestos gerenciales dentro de la organizacion

: Para entender como funcionan las organizaciones, primero debe entenderse
como funcionan las personas que se encuentran dentro de ellas, en este caso, los
gerentes por ser quienes toman las decisiones organizacionales que afectaran
directamente a la empresa.

Podemos decir que de los tres tipos de supuestos gerenciales que maneja
Schein, que son Jos: supuestos racionales-econémicos, los sor:/a/es y los de auto-
! actua//zaCIon en SISCOM hay rasgos de cada uno de ellos.

Se parte de Ios Ilamados supuestos ge ’ 'dos en relacnon con la
naturaleza: humana y- 'sus motlvamonesf_basncamente Enila organlzamon objeto de
~estudio. podemos decnr Io siguienteal- respect os~én SISCOM actuan
ios pero a part|r de los

Jan se les considera dignas
v motlvamon Se toman en

una sola persona
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Por lo anterior se habla de una igualdad de podery de lo que es una d/reCC/on
participativa, es decir, se valora mas la participacion de los empleados en la toma de
decisiones . de la empresa. Pero este aspecto podra ser analizado en el capitulo

“cuatro en donde a través de las técnicas cualitativas se podran obtener el punto de
. vista_ de las personas y es aqui en donde se _podra confirmar o negar. este

sefalamiento con el testimonio de los empleados y ellos seran quienes digan sien la
empresa SISCOM se da esa igualdad de poder y si existe esa direccion participativa.

2.9 Deteccion de las principales problematicas en SISCOM

Retomando a Mayntz quien dice que el "objetivo de la organizacién es
preservado en cuanto que constantemente se traduce en decisiones, en cuanto que
las actividades que varian segun las circunstancias se dirigen siempre de nuevo hacia
el mismo objetivo y en cuanto que la organizacion verifica constantemente si su
actuacion responde a dicho objetivo" (Mayntz, 1996:84).

Podemos decir que en SISCOM hay una falta de preservacion de los objetivos
de la organizacién, no se: tlenen onstantemente presentes para no perderse de vista
y. saber hacia donde se q on:la organizacion para lo cual se tiene que

‘ ' de la empresa podria ser que se plantearan

|on a Ia falta de recursos

" paso. mas de los qu

otra etapa

computacnon
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: La rotac:on constante de personal esto es un problema realmente grave y de
alto rlesgo para larorgamzamon ya gue los recursos.y el capital humano es escaso.
Seria - |mportante -el:detectar-'por-que se: da -si-es*falta:'de motivacion, cuestion
biente de Ia ‘organizacion no esta siendo el propicio para que las

esarrollarse lntelectual‘_,(y jemdcmnalmente, detectar aquellos

lem

‘:unlcamente contaban con secundarla y preparatona

e [Entre las diversas razones por::las cuales se han ido las personas han
: argumentado que desean terminar la.escuela en los casos de los comparieros que

L .aun’seguian estudiando, otros perdleron el’interés en la organizacion y dejaron de ir,

‘., otros: esperaban una remuneracion econémica mas alta, lo cual resultaba imposible

' ‘baj Ias circunstancias en las que se encuentra la organizacion actuaimente, otros se
querlan dedlcar a otras cosas y no le veian mucho futuro a la organizacién, éstas han

, - sido unos de los prmCIpaIes argumentos que Ias personas nos dan a conocer cuando
,;dec;den deJar la organizacion. :
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2.10 La importancia del fendmeno cultural dentro de la organizacion

A qué nos referimos cuando hablamos de cultura? "La palabra se deriva
metaféricamente de la idea de cultivo, el proceso de cuidar y desarrollar la tierra.
Cuando hablamos de cultura nos estamos refiriendo a los modelos de desarrollo
reflejados en un sistema de sociedad compuesto de conocimientos, ideologias,
valores, leyes y unritual diario. La palabra se utiliza frecuentemente para referirse al
grado -de reflnamlento ewdente de tal S|stema de creencuas y,practlcas (Morgan,
1998 100)." s *

1 é . organizaciones

ene arralgado lo que es el

e ones Y
‘;que se: esfuerzan;por comportarse d aproplado han ganado por si mlsmas
un lmportante puesto en Ia cultura y enila V|da corporatlva" (Morgan 1998 108)
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Las caracteristicas de la cultura orgamzamonal se pueden observar de manera
evidente y cuando se hacen conscuentes,por ejempIO' los-modelos de interaccion
entre los individuos,. los “lenguajes - que‘“ emplean las lmagenes y temas de
conversacion y los variados ntuales de’ls i :

paseo a diferentes lugares, 0 el , o
estas actividades se fomenta :la-.convivencia los} mlembros ylas act|v1dadesv~
recreativas, también aqui se llegan h erp puestas nuevas para la orgamza ion.’

Es una empresa’ que pretende lograr muchas cosas pero con una vnsuon que :
intenta ser diferente a las demas, en donde lo formal y lo estricto no tienen cabida en
ella como podria ocurrir en algunas de las empresas de esta rama que es la de-
desarrollo de sistemas informaticos en donde hay mas reglas, estructuras formales, -
en donde los puestos 'se encuentran bien definidos con las obligaciones que tiene
cada una de las personas que trabajan en este tipo de empresas, en donde se siguen
- los orgamgramas al pie de la letra para respetar los puestos en donde los horarios de
trabajo se encuentran establecidos por la orgamzac;on y No por sus mlembros

Por estas razones nos enfrentamos ante una orgamzacnon cuyayemstenma se |

, nor : Cintelectual de las
: personas que ‘laboran en el‘la
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Es una orgamzacnon que a Iargo plazo pretende alcanzar sus ideales, en cierta
medida se ‘caracteriza . por. ser. ldeallsta y -que_a la fecha mantiene un espiritu
--especialmente -por parte del dueno de no. rendlrse hasta en- las™ S|tuaC|ones mas
,adversas i : L :

Es una orgamzacuon ‘que, por :espirltu es lo que lek per Y istinguirse de

fconclusnonesyse' resent“‘ c_ntmuacnon : L
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Diagnostico estructural

Por todo io analizado en los apartados anterlores podemos decir- que nos,
enfrentamos ante una organizacién con las s:gunentes‘caracterlstlca oo

Nos encontramos con_ una, organ

omlco desde el principio; o el saber si la
“lo. que se les dijo es diferente a lo que

'que;’ a aqueja'n 'y que pt eden

P Es una organlzaCIon de.caracter.familiar,- tal vez por esto se comprenda su
.""poco grado de formalizacié proye cto de’ vida el cual no esta siendo a la fecha
" muy redituable todavia, el duefio. junto’ con los miembros de la organizacion necesitan
analizar y ver si realmente el’ tlempo el dinero y el esfuerzo invertidos a la fecha ha
‘sido realmente productivos y si no que es lo que lo ha impedido, y plantear posibles
soluciones.

100




El aspecto de- la productw:dad es abordado en e! capltulo tres en el cual se.
diagnosticara  si. esta siendo.. realmente productlva la: orgamzamon y si. no- detectar
-icuales-son: las;posmles causas que estan lmpldlendquue sea eficiente” y: eflcaz Ia

‘de caracter famllla
Justlflcar de algun

la falta de incentivos

internos que pudieran darse en la organizééién
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7 :mphcar esta reformulacnon de ObjetIVOS y por tanto evitar la rotacnon del personal

Iayudarla por tanto a dnagnostlcar el rumbo que la orgamzamon
~en cammo de Iograr alcanzarlo o no y que aspectos son Ios que

: tecnologlcos con:los cuales pueda‘desarrollars y-esto es fundamental para ella pues
; ofrece servicios de computacuon que es: una area en constante camblo e innovacion.

LT ey T A T el AR

Se considera pertinente el hablar de. -una ' reestructuracién de : objetivos -
partlculares ‘para poder hacer un ajuste que permita a los miembros - de ' |a
organizacion “adaptarse- a-la misma, evitando'con esto :los -conflictos que pudlera

_ ,'”de convencerlas de los beneflq
;‘como a.nivel personal. "

El duefio mvuert

prmcupalmenteV
‘k;'a SISCOM. sera,

na adquisicion de recursos
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de: oportunldad en la.cual la orgamzaCIo

B ;actlwdades en: Ias que “los cllentes _encuentré

: por tahto determina
; realmente aquellas actnvndades que I

rdlda en lugar de
ega a interesar el




Y se contratan a dlchas personas por que la organizacion no tiene recursos
economicos para. pagar un salario a los profesionistas que pudieran desempenar este
trabajo y-quienes-exigen un pago por que a veces a ocurrido que en algunos casos
ellos esperan. conta .un.buen sueldo y no desean arriesgarse en un proyecto que
--desde:su: punt yide: vista-no les brlndara un beneficio economico inmediato, no desean

La: baJa formahdad qu
: perjudlmal para:la. orgamzamo
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 El reto seria lograr la permanenma de. las personas y que no se vean obligadas
a abandonar la orgamzamon hacer que se suentan blen en ella que asistan por
conviccién.: . 5 =

Otra cuestlon |mportantebser|a ue- el,—:l‘ider'defla orgamzamon asuma con mas
1 organizacion, esta faltando llderazgo para dlrlglr al grupo
spalda no ayudan mucho que digamos. La

. pnvadas o de otro tlpO.
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Por: que sabemos que la situacion econémica prmmpalmente en nuestro pais -

es muy -dificil, 'estamos rodeados de empresas extranjeras que  s6lo’ buscan
-explotarnos--y- nosotros- queremos  ser premsamente ‘una alternativa; para los

profesuonlstas que existen aqui y que no se vean en Ia necesndad de_irse a. otros‘u

~.paises.por. que no son tomados en cuenta en el suyo.-

Y primeramente tenemos que iniciar con lograr cambno nosotros: mismos. enf{f e

pnmera mstanma para despues poderlos ofrecer ala:

ra el explotar al maximo nue

al ‘tampoco puede dejarse d

‘esta siendo objeto con mas safia.en estos tlempos de* globallzamon Pero hay que
ser realistas esto no se logra de la noche a la mafana y'en un pais como el nuestro

' cuyas caracteristicas son sumamente especiales, en donde los avances tecnoldgicos

se dan a pasos agigantados y en donde la poblacion con-menos recursos no puede

tener acceso a estos instrumentos. tecmcos y Ios que lo tienen no se encuentran»

debidamente capacitados.

que para que esto suceda
fundamentales que son su ha

para ser analizado y medld'
argumentar de forma solida ;
actores en la problematlca detectada entre algunos otros aspectos de importancia

para ser consnderados
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Capitulo 3 Funcionamiento, actores y grupos
en SISCOM

3.1 Estructura formal y funcionamiento real en las organizaciones

3.1.1 Modelo de analisis

Primeramente se considera pertinente sefialar cual sera el modelo de analisis
que se utilizara en la presente investigacion. Se utilizaran técnicas cuantitativas para
abordar el objeto de estudio. Aqui sélo se realizara una descripcién general pues en
el apartado correspondiente se profundiza en los conceptos y.en los fundamentos
tedricos que se emplearon. R ,

I funcuonamlento
|deal se dara la

~organizacion SISCOM se prds:gu aliza ,unénahsns de los actores ‘a. partlr desu
caracterizacion para posteriormente’ i interpretaciones - acerca .de . su
- personalidad y el poder expllcar el por que de su comportamiento en funcién de dicho
analisis.
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3.1.2 Caracterizacion de la estructura formal y del funcionamiento
real de SISCOM

Para abordar a la organizacién objeto de estudio Soluciones Integrales en
Sistemas de Computo y Electréonica (SISCOM) es indispensable tomar en cuenta su
estructura y funcionamiento. "La estructura implica el deber ser de la organizacion,
evoca un modelo estable con partes.perfectamente articuladas e mamovnbles cuya -
coordmacnon de sus elementos esta |mpI|C|ta" (Ponce 199 95); 7. ,

SISCOM tlene una estructura que se ha constltwd

5

ol

¢

“las responsabllldades las

‘a u’n‘a‘ é‘structura‘ son: la division de los

o cumplen al pie de la letra" con Ias eglas establecidas por parte de la organizacién,
“~ =7 'mas bien las actividades” se rea ‘ ,n de ‘acuerdo a la forma de trabajar de cada
persona, S
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. Pero prectsamente es aqw en d nde tiene que consuderarse el hecho de que
"aunque la orgamzacuon planee las actnvndades de cada mdnvuduo es Ia | perso a qmen

blente la sntuamon
lzamon tlene que ser .
la

; ‘de Ia eflcama‘de una organlz"a‘cxon" (Robbms 1996 10).
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Para el buen funCIonamlento de la orgamzacuon cabe destacar la mejora de la
calidad y de la productiwdad ‘a través de la administracion de.la calidad total (ACT),
pero que debemos entender por esta, "es la filosofia de:que la gerencia esta dlrlglda :
por un constante logro de la satisfaccion del cliente a través del mejoramiento
__continuo de todos los procesos de la organizacién.-La ACT -tiene su |mpllcaC|ones7' i
para el comportamiento organizacional, ya que requiere que los empleados plensenl
nuevamente lo que hacen y se involucren mas en las decisiones del Iuga de‘trabajo -
(Robbins, 1996:15). '

Las caracteristicas de la ACT son las siguientes:

1. Enfoque intenso en el cliente. El cliente incluye no solo a; :
compran los productos o servicios de la organizacion, sino también a los® cllentes"‘”
internos (como el personal de embarques o de cuentas por pagar) que- |nteractuan“

con otros de la organizacioén y les sirven. S

2. Preocupacion por el mejoramiento continuo. La ACT es el comportamiento‘de"vf o
nunca quedar satisfecho. "Muy Bueno" no es suficiente. La calidad puede mejorarse
siempre. SRR

3. Mejoramiento en la calidad de todo lo que hace la organizacion. La ACT utiliza
una definicion muy amplia de calidad. Se relaciona no sélo con el producto final, sino -
con la forma en que la organizacién maneja las entregas, lo rapido que responde a.
las quejas, la cortesia con que contestan las llamadas, etcétera :

4. Medicion correcta y precisa. La ACT utiliza técnicas estadisticas para medir cada
variable critica de desemperio en las operaciones de la organizacién. Estas variables
de desempefio se comparan luego con las mejores normas disponibles para

.. identificar problemas, se hace el seguimiento hasta sus raices y se eliminan las

' causas.

5. Cesién a los empleados del poder decidir y actuar. La ACT involucra al

-~ -personal de linea en el proceso de mejoramiento. Los equipos se utilizan

ampliamente en los programas de ACT como vehiculos para habilitar a los empleados, :
- para encontrar y resolver problemas" (Robbins, 1996:14). : :

 En el siguiente apartado se explicara el proceso: de
componentes electrénicos que se hace en SISCOM, el cual se lo
de esta |nvest|ga0|on por medlo de Ia apllcamon de Ios flujogramas real e ideal. "




3.1.3 Flujogramas

Aqui se describira el proceso de trabajo de la venta de los componentes electronicos
gue se realiza en SISCOM, para tal efecto se apllcara el ﬂUJograma para conocer Ia
manera ideal y real bajo la cual se realiza dicho proceso : ‘

Qué es eI flu;ograma"

"El fIUJograma es una representamon graflca que m,uvestra todos Ios pasos de"

un proceso, -por lo’ general descubren‘ vacios ique 'son: fuentes ‘potenmales;de;_;,_

' fproblemas"(Ma Z,. 1995 90)

"EI proces es eI;conjunto'
determlnados |nd|V|duos|nteractu

g ma' |dea| es decir, se logra detectar los pnncnpales problemas
i esarrollo productlvo de la organizacion con la intencién de poder

E 'fprevemrlos y: solucnonarlos
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Inventarios -

Investigacién
sobre la
competencia

Investigacién de
W | precios que tienen
los proveedores

Simbologia

Inicio o Fin del
proceso

Etapas del
Proceso

Toma de
Decisién
Flujo de!
Proceso

vy OO

\

Gerente decidé
la compra de

los componentes . //
electrénicos /-

v

Compra de los
Componentes
Electrénicos

\

Se hacen promociones

paralaventadelos | -
componentes electténicos

Conseguir los
componentes
electrénicos

\

Venta de los
componentes
electrénicos
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1.3 Flujograma Real de SISCOM, Venta de Coﬁmonentes Electronicos

/”_’__'5\\ /"/J - /.-\ ¢
Compra de Geren ,\3\ Consigue
, ( componentes ’\ i enta Gereme los componentes
elmtromcos \ electromcgs pard
\ los estudiantes
Si v '
Encarga los Venta de los
componentes componentes
electrénicos
v : v
Compra los : Promociones para
componentes ’ vender los
electrdnicos componentes
con diferentes , electrénicos
proveedores - v
Gerente

Investigacidn sobre
la competencia

v

/,.ﬁ—‘\\

Inventarios
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3.1.4 Explicacion del flujograma ideal y real de SISCOM en el
proceso de trabajo de la venta de componentes electronicos

El flujograma ideal muestra que el proceso de trabajo de la venta de los
componentes electronicos inicia con la realizacion de los inventarios de los productos
que se tienen en existencia en la empresa, se planea los dias en que el inventario

tendra que ser realizado y debe de ser cumplido ya que durante este periodo no se - -
pueden’ vender los componentes a Ios cllentes hasta que se termme de hacer el;‘ R

|nventar|o

la demanda o si'son sohcntados constantement
son mduspensables en sus practlcas escolares

atinada "o erronea eleccnon que tlene que vhace e, gerente de SISCOM para la
».’compra de los mlsmos S
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Una vez . estudladas las  diferentes : alternativas  con las que cuenta la
organizacion para la adquisicion de la mercancia se procede a comprarla, el gerente
despues de haber hecho la’ evaluacuon pemnente reallza Ias compras

R Posterlormente ya adqumdos los cqmponentes electronlcos‘ se proceden a
‘elaborar promomones para venderlos .los estudlantes flnalldad de que la

: precuo
.fmercancn

ea regxstrar cual es el componente por el que se encuentra
yle da una fecha determmada para conseguirlo. La persona

éntado a traves del fIUJograma redl, es decir, lo que verdaderamente
lo que permmra detectar los principales




CEl confhcto se da cuando eI gerente no aprueba Ias dec:slones del gerente de
ventas ya que en ‘algunos:casos el gerente de ventas a tomado ya la decuston que
~.provoca .un retroceso en eI proceso debido; af.querf_el gerente vuelve a llamar alos-

, q
‘:lnventano eI cual en eI fIUJograma ideal se suponia’ que se realizaba al principio.
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3.1.5 Problemas en el proceso de la ve‘nta de componentes
electronicos en SISCOM

Al problema debe entendéserle "como el punto de convergencia de una serie
de factores causales que provocan situaciones problematicas, que provocan
variaciones en el proceso" (Ponce 1998:105).

Los problemas que se detectaron a ralz de la elaboracxon y analisis de los
quJogramas se enlistan a contmuamon v

1. Se detecto que emsten problema e chordinacion v ds toma de decisionas entreel
gerente de ventas: y el g

de la hoja de mspecmon que se
1E nos dlra sv ésta resulta ser

- r;_*:proceso Esto tamblen reﬂeja falta de coordmamon y falta de calidad en el trabajo.
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3.1.6 Delimitacién del problema de la venta de componentes
electronico en SISCOM

Por lo descrito en el apartado anterior se pudo detectar el hecho de que el
principal problema que se da en el proceso de trabajo de la venta de los componentes
electronicos radica en que por la falta de coordinaciéon se da un retraso en las
diferentes actividades que tienen..que realizarse -para  lograr la venta. de.los
componentes electromcosyhy la: satlsfacc:lon del cliente, por lo que es de suma
lmportanCIa analizar- este a' pecto dvebldo a que este proceso de trabajo se considera

que. es lmportante el analizar los 5|gu|entes' 35
agos de los componentes electromcos los®

oner especial atencion en estos
una mayor productividad la cual
,“pero para esto se habla de que el
Ios mlembros de la organizacién que

se encargan de proporcnonar dicho servici

, A continuacion se present la metodologia para el analisis del problema, en el
se delimita : el planteamnent problema el objetivo general, los objetivos
partlculares y los especmcos 1Ver cuadro 10
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3.2 Metodologia para el analisis del problema

3.2.1 Cuadro numero 1

Planteamiento del
Problema

Objetivo General

Obijetivos Particulares

Objetivos especificos

- El funcionamiento de la
organizacion presenta
diferencias entre el
flujograma ideal y el real el
cual consiste en que existen
retrasos en la venta de los
componentes electronicos
que la empresa ofrece a sus
clientes y que por lo tanto -
provoca una faltade =

productividad en este .
servicio se que ofrece.

Por lo anterior cabe
preguntarse ¢Cuales son los
motivos por los cuales se
originan los retrasos en la
venta de los componentes
electronicos que la
organizacion SISCOM ofrece
y de que manera afectan su
productividad?

- Conocer y cuantificar los
retrasos que provocan la falta
de productividad en la
empresa de Soluciones
Integrales en Sistemas de
" Cémputo y Electronica
~ (SISCOM).

- Analizar los retrasos en el
proceso de trabajo de
Soluciones Integrales en
Sistemas de Computoy
Electronica (SISCOM) que *

afectan la calidad de los

servicios que ofrece, el
andlisis se realizara en un

periodo de una semana.

wip'

- Detectar los costos
materiales y humanos que
ocasionan los retrasos en el
proceso de trabajo de
SISCOM.

-Detectar los problemas a
investigar a partir de los
flujogramas real e ideal.

-Elaboracién y aplicacion de
la hoja de inspeccion como
herramienta a utilizar para la
medicién del problema.

-Conocer las fechas y
cantidades ocurridas
realmente para conseguir los
- componetes electronicos a
* los’estudiantes.

—Descnblr los motivos por los
fes cuales se atrasan las

—Abordar eI proble a desde
‘el punto de vista tedrico de
Crozner Robbms etc
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3.2.2 Explicacion de la herramienta de medicion en la problematica
detectada

La hoja de inspeccion fue la herramienta que se considero como la mas
adecuada para medir el problema de los retrasos que se dan en la venta de los
componentes electronicos, por medio de ella se expllcara como |nf|uyen estos
retrasos en la productlwdad de SISCOM

"Las hojas de mspecmon sonb'for‘mas facnes d cpm‘pren‘de "'ara;contestar a l"
pregunta. ¢,Que tan frecuentemente,ocurren ciertos eventos?: Empieza el proceso de

ac nado basmamente S

ecursos economicos suficientes se
'puede comprar Ios componentes que

) suscuta el problema de que la. organlza
: necesna vender a sus cllentes es deci

no se podria reinvertir para continuar

‘comprando lo necesario.

o Por otro lado, la orgamzacmn se. encarga de conseguir aquellos materiales que
_no se encuentran en existencia.en |a organizacién, entonces, se compromete con los
clientes a conseguirlos en determinado tiempo y si esto no resuita asi se pierde la
“venta y al cliente por que la.necesidad del servicio que requeria en cliente no fue
- satisfecha por el contrario, aqui radica la importancia de conocer el nimero de veces
‘en -que la organizacion es capaz. de satisfacer la necesidad de los cIlentes en este
- sentido y como podria afectar S esto no se lleva a cabo. '

.~ . .Otro aspecto |mportante que se da como consecuencia es que sino se tienen
los componentes nose tiene que ofrecer al cliente y, por lo tanto, las promociones se
‘‘retrasan. por-que. se-estaen espera de ‘establecer precnos y fechas en las cuales se

_ jpueden llevar a cabo dxchas promocnones las promociones son importantes por que
“ison‘el gancho'para atraer a'los'clientes 'y sino hay o se dan de manera reducida, esto

e -afecta a:los ingresos. ‘economicos que la organizacion pueda obtener a través de la
- venta de los componentes electronlcos
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La hoja de |nspeCC|on se reallza como consecuencia de los problemas listados
anteriormente de ese listado se hace una jerarquizacion y luego dichos problemas se
ubican en-ia- ho;a de zlnspecmon y en ‘otra- columna se establecen las fechas o

la herramlenta de medicién que se utilizara,
medlr y se puso a continuacion las fechas

ente se thleron Ias actividades y los dias de
retraso de Ias actuvndades R




3.2.3 Cuadro numero 2. Herramienta de medicion en la problematica detectada

Venta de Componentes Electrénicos

Problemas 1ra. Semana del __al___ agosto del 2001
Retraso en los pagos a proveedores Fecha Fechaenque | Dias de retraso Total
de los componentes electrénicos establecida se pago

~|Retraso en la compra de los

componentes electronicos

Retraso en conseguir los ,
componentes electronicos a los
estudiantes para sus practicas
escolares

Retraso en las promociones para la
venta de los componentes
electrénicos

Ingresos (Ventas)

Total
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3.2.4 Aplicacion de la hoja de inspeccion

Problemas Periodo (8 dias)
i.“ " Problemas , Actividades | Actividades | ;V-émtété-l_d—é—*{
| realizadasa ' realizadasa | actividades a .
L . | tiempo L destiempo ~_realizar _1

! (1) Retraso en los pagos '

a proveedores de los
' componentes 5
! electrénicos

i (2) Retraso en la compra
' delos componentes 4
| electronicos 1 3

| (3) Retraso en conseguir
| los componentes
electronicos a los
estudiantes para sus
practicas escolares

10 4 ! 6

[ e e e e

(4) Retraso en las
. promociones para la
! venta de los
' componentes
electrénicos

&

N
R

N

i

Se contabilizaron el nimero de retrasos que hubo durante las actividades
programadas para la venta de los componentes electrénicos, es decir, los problemas
a medir en este proceso de trabajo, durante un periodo de 8 dias.

Los resultados obtenidos se presentan en las graficas de pastel que se
presentan a continuacion.
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3.4 GRAFICAS QUE ILUSTRAN EL PROCESO DE LA
VENTA DE LOS COMPONENTES ELECTRONICOS EN
SISCOM

Grafica 1 Retraso en los pagos de los
componentes electronicos

OA Tiempo
8 A destiempo

Graéfica 2 Retraso en la compra de los componentes electrénicos

OA Tiempo
@ A destiempo

TESIS CON .
| FALLA DE ORIGEN | 4




Grafica 3 Retraso en conseguir los
componentes electronicos a los estudiantes
para sus practicas escolares

0A Tiempo [ -
® A destiempo

Grafica 4 Retraso en las promociones para [a venta
de los componentes electronicos ”

BA Tiempo
B A destiempo
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3.2.6 Diagndstico de funcionamiento con relacion al costo
beneficio para la organizacion

A continuacién se realizard la correspondiente interpretacién de la hoja de
inspeccién que se aplicé para poder conocer cuales fueron aquellas variantes que se
pudieron detectar en el proceso de trabajo de la venta de los componentes
electrénicos y.que como consecuencia_traen problemas serios de productividad, de
costos humanos y matenales a. la orgamzacmn principalmente por los retrasos que

gerente) se. percaben en |
" entre. estas Por lo qu ‘

"""dos mlembros de la‘organizacion-qu  son los involucrados.

S rdidas econémicas en el sentido de que debido a toda la
L serle de’ retrasosj que se _tienen en-el proceso de la venta de los componentes

o g,electronlcos ‘esto’ nece mente se ve reflejado en la falta de ganancias y por ende
fj’se da la falta de productlvndad de la organizacién SISCOM.

Lo anterlor pro oca

_ Se puede hablar de un desgaste de energia humano ya que se realizan dobles
esfuerzos en el:proceso de trabajo, esto es, las decisiones por un lado han sido

-tomadas e incluso ya se puede ver por ejemplo que se han solicitado los
componentes a los proveedores, pero que ocurre, que cuando el gerente de ventas
reporta sus actividades el gerente las cuestiona pero no sélo eso sino que hace que
se retracte de esas decisiones ya tomadas.

Se vuelven a Ilamar a los proveedores para cancelarles los pedidos y decirles
que postenormente se comunicaran con ellos para volver a realizar los pedidos por
que resulta que los materiales o componentes solicitados no son los que realmente se
necesitaban esto provoca desgaste entre estas dos personas y hay un roce por los
desacuerdos.




Tampoco se respetan los compromisos hechos con los proveedores y ellos
tamb:en llegan a molestarse y no cumplen a tlempo ‘cuando después se les vuelve a
sollcutar sus servicios y la organizacion SISCOM no'se puede poner exigente debido a

. que los proveedores no tienen la culpa de la falta fde“coordmacnon que hay entre la
: rgerente de’ ventas y la gerente. ~ e A

SO Hablamos de que los gastos excesivos que se: dan por esta sutuacnon son por'-
‘,,;,r:_ejemplo el -hacer uso del teléfono de ma necesaria, es decir, se tienen que
_‘realizar mas llamadas de las necesarias’ por la falta 'de coordinacion- de estas
e [personas En ocasiones se llegaron a comprar componentes que tuvieron que: ser

2 ,;,,,:,,;,devueltos de nuevo a los proveedores a

ambiados constantemente, entonces se
_,habla de.que hay mas gastos de transporte ya'sea publico o para la gasolina de los
w2 carros;- Ios eestacionamientos por tener que ir con los proveedores del centro mas de
‘[una vez por no fuarse blen en la compra de lo que realmente se necesita comprar en

ocasnona una. perdida economlca para la organizacion e
te _tamblen y falta de conflanza en la organizacién para que

con atraso, representado,env
realizaron a tiempo y que el 6

roblema referente al retraso en conseguir los componentes
electromcos se tuvueron los siguientes resultados de 10 componentes encargados
solo 4 se. pudleron conseguir lo que representa el 40% a tiempo y los otros seis se
con3|guueron a destiempo, es decir el 60 %.
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Por ultumo tenemos que el retraso en las promocmnes para la venta de los
‘ componentes el’ectromcos de'un total de 4 que se tenian-que realizar solo se llevaron
-2 a tlempo lo {que;representa el 50 % sy Ias otras dos se thleron a destiempo, es

33 Diagrama de causa-efecto

El diagrama que se presenta a contmuacmn es el mstrumento con’ el cual se“
puede hacer un esquema de las posibles causas que originan el problema ‘en.el
proceso de trabajo de la venta de los componentes eIectronlcos enseguida se hace" ~
una breve explicacion para saber en que cons"te eI mlsmo ' ; S

"El diagrama de causay efectv  S¢ a uando se requnere explorar y mostrar

derecho del diagrama vy Ias mfluenma ca,d“sfas‘ principales son listadas a su
lzqwerdo" e

"Los diagramas de causa 'y fecto son' trazados para ilustrar claramente las
diferentes causas que afectan un proceso, identificandolas y relacionandolas unas
con otras" (Martinez, 1995:14). C

Retraso en
conseguir los
compornentes a
los estudisntes

r
Rewrasc an paga:
& los proveedores

N N Problema
\‘\\ \\\
—e . . |
Rajos . 'Pm cipales retrasos
it H {en Ja verta de los
; / , % i compcenentes
," Causus s : s
; S ¢ electrdaicos
Y
!'R"hiso ar

Retraso en la comors
|z teaidzacion ' SRS

de las promociones de los compeentes |

TESIS CON o
FALLA DE ORIGEN oy




3.4 El papel de los actores dentro de la organizacion SISCOM

3.4.1 La cooperacion, las restricciones, la manipulacion, la
negociacion y la incertidumbre dentro de SISCOM

En este apartado se abarcara el estudio de la organizacién Soluciones
Integrales en Sistemas de Coémputo y Electrénica (SISCOM) retomando los
principales conceptos teéricos de Crozier, quien apunta que el hombre (actor)
participa dentro de la organizacién creando instrumentos que le permitan desarroliar
su cooperacién con el propésito de lograr metas comunes con su organizacion.

EI autor sefiala claramente el hecho de que los actores tienen .‘un'a»v

o mterdependencna en donde persiguen ciertos intereses pero que en algunos: casos -
" “éstos.pueden ser en ocastones contradlctorlos o por lo menos dlvergentes,;y‘plantea, e

';"por la minima mtegramon de los comportamientos de los individuos:o de
““en donde cada individuo persigue ObjethOS que pueden ser contradlcto i
“se duo anterlormente o

e a defmlmon anterior. podemos rescatar los siguientes términos que
S conforma con‘cepto de cooperacién, como son la forma de trabajo en que los
,_{;actores ‘de mpresa se organizan para realizar periédicamente sus actividades. La

“manera en ,que' se tienen que realizar las actividades necesarias para el proceso de la

-venta de’ los ‘componentes se realiza en un lugar determinado e intervienen la gerente

o de ventas y Ia gerente.

e En SISCOM se da una forma de trabajo entre varias personas, pero en el
problema“diagnosticado se puede observar que en el proceso de trabajo Unicamente

son dos las personas involucradas en el area problematica del proceso de la venta de
‘componentes electronicos y estas personas son la gerente y la gerente de ventas y
en menor medida interviene el director de la empresa.

El trabajo de la venta de los componentes electrénicos se da en un mismo
lugar.y se hace en equipo esto se puede ejemplificar de la siguiente manera: tenemos
que el .gerente de ventas se encarga principalmente de atender a los clientes que

.requieren de.los componentes electronicos, por lo que la mayor parte de su trabajo
,siempre se desarrolla_ en un mismo lugar y bajo un horario determinado. Elabora las
promociones que se necesitan para la venta del material, elabora la propaganda y los
_volantes del servicio de la venta del material. También su funcion es comprar y

- -encargar con los proveedores todo el material faltante.
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El gerente por su parte tiene que aprobar o rechazar estas decisiones tomadas
o realizadas por.el gerente de ventas, tiene que_hacer los pagos correspondientes a
rproveedores e mvestlgar los Iugares en donde se pueden encontrar los materiales a
un costo menor :

i:'solo el\puede cambiarlo.

Debldo a esta relacion existente entre el actor y el sistema podemos sefalar
que, asn como se da la cooperacion tamblen se encuentran las restricciones dentro de

o ;la organizacion a pesar de que esta responda al ambiente un una manera
contlngente en el sentido estricto de la_palabra, es decir, que depende a la vez, de

‘+ un contexto, de las oportunidades y de las represiones (materiales y humanas) que
: '*proporcmna e mdetermlnado y porrtanto ‘libre" (Crozier y Friedberg, 1990: 39).

raiz de Ia lnvestlgamon realizada en el

Sin embargo como se sefialo en el capitulo dos a pesar de la estructura
caractenstlca de’ esta orgamzacnon que no se encuentra formalizada y esta poco
: ,conflgurada €s una organizacién que a la fecha sigue funcionando a pesar de todas
- estas dificultades que se han estado investigando tanto en el capitulo uno como en el
*" dos.

Por lo que ahora es importante destacar la importancia del actor dentro de la
organizacion y las restricciones o limitaciones que en ella puede encontrar."No
existen sistemas sociales completamente regulados o controlados. Los actores
individuales o colectivos que los componen jamas pueden reducirse a funciones
abstractas y desencarnadas.
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- Los actores en su totalidad, son quienes dentro de las restricciones, a veces

‘muy pesadas que les impone el sistema, disponen de un margen de libertad que

-..emplean de manera estratégica en sus interacciones con los otros, La persistencia de

“esta Ilbertad deshace las reglas mas sabias y hace del poder, en tanto mediacion

comun.de estrategias divergentes, el mecanismo central_ e meluctable de regulacion
del conjunto" (Crozuer y Friedberg , 1990:25).

L En: lo anterior se destaca que- los mdeuos o Ias colectlvndades que forman
' parte de las organizaciones se encuentran inméersas en una serie de restricciones
’lmpuestas por el sistema en el que se encuentran, es decir, se les prohibe a los

actores llevar actividades que no se- encuentren contempladas y aprobadas

l,gerente de ventas debe
,‘cesarlamente estas sean

, f[el poder dentro de la organlzacmn aunque st e haga de una manera abierta
por. parte de la gerente, sino que por med iones emprendldas es como se
‘haga notar y aunque las decisiones I no ayudenala orgamzac:on de manera directa.

: - Tamblen puede darse el hecho de que la gerente llegue al desfase al provocar

un dano a la organizacion en Iugar de un:benéeficio a través de sus acciones y con las
restricciones obliga a.la oposrmon ‘del: otro actor en este caso y el efecto de conjunto
de sus componentes que pretendla hacer ‘el bien provoca dafio. Esto se puede
explicar diciendo que "Todas nuestras ‘acciones tienen el riesgo de caer en lo
contrario de lo que buscamos: el efecto -contraintuitivo esta en el fondo de todo
esfuerzo de accuon colectlva (Crozxe v.F ledberg. 1990:15).

Por tanto el constru to orgamzatlvo Sto’es, fa forma real en que trabaja la
organizacion es la que: ‘predomina; pues no se cumple con la parte ideal que la
empresa se. ha planteado desde su |n|c:|o a'la fecha, debido a que si se dan relaciones
de poder aunque .como sé-vera mas adelat _problema fuerte en la
organizacion pero se pudo detectar también’ y-por. eso es importante el mencionarlo. Y
el problema primordial detectado fue de caracter comumCatwo el cual se abordara
mas adelante. e
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EI aspecto de |a man/pu/acmn es otro concepto importante que sefiala Crozier

dentro de la organizacion como estrategia para Iograr la integracion de los .
comportamlentos de |os-individuos dentro de la organizacion, la cual puede ser: la -
mampulacnon afecti “ideoldgica e incluso ambas, es decir, se puede originar por la
~-sumision: |mpuest
la voluntad ‘en’los objetivos del conjunto.

€ strateglas como pueden ser todas aquellas "acmones‘f ‘
egulr un proposxto o flnalldad por parte de Ia orgamzamon Y.

] los mnembros de la organizacion, por lo tanto, los miembros contemplan
' Slbl|ldad

: s svTambién la manipulacién se da a través de que la organizacién pretende
i - ofrecer. cubrir las diferentes necesidades de los miembros tanto econdmicas como de

'-'gcaracter profesional, esto es lo que la empresa dice a sus miembros, pero como se
~ .sefald en el capitulo dos los obJetavos organizacionales no necesariamente estan en
s _-‘f\unclon de Ios objetivos que persiguen los miembros de la organizacion.

- Sin: embargo también en dicho capitulo se observé que los miembros que

erdaderamente se. encuentran identificados con los objetivos de la empresa

onservaran su actitud cuando. se den circunstancias que impidan que los objetivos

‘sean alcanzados y dichos actores buscaran nuevos medios y diversas formas en vez

~“de renunciar a ellos, mientras que los actores que no se vean identificados podrian
abandonar la organizacién. Esto se pudo detectar a través de la rotacion de personal
que se da en la organizacion.
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La permanencna de- los mlembros tanto de aquellos que tienen parentesco

como de los que estan sélo por amistad o por interés econémico o ambos, se ha

" “'logrado a través de la. mampulacuon afectiva realizada por el director de la empresa al
ofrecerala organnzacuon;como un proyecto de vida con perspectivas de desarrollo a

. . ntra ‘el pais y que ellos de alguna manera deben contribuir con su
_gtrabajo al logro'de meJores condiciones de V|da y de trabajo.

o anterlor__;por medio - del desempeno de actividades que se realicen de
~manera - profesional, -creando. empleos: “calidad a largo plazo, generando un
" beneficio; ondmico y humano para Jlos miembros, contribuyendo con conocimientos
-a traves de la mteracmon y la convivencia entre ellos.

, I plantear solucnones a' los problemas que se presenten, brindando un
: beneﬂcuo de caracter socia plazo, esto desde el area profesional, pues
" consiguiendo un desarrollo orgamzacnonal se contrlbuye al desarrollo social en

.~ general para el pais, consoli agen de la organizacién entre otras metas mas.
. A través de estas ideas es como se manipula a los miembros para lograr su
: par’ucapacnon en Ia empresa R

regateo que puede desarrollarse tanto explicita e
,integracién de los actores no se establecen de forma

yison cuando estas pueden perjudicar a todas las partes
e dan. elaciones de ganar-ganar, perder-ganar ganar-perder
: ,y perder-perder entre Ios actores participantes de dichas negociaciones.
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D TN AL AL P B P I VY Tl 0 1. TR NGRS

Las negomacnones que se realizan- en SISCOM 'y por parte de los actores
involucrados' en |a problematica detectada son €l negociar a veces con la hora de
llegadade.la. gerente de ventas, debido a que tiene que asistir a la escuela, o lievar a

. sumama al doctor, u otras actividades que tenga que . hacer en algunos casos llega a
el faltar .o’ Ilega mas tarde, por lo que la gerente tiene que. tomar la:responsabilidad de
T las acthades que se hayan programado o planeado para e‘ ia,’en la mayoria de
_los casos surgen de imprevisto el que:la gerente d enga que faltar por

E alguna razon por lo que la gerente tiene. que adaptarse a estas snfuacnones

_f Pero hablamos de que hay una negocuacmn entre ambos actores y la cual
, :resulta beneflcmsa para ambas, por que | la ‘gerente es ‘casada y tiene una hija por lo
;?que en ocasmnes tamblen se ve: en la necesnldad de faltar y por lo tanto se llega al

i

o . 1o hace la otra y asi tienen que intercambiar a veces actividades por que a
: {veces el,tlempo de ambas no- Ies,permlte hacerlo en los horarios que se llegan a

deC|r que se llevan a cabo por que’ flnalmente la gerente es junto con el director
duena del negocio y la gerente de ventas es la empleada, en este sentido hay una
jerarquia, una relacion de dependencia y una de obediencia por parte de la gerente
de ventas, en donde la gerente también llega a negociar el tiempo con ella por
ejemplo con el pago de horas extras, con tal de que trabaje a veces fuera de su
horano y a la gerente de ventas le conviene ganar mas dinero.

‘ La‘ /ncemdumbre es un aspecto fundamental en el analisis de la accion

, Arelacnones desiguales entre los miembros, es decir, existen los mlembros que
" tienen poder y los que son dependientes. E! poder es una relacién ya que los actores
“‘controlan fuentes de incertidumbre y mantienen transacciones con las demas
'~‘~;personas
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La mcertldumbre y la. |nformacuon son dos elementos que se encuentran en

estrecha relacién 'y como se lnvestlgo en el capitulo uno, la incertidumbre que se

~-genera_en-el: amblente de la organizacion es un problema en donde Ios actores
mtercamblan mensajes para reducnrla :

ARy La incertidumbre se. da a mvel del ambiente se dice de aquella que rodea ala
'iorganuzac ny la que se origina a  nivel interno desde el punto de vista.de. los actores
~y.como.los actores debldo a la incertidumbre no pueden predecir correctamente todas
o aquellas syltuamones que se estan generando dentro de la organlzacmn y que les

manejados pbr Crozuer para poder entender y explicar el papel del actor como parte
'-"‘{,‘central de’la’ orgamzacnon a continuacion se proseguira con el apartado relacionado
.+ con el actor y su estrategia en donde se hablara sobre el margen de libertad del actor,

Iqs Iblmltes,de los razonamientos, el planteamiento estratégico y la estrategia y el
- ‘poder, continuando con la vision tedrica de Crozier.
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3.4.2 ;Cuales son las estrategias del actor dentro de SISCOM para
poder plantear su libertad, sus limites, su planteamiento
estratégico y la relacion con el poder?

El margen de libertad del actor

Retomaremos algunos planteamientos hecho por Crozier para ver el margen
de libertad dentro de las organizaciones. Sefiala que en la actualidad ya no se
estudian a las organizaciones como fendmenos mecanicos y simples,. esta. vision.
cambia en el momento en que se muestra la realidad de los comportamlentos
humanos y se aborda su complejldad dentro de las organizaciones.

- El'margen de libertad que eI actor tlene en las organizaciones, suempre existe
: ypor mas extremas que. sean las sutuacuones que se le presenten e incluso este grado
' lr_jel S|stema cuando este muyes ra un caracter

o a C onducta del actor también se
‘daen unglo de'las’ p03|b|I|dades que s esenten para agruparse con sus

- colegas y hacer funcionar su solidaridad, asi. ‘como la capacidad que demuestre en la

_construccion ‘de relaciones con el projimo para lograr comunicarse, para hacer o
deshacer alianzas y para soportar las tensiones ante los conflictos.

Limites de los razonamientos

Se maneja ampliamente la clasificacion de los grupos que pueden existir
dentro de la organizacién. El grupo se encuentra formado por aquellos individuos que
han logrado un triunfo comin que pueda ser aprovechado por:medio de la
oportunidad y la posesion de una capacidad suficiente de interaccién, o si se quiere
de cooperacion, que permite el desarrollo de una accion comun y por tanto, la
aplicacién de la oportunidad presente. g%

o Algunos tipos de grupos que pueden existir dentro de la orgamzacnon pueden
ser "un cierto numero de grupos que es completam te_apat/co No estan situados
favorablemente en el proceso de produccion; :no. controlan ningun elemento
importante en la vida de la fabrica y no-hai Iogrado'descubnr o crearse la mayor
oportunidad. Paralelo a esto, se puede comprobar que no han desarrollado ninguna
capacidad de cooperacion y que, de hecho tie ‘nen una exlstenC|a concreta.
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Los grup‘os' estratégicos o grupos conservadores, cuentan con un buen sistema
de comunicacion, son capaces de acciones coordinadas y coherentes e intervienen
de manera“decisiva en la vida de |a fabrica. .

Entre_estos dos se sitlan los grupos llamados erraticos; cap ces de accion,
: mcluso de acciones muy vigorosas, pero solo en forma intermitente (es_decir, se

..~ habla de’acciones que se mterrumpen constantemente.y: qu‘ re se vuelve a

i "f'empeza , alternatlvamente es: algddlscontlnuo) y cuando se ;trat ‘de una accién de’

;fnumerosos y tienen la capacidad de |ntervenC|on mayores, han podido, por el
',;'contrarlo ‘constituirse con el tiempo, capamdades considerables. No solo son capaces
: de‘aprovechar las oportunidades existentes, sino que pueden crear otras.

Los grupos erraticos, sin embargo, pueden eventualmente descubrir el medio

s ‘_de _organlzarse y de esta manera hacer mejor uso de sus propias oportumdades Por

su:lado los grupos apaticos pueden descubrir las oportunidades si desarrollan una

‘capamdad o pueden desarroliar una capacidad si descubren una oportunidad"
f(Crozter y Frledberg 1990:44).

, En’ SISCOM de acuerdo al problema dlagnostlcado se tiene que el grupo que
*predomlna s el-de |os erratlcos pues se habla de una mterrupcuon en este caso de

v;ade0|5|ones -bien definidas, por eJempIo en el caso de los proveedores de los
B :componentes electrénicos, pero Iuego la gerente decide que esas opciones no fueron
as’ pertlnentes y da sus propias alternativas por lo tanto se pasa por aito el
'.f.trabajo de_ la gerente de ventas y cabna preguntarse en ese sentldo ¢Cual seria

rupos “conservadores, ya que aqui se habla de un nimero
'y en SISCOM es el mismo caso y en el problema detectado
: estan ‘involucradas dos personas, por tal razén su capacidad de
f'mtervenCIon es mayor, sin embargo esto sélo se cumple en el caso de la gerente y no
precnsamente se da de manera igualitaria con la gerente de ventas.
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e L T R G 4 SR e E o MR I T R e e R A

Esta Gltima como se ha ido detectando a lo largo de la investigacion no tiene
capacidad de intervencién de manera considerable, esta liega a tomar decisiones en
“‘ausencia a veces de la gerente en cuanto al proceso de la venta de los componentes
electronicos, sin embargo también se han podido establecer capacidades
considerables y se pueden lograr la creaciéon de mas oportunidades

Planteamiento estratégico

Partiendo de la libertad de los actores dentro de [a organizacion como
problema central que se ha estado planteando a lo largo de este apartado aqui se
pretende abordar este aspecto de una manera diferente, es decir, sin exagerar.la
libertad y la racionalidad del actor, pues su Iibertad se encuentra restringida.

planteamiento:
materiales, est

I-actor rara vez tiene objetivos claros y proyectos coherentes, por lo que
_ , »nS|derar su comportamiento como reflexivo, lucido en donde el actor
gcalcula sus movimientos en funcién de los objetivos fijados al inicio.

S Como se vio en el capitulo dos dedicado a la teoria y practica de la
orgamzac;on los objetivos son fundamentales para la existencia de ésta, sin
‘embargo fa mayoria de los actores buscan pertenecer a la empresa por diferentes
razones como puede ser el sustento..econémico por ejemplo y no por que
necesariamente se encuentren de acuerdo con los objetivos que ella ha establecido.

También puede ser queva‘l |n|0|o “de su participacién dentro de la organizaciéon
plensen que coinciden con ella ;pero al pasar el tiempo se den cuenta de que esto no
-es asi y por eso deserten,' sto puede suceder por el hecho de que no reflexionaron

= prewamente sobre su partk:npamon dentro de la misma.

detecto que en SISCOM existia el problema de la
)'que las causas pudieron ser diversas se encontrd que
mente buscaban un beneficio econémico y al no
organlzaC|on otra razén pudo ser que no concordaban
: , = on su proyecto de vida por ejemplo, mientras que los
factores que siitenianlazos.de parentesco y de afect:vudad con el duefio si lo podian
i ,,,‘ver como un I tl‘a par ,su‘ desarrollo mdlwdual
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Por- ejemplo en eI caso de Ia gerente ella ha permanecido desde el
surgimiento de la. organlzamon ‘a la fecha,. llego por recomendacidn de un amigo del
duefio;: m:malmente tenia: cur|05|dad “sin embargo al paso deI tlempo también
comenzo a’

ge’rente y. contextualizar-un poco cuales
resaron-a la organlzacmn y el.momento

ISCOM y en especiflcamente en nuestro problema diagnosticado se
uede observar que si-hay un comportamiento participativo por parte de la gerente de
'ye,ntas:_o también se puede explicar que pudiera estar actuando en funcion de las
‘actividades asignadas en el momento de ser contratada por la organizacion.

- 8in embargo, la organizacion la esta limitando y también la esta restringiendo
‘en_determinadas circunstancias y mas qgue nada en las actividades que tiene que
“‘realizar en el proceso de trabajo de la venta de los componentes electrénicos debido
a que la gerente es la que le crea las limitaciones y restricciones durante su
participacion en la organizacion en el momento en que pasa por alto o no ie da la
.. importancia, el reconocimiento, el valor o el respeto que merece el trabajo de la
- ~gerente de ventas, esto se refleja en el momento de tomar las decisiones como ya se
_ha reiterado en los apartados anteriores de esta investigacion.

‘A raiz de esto se podria inferir gue en determinado momento el actor en

nuestro caso la ‘gerente de ventas pueda optar por un comportamiento pasivo ante la

orgamzamo 'por no ser tomado en cuenta o porque no es valorado su trabajo. Y asi

“Jcamblar su actitud ante esta trayendo como consecuencia una disminucién en el

rendimiento ‘de sus actividades, asi como una falta de disposicion e incluso
mqtgvacwn y actitud positiva hacia el trabajo que realiza.
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-Su comportamlento suempre tlene un sentldo aunque no se le pueda relacionar
con los objetivos, . esto no significa que no sea ramonal Lo racional se da en relacién
con las oportumdades y el contexto en. las’ que. ‘estas._se defman asi.como con las
relacmnes que se tengan:con los demas rmembros dela’ organlzamon_ ]

o.anterior se infiere que el comportamiento_ de Ia gerente de
I,m}omento en que

Para ejempllflcar

portumdades que tuvo y gque
de diferente mdole entre Ias

lacion: de amistad con otra integrante de la
y-al trabajar juntas vieron la oportunidad de
ptra'oportunidad que considero pues seria

esarrollo profesmnal ‘Estas serian las oportunidades que la gerente
n general dentro de la organizacién.

-En. cuanto aI comportamiento de la gerente que es el otro actor que forma parte

-de nuestro objeto de estudio, tenemos que el sentido de su actuacion difiere

'totalmente del de la gerente de ventas, pues podriamos decir que ella si concuerda

Socon: los ObjetIVOS de la organizacién y ella ve a la organizacién como un proyecto de
: ~“VIda

Sl La gerente ve también un ingreso econémico para contribuir con ei gasto

famlllar y para mantener a su hija, el hecho de que uno de los actores tenga la

.- obligacién y la preocupacion en este caso de una hija, esto es un rasgo que marque

" la diferencia entre ambos y que por lo tanto tengan visiones diferentes con respecto a

‘'su_papel dentro de la organizacion. Y necesariamente las relaciones entre los
miembros se dan de manera diferente.
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Por ser esposa del duefio légicamente tendra una visién diferente a la de la
- gerente de ventas, puesto que ella sabe que eso es para ella su proyecto de vida, al
menos desde su llegada a la fecha. ~

C-El-- -comportamiento -de -los S|empre presentara dos aspectos
»fundamentales que son uno. ofens: (o} que s el ‘relacionado con aprovechar las

f:‘fconsnste en ‘mantener y ampllar 'su margen de"’llbertad y por ende su capacidad de
';actuar i = ; ,

x»;f;que podemos destacar por ejemplo: Que ella aprovecha el equipo de cémputo para la
: ,reahzacmn ‘de sus tareas escolares puede usar internet para buscar la informacion

oportumdad que ella utiliza es el tiempo, pues dentro del tiempo de trabajo también lo
'dedlca a sus tareas o a estudiar cuando tlene examenes, ha encontrado flex1b|I|dad

gerente le puede pedir que llegue mas temprano o que se quede por mas
qu “vaya a trabajar los fines de semana, como se ha mencionado ya se

qmen tiene mayor campo de acciéon en la organizacion y la gerente de
|ene que subordinar a lo que la gerente disponga, aqui el margen de

- -No exlste un comportamuento |rracnonal E! comportamiento del actor no debe

" entenderse fuera de su contexto organizativo (parte ideal en la que debe funcionar la
“organizacion) en donde elabora su racionalidad para poder comprender el constructo
organizativo (parte real en la que funciona la organizacion y en donde se encuentran
presentes las relaciones de poder) a partir de las vivencias propias de los actores.
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Como se vio en el fIUJograma ldeal Ia organlzamon tiene determinado de que
manera es que debe de realizarse ‘el "proceso ‘de trabajo de la venta de los
_..componentes electrénicos ..y se describe: cual debe de ser la participacion de los

-actores en este caso la gerente defventas y ia gerente es a partir de este como se
““'puede analizar el constrt r ativo que viene siendo la manera en gue las
~_actividades se IIevan,a ‘cabo ‘en la ‘realidad sin seguir lo establecido por la
~organizacion y de que manera se dan las relaciones de poder entre los miembros.

, La gerente e;erce el poder sobre la gerente de ventas, y se basa en su
" autoridad y en el hecho'de ser la esposa del duefio, ya que es ella en ausencia del

—.duefio la que toma Ias ecisiones y mas que nada ella es la que trabaja directamente

en el proceso de la‘venta de los componentes electrénicos, en donde el duefio o
director no se: encuentra trabajando directamente en esa area, aunque si llega a ser
“consultado en. algunas ocasiones, pero finalmente deja que las decisiones sean
tomadas por la gerente.

La estrategia y el poder

El concepto del poder es indispensable debido a la relevancia que tiene en las
relaciones y estrategias que se dan entre los actores de la organizacion, "Poner en
claro esta estructura del poder y de las oportunidades o restricciones que impone o
proporciona, respectivamente a las diferentes categorias de personal, nos permite
comprender la racionalidad de las estrategias dominantes que se pueden descubrir
en cada una de ellas" (Crozier y Friedberg,1990:51).

Se podra observar de que manera se da el poder si es de manera legitima o
ilegitima y si se da el reconocimiento de la jerarquia entre los actores de la empresa
de acuerdo al organigrama como elemento formal de la organizacion y que es el que
fundamenta dicha jerarquia. Y se determinara que actor es el subordinador y cual el
subordmado qulen tlene el poder y sobre qwen lo ejerce y de que manera se da esta

relacion. :

I estudlo de las orgamzamones es necesano partlr del actor para tratar de
e ‘ duo y la organizacién a partir de una reflexion y
L de un anahsns del actor, de. ‘sus’ ‘objetivos 'y de la logica de su accién”" (Crozier y
Fnedberg 1990 39) '

Por Io anterlor aqui se har una mferenma sobre la personahdad de los actores
?,'vque se encuentran involucrad : ‘problematlca detectada con el propédsito de
~‘tratar de explicar sus comportamnentos a partir de ella tomando en cuenta sus
: caracterlstlcas basicas com dad ‘el sexo, el estado civil, la escolaridad, el

. numero de dependlentes Ia .antigliedad en el puesto, las expectativas en la empresa

acorto, a medlano y a la g ~

; , Para la obtencmn e e“a nformamon fue necesario realizar una pequefa
-entrevista para la obtenmon : atos antes mencionados con cada uno de los
. actores mvo!ucrados en el problema 5
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Tamblen para el analnsns de Ia personalldad se aplicaran conceptos

- relacionados . -con ' las’. dimensiones de .‘la personalldad el comportamiento
orgamzac:onal ‘el tel ’peramento y. los tlpos de temperamento

,l;fanaI|S|s de la personahdad de los actores de las cuales soélo se tomaran las
~pertinentes -para la- caracterizacién de los actores involucrados en el problema
detectado de la empresa SISCOM.

3.4.3 Andlisis de los actores. Caracteristicas basicas a contemplar

1.Edad: Cuanto mayor de edad sea alguien menos probabilidades habra de que
abandone su trabajo, les proporciona sueldos mas altos, vacaciones mas largas y
prestaciones mas atractivas, conexas con la jubilacién. En general los empleados
de mas edad muestran menores tazas de inasistencia que los jévenes. Con
relacion a la satisfaccion de los empleados de mayor edad tiende a ser mas baja
que la de los jovenes (Robbins, 1991:51).

2.Sexo: La evidencia sefiala que el mejor modo de empezar a tratar este tema es
admitir que hay pocas diferencias importantes entre hombres y mujeres, las cuales
pueden afectar el desemperio en el trabajo. El autor sefiala que las mujeres estan
mas dispuestas a acatar la autoridad mientras que los varones son mas agresivos y
desean el éxito. El sexo del empleado no afecta a la satisfaccion en el
trabajo(Robbins, 1991:51).

3.Estado Civil: E! empleado casado falta menos a su trabajo, conserva mas tiempo
su puesto y se muestra mas satisfecho de su trabajo. Pudiera ser que los
empleados mas satisfechos y concienzudos tiendan a estar casados.

4.Escolaridad: El grado académico que tienen el actor de la organizacion.

5.Numero de dependientes: Hay muchos datos que indican que el numero de hijos
guarda una correlacién positiva en el ausentlsmo sobre todo entre Ias mUJeres

otlvo ‘para suponer
|yos que los de
redictores mas seguros

6.Antigiiedad en el puesto: En igualdad de condlmones
gue los que llevan mas tiempo en un trabajo sery'
ingreso mas recientes, ha sido sefialada como uno. de
de la rotacion de personal. 5

7.Expectativas en la empresa: Las metas que 'vé'l"‘aCt‘oryz,ti‘e'ne dentro de la
organizacion y estas son a corto, mediano y largo plazo.
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Personalidad: La personalidad sera entendida como " la suma total de las formas en
que un individuo reacciona e interactia con otros" (Robbins, 1991: 90)

Dimensiones de la personalidad:

Extroversion: Es una caracteristica de algu:en socnable, comumcatlva y aflrmatlvo
Sociable, y platicador. ,

Afabilidad: Corresponde a alguien de buen caracter, cooperativo y c_:ofynfi'ab'l'

Rectitud: Corresponde a alguien respohgéﬁle’, persistente y orientédd log

Estabilidad emocional: Es una caracteristica de alguien calmado, entusiasta, seguro
(positivo) en lugar de tenso, nervioso deprimido e inseguro.

Apertura a la experiencia: Caracteriza a alguien lmagmatlvo con sensibilidad
artistica e intelectual.

Atributos de la personalidad que influyen en el comportamiento organizacional

Maquiavelismo: Grado en que un individuo es pragmatico, mantiene una distancia
emocional y cree que los fines justifican los medios: persuaden y manipulan.

Operan cuando:

a) interactiian cara a cara con otras personas

b) Cuando la situacién tiene. un numero minimo de reglas y reglamentos, lo que deja
lugar para la improvisacion.:- ‘

¢) Cuando los otros se invdiucran:emomohélmente.

Autoestima: Grado de gusto o dlsgusto que los individuos sienten por ellos mismos
(Robbins, 1991:98).

Sitio de control: Percepcnon de si mismo se divide en dos el interno y el externo. EIl
interno es aquel que controla‘lo que sucede y el externo esta controlado por fuerzas
externas como la suerte y la casualidad.

Autocontrol: Caracteristicas de la personalidad que miden la capacidad de un
individuo para ajustar su comportamiento a factores externos, situacionales.

Disposicion para asumir riesgos: Son los individuos dispuestos a tomar decisiones
asumiendo las consecuencias que estas impliquen.
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Tipos de temperamento:

Sanguineo. Personas tensas, excitables, afables, inestables, sociables vy
dependientes.

Colérico. Tenso, excitable, inestable' frio y timido.

Flematico. Sereno, seguro de si mlsmo confiado, adaptable, afable, sociable y
dependiente. : C

Melancolico. Sereno, seguro de si mismo, confiado, adaptable, afable, tranquilo, frio
y timido.

3.4.4 Tipos de comportamiento derivados de lo anterior

1.La orientacion al logro: que son aquellos que poseen un locus interno ( la fuente
de motivacion del individuo) luchan sin cesar por hacer mejor las cosas, tienden al
éxito o fracaso y creen que si fracasan es por sus propias acciones.

2.El autoritarismo: que basa su motivacién en la autoridad, son rigidos
intelectualmente buscan complacer a sus superiores, explotan a sus subordinados,
resistentes al cambio, carecen de sensibilidad al tacto y son adaptables a
situaciones complejas.

3.El maquiavelismo: es pragmatico, mantiene la distancia de lo emocional, es frio,
manipulador, siempre busca ganar mas, es dificii de persuadir y depende de
factores externos. (Robbins, 1991: 32)

Una vez definidas las categorias para el analisis de la personalidad se
presenta el siguiente cuadro en el cual se describe a la gerente de ventas y a la
gerente puesto que estos son los dos actores que se encuentran involucrados en el
problema que se encontrd en el proceso de la venta de los componentes electronicos.



-

3.4.5 Cuadros de analisis

Actores
(Puesto)

Caracteristicas
Basicas

Dimensiones de la
Personalidad

Comportamiento
Organizacional

Temperamento

Tipo de
temperamento

Gerente

Edad: 28 aros
Sexo: Femenino

Estado Civil: Casada con
el duefio de la
organizacion.

Escolaridad: Pasante de
Ingenieria en Electronica y
Comunicaciones

No. de dependientes: una
hija de un aiio de edad

Antigiiedad en el puesto:
es fundadora de la
organizacién ( 4 afios)

Expectativas en la
empresa.

A corto plazo: satisfacer
las necesidades de los
clientes y lograr captar

mas de los que
actualmente existen

A mediano plazo: Poder
ofrecer mas servicios de
los que sedanenla
actualidad

A largo plazo: Conformar
la empresa de desarrollos
informaticos.

Estabilidad Emocional; Es
una caracteristica de
alguien calmado ,
entusiasta, seguro
{positivio) en lugar de
tenso, nervioso, deprimido
€ inseguro.

La gerente es de caracter
calmado y tranquilo, sin
embargo es determinante
en sus decisiones y sabe

' imponerlas, no se
sobresalta facilmente sabe
escuchar es entusiasta con

los nuevos proyectos que
se le presentan es segura
en sus decisiones y para

ella no hay obstaculos a

cualquier problema le
encuentra solucion, eso
habla de que tiene una
visién positiva ante todas
las situaciones que se le
presenten.

No muestra tension ante
los obstaculos mas bien
siempre trata de ver la

experiencia y el aprendizaje
que puede obtener de las
cosas que ocurren dentro
de la organizacién

demuestra paciencia.

Autocontrot:
Caracteristicas de la
personalidad que mide la
capacidad de un individuo
para ajustar su
comprotamiento a factores
externos, situacionales.

La gerente tiene una vision
amplia de las cosas, se
adapta a las situaciones de
caracter externo que se le
presenten, por ejemplo
ella constantemente trata
de mejorar el servicio, de
estar al tanto de la
competencia, de tener
contactos con ios
proveeedores de los
componentes electrénicos
y conseguir creditos con
ellos.

Flematico: sereno,
seguro de si mismo.
Confiado, adaptable,

afable, sociable y

dependiente.

La gerente presenta
estas caracteristicas
en cuanto a su
temperamento.

Podemos decir que
€S una persona que
cree en si misma
que tiene seguridad
y eso lo demuestra
en su toma de
decisiones, a veces
se confia cuando
sabe que tiene la
razén o tiene
fundamentos o la
manera en como
comprobar las
situaciones que se le
presenten, cuando
hubo desercion de
miembros ella se
adapto a la situacion.

Orientacion al logro:
que son aquellos que
poscen un locus
interno(la fuente de
motivacion del
individuo) luchan sin
cesar por hacer
mejor las cosas,
tienden al éxito o
fracaso y creen que
si fracasan cs por
sus propias accioncs.

La gerente sc va
plantcando metas a
corto, amediano y a
largo plazo, cn
ocasioncs en su afan
por hacer bicn las
€0sas a veees resulta
un poco
contraproducentc y ¢
cn donde sc da cl
conflicto con ¢l
gerente de ventas
por que vuelve a
recalizar todo ¢l
trabajo ya hecho por
la gerente de ventas
por que consider quc
serd mejor rcalizado
¢l trabajo.
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Actores
(Puesto)

Caracteristicas
Basicas

Dimensiones de la
Personalidad

Comportamiento
Organizacional

Temperamento

Tipo de
temperamento

Gerente
de
ventas

Edad: 27 afos
Sexo: Femenino
Estado Civil: Soltera

Escolaridad: Cursa el
tercer semestre de la
carrera de Ciencias
Politicas en la UNAM

No. de dependientes: Una
persona sglamente

Antigliedad en el puesto:
dos afios

Expectativas en la
empresa.

A corto plazo: Adquirir
mas conocimientos sobre
computacién y aprender a

instalar redes

A mediiano plazo: tener
un mejor ingreso
economico.

A largo plazo: Conformar
la empresa de desarrollos
informaticos.

Afabilidad: corresponde a
alguien de buen caracter,
cooperativo y confiable.

La gerente de ventas se
distingue por su buen
caracter y eso se percibe
en su manera de atender a
los clientes ya que
demuestra ser servicial y
es de confianza por que
llega a manejar el dinero
cuando hay que reaizar
pagos de teléfono de
proveedores o cuando
maneja dinero para invertir
y esta siempre dispuesta a
ayudar en lo que sea
necesario en la
organizacién tiene un
espiritu de cooperacion
para con los demas aunque
tenga que desempeiiar
tareas que no le
correspondan en algunos
€asos.

Autoestima: se percibe asi
misma de manera positiva,
es decir, considera que es
importante en a
organizacion que su
trabajo es necesario y es
quien desempena esa
tarea y esta dispuesta a
asumir riesgos, por
ejemplo el hecho de no
tener ning(n conocimiento
previo de computacion y
de electronica ella tenia la
seguridad de que
aprederia, asumio el riesgo
de que no era su area, sin
embargo fue positiva y
penseo que podria
desempenar el cargo
asignado dentro de la
organizacion.

Flematico: sereno,
seguro de si mismo.
Confiado, adaptable,

afable, sociable y

dependiente.

Se percibe enla
gerente de ventas
las caracteristicas de
ser serena en el
momento de que la
gerente no esta de
acuerdo con las
decisione que ella ha
tomado, se percibe
seguirdad en si
misma en el
momento de realizar
sus actividades ya
gue no es su drea, al
buscar soluciones
ante los problemas
se lega perscibir es
seguridad, se adapta
a las situaciones de
adversidad tanto
economicas como de
otra indole, e
cooperativa y
confiable y sociable.

Orientacidn al logro:
que son aquellos que
poseen un locus
interno(la fuente de
motivacién del
individuo) luchan sin
cesar por hacer
mejor las cosas,
tienden al éxito o
fracaso y creen que
st fracasan ¢s por
Sus propias accioncs.

Las caracteristicas
anteriores son las
que sc pucden
obscrvar cn la
gerenie de ventas ya
quc siempre muestra
csa disposicién por
hacer mejor las
cosas o las
actividadesque le
son asginadas y sabe
que ¢l éxito o
fracaso s su
responsabilidad
asumir lo que
ocurra.
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3.4.6 Caracterizacion de la personalidad de los actores involucrados
en el problema diagnosticado

Del cuadro anteriormente presentado podemos hacer las siguientes inferencias
con relacidon a los actores analizados. Primeramente podemos ver que no hay una
gran diferencia entre la edad de la gerente de ventas y la gerente, en cuanto al estado
civil, ahi si podemos ver que la gerente de ventas es soltera, mientras que la gerente
esta casada con el duefio de la empresa.

“En: anto a la escolaridad se distingue que la gerente estudid la carrera de
electronlc Un’no esta titulada, por lo que se puede decir que a diferencia de la
gerente de.ventas ella cuenta con una gama mucho mas amplia de conocimientos
respecto a‘lo, que son los componentes electronicos pues su carrera le proporciond
dIChOS conocimientos en el area, por lo que se le puede considerar experta en el
“ramo deila electronica a comparacion de la gerente de ventas quién esta cursando
apenas el tercer semestre de la carrera de Ciencias Politicas y Sociales en la UNAM.

~Son areas’ muy dlferentes en donde la gerente de ventas no cuenta con los
mlsmos conocimientos que la ‘gerente, mas bien los conocimientos sobre electronica
‘los han ido adquiriendo a lo largo del tiempo durante sus dos afios de trabajo en la
organizacion por que cuando inicio sé labor en la empresa no contaba con ningun
conocimiento previo al respecto, pero su disposicion para aprender fue un factor
importante para que lograra desempefiar el puesto.

La gerente tiene a una nifia de un afio y la gerente de ventas tiene que
contribuir con el gasto familiar pues vive con su mama, en cuanto a la antigiiedad la
gerente esta dentro de la organizacidon desde que se inicio el proyecto de su
surgimiento a la fecha, ya son 4 afios que ha permanecido en la empresa y la gerente
de ventas so6lo lleva dos afios,: por lo que podemos decir que la gerente cuenta con
mucho mayor expenenma y conommlentos de la organizacién.

En cuanto a. sus expectatlvas podemos ver que en el caso de la gerente de
“ventas” son - expectatlvas que:cubren sus necesidades individuales como son el

““adquirir mas conocimientos sobre computacion ya que antes no habia estudiado nada

relactonado ‘con ello y ahora hasta instalacion de redes aprendera, también esta
‘interesada en llegar a tener un mejor salario que el que tiene en la actualidad,
mientras que las de la gerente son a nivel organizacién a pesar de que también
pueden considerarse en alguna medida como expectativas a nivel personal. La
comcudencua que existe entre ambas es que contemplan el hecho de que se llegue a
. “conformar a Iargo plazo la empresa de desarrollos informaticos que se tiene como
e meta de la organizacion.

-+ Las dimensiones de la personalidad que se encontraron fueron en el caso de la
gerente de ventas fue la de afabilidad y en el de la gerente se encontré el de la
-estabilidad emocional, y con respecto al comportamiento organizacional, la gerente
de ventas fue el de la autoestima y para la gerente la del autocontrol, y en relacion
con los temperamentos se encontraron que ambas son flematicas y el tipo de
- temperamento también fue el mismo para los actores fue el de la orientacion al logro.

148




3.4.7 Interpretaciones acerca de la personalidad de los actores

Una vez aplicado y analizado el cuadro de la personalidad de los actores
podemos concluir que entre la gerente y la gerente de ventas existen en su mayoria
similitudes de personalidades, pero que a pesar de ello se pudieron detectar
problemas de poder, de comunicacion, y de autoridad que se considera legitima por
parte de la gerente de ventas que en este caso se subordina a las érdenes de la
gerente y que probablemente ella en cierta medida por ser la esposa del duefo abusa
de ese "privilegio" por llamarlo de alguna manera para imponer su voluntad.

== Por-que en algunas ocasmnes‘no SIempre son pertinentes y funcionales las

~ decisiones que toma la gerente ‘en cuanto a quienes serian los proveedores de los

“.componentes electronicos mas adecuados y que dan los precios mas bajos del

““mercado, y cual de ellos seria el mas pertinente por las ofertas de crédito que ofrecen

. .-a.la organizacion, entre otros aspectos que deben de tomarse en cuenta para el buen
“funcionamiento de la empresa.

- Otro punto importante consistiria en tratar de inferir el grado emocional de Ila
gerente de ventas en el sentido del valor que se le da a su trabajo puesto que la
gerente pasa sobre de él en el momento que no lo considera, al no estar de acuerdo
con las decisiones tomadas por parte de la gerente de ventas y por lo tanto retrazar el
proceso de trabajo por que la gerente a decidido tomar otras medidas que difieren de
las hechas por la gerente de ventas.

Entonces, esto en que medida afecta el comportamiento de la gerente de
ventas al percibir ésta que su trabajo no esta siendo considerado como bien
- desempefiado o en cierto momento de que se dude de su capacidad por el hecho de
que a'la gerente no le parecié adecuado la forma de resolver las cosas.

cowt o Sl la gerente considera que la gerente de ventas no esta desarrollando bien su
. rﬁtrabajo cabria preguntarse ¢cual esta siendo la utilidad de la gerente de ventas en (a
.- organizacion si su trabajo no esta siendo reconocido y mucho menos no se encuentra
. desarrollando las actividades que le fueron asignadas por que la gerente se encarga
- de hacerlas ella misma?

‘Realmente esta cumpliendo esa funcién que le fue asignada o sélo funge en la
orgamzamon como sbélo una secretaria que llega a cubrir algunas de las actividades
en_ausencia de la gerente y que por lo tanto ella no tendria el por que estar en ese
puesto que marca el organlgrama por el hecho de que tal vez su papel en la
organizacion no sea tan necesario como piensa la gerente en el momento en que ella
interviene “en"las actividades de la gerente de ventas por considerar que tiene
: autorldad para hacer valer y que predomine sus puntos de vista.
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O puede ser que tamblen exista alguna rivalidad entre ellas pues podria
, consnderarse que como son de la misma edad, exista cierto grado de querer
,sobresallr una mas que la otra y una por ser caS| la duena pretenda hacerse respetar

organlzaC|on ya que este apoya a la gerente en sus decisiones entonces ella tiene un
S respaldo por. parte del duenio de la organizacion.

150




3.5 Caracterizacion del poder

3.5.1 {Qué es el poder?

El poder "implica siempre la posibilidad, para algunos individuos o°grupos, de
actuar sobre otros individuos o grupos. Es una relacién y no un atributo de los
actores. No puede manifestarse y en consecuencia hacerse restrlctlvo para una de
las partes presentes mas que mediante el inicio de una relacion ' que enfrenta a dos o
mas actores, dependlentes unos de otr_os", '(CrOZler y Fnedberg, 1990:55).

;comprender mejor Io que ‘es.el poder el autor lo caracteriza de
ntre las que se encuentran la -relacion /nstrumenta/ ‘es tratar

R En SISCOM cabria la p05|b|I1d ‘ de que la gerente haya contratado los
- servicios de la gerente de ventas sélo:.con-el propésito de que colaborara cuando la
E gerente llegara a faltar a la organiz -solo la requiriera en caso de urgencia, por
- que:finalmente si la gerente: no:le permlte tomar decisiones es por que so6lo la
" necesita para casos determinados:o concretos sin permitirle mayor campo de accion,
“por-lo tanto, la relacién entre:l te ylla gerente de ventas puede ser meramente
: mstrumental por parte de la'gerent S

- La S|gu|ente caractenzacnon es Ia de Ia relacién no tranS/t/va dice que "cada
accion constituye 3 especmco alrededor del cual se: |njerta una relacion de
.~ poder, partlcular Crozier Friedberg, 1990:57). Todas las acciones que pueden ser
* llevadas- -por.los :actores se realizan de manera especiflca con una carga de poder
‘|mpIIC|ta por parte de ellos '
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‘ La gerente en este caso ejerce un poder particular sobre la gerente de ventas,
ya que por ser su superior, la gerente de ventas acata las érdenes que esta le
impone, esto se observa en el momento en que la gerente de ventas asume el poder
de la gerente sobre ella a la hora de que ella vuelve a tomar decisiones sobre las que

~la gerente de-ventas se supone que-ya-habia trabajado para el proceso de trabajo de
los componentes.

En cuanto a la Ilamada re/aC/o reC/proca pero deseqw//brada se d ’ e que es

"es reciproca porque quien: dlce negomacnon dice intercambio. Si A'y: B

mismas bazas en el juego'y, por‘ onsiguiente su intercambio esta en lgualdag ‘no’ hay

““razdn para considerar q e las dos personas se encuentra en.
-poder respecto a la-otra; pero si el intercambio se desequilibra a favor'de tna de las
“.dos y esta’ desxguald orresponde a la situacién respectiva de las dos pares

-entonces estaremos’ en posnmon de hablar de una relacién de poder. Es una relacion
de fuerza de la cua/ Ino puede sacar mas ventaja que el otro, pero en la que, del
mismo modo," ‘el “uno esta totalmente desvalido frente al otro" (Crozier vy
Frledberg 1990 57)

: La_descnpcuon anterior por parte del autor sefiala que hay un intercambio
,jxgualltano' 1:que’los actores se encuentran en un mismo juego en el que se puede
~dar-en.una; negomacmn entre ellos, pero que si en dIChO intercambio por alguna razon

a eI problema,detectado pues en el caso de la gerente ella es la que cuenta con poder,
.~ con.ventajas y oportunidades respecto a la gerente de ventas por lo tanto no
- po‘dem‘os hablar de que entre ellas sé este dando una relacién igualitaria.

R Las ventajas con las que cuenta la gerente son el .uso del poder, su autoridad,
sus conOC|m|entos respecto al area, y de cierta forma se da un.efecto perverso por
“parte.de ella pues cuenta con el apoyo del gerente por las relaciones familiares que

: :]'guarda con él, por lo tanto ella es apoyada en sus demsmnes y'la gerente de ventas

. debe . acatarlas, por que esta Ultima no cuenta con los:-mismos recursos ni
oportumdades que la gerente tiene. :
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3.5.2 Fuentes y recursos del poder

"El poder reside, pues, en el margen de la libertad de que disponga cada uno
de los participantes comprometidos en una relacion de poder" (Crozier vy
Friedberg,1990:58).La fuerza, la riqueza, el prestigio y la autoridad, es decir, los
recursos que poseen unos y otros no intervienen sino en la medlda en que éstos les
propormonen una Ilbertad de accién mas grande

; Los recursos pueden ser individuales, culturales, economicos, somales etc. de
- los que pu In 'actor por su situacion social global y que definen e/ marco
‘ ' spacial; a/“en- el cual debera circunscribirse en todo momento ‘su
estrategla onocimiento de la situacién social de un actor permlte “ante todo,
“vislumbrar Ias“ posnbllldades gue tiene de diversificar sus domlnlos de ‘inversion, es
L,decw de jugar con.varias relaciones de poder ala vez. S -

, Lo antenor se refiere a que los recursos deben ser entendidos como aquellos
elementos con los que cuento para negociar, todo aquello que puedo utilizar para
negociar. Y pueden ser de caracter formal, informal, econémicos y fisicos y con los
cuales puede el actor obtener un beneficio.

En SISCOM podemos decir que los recursos que se utilizan para negociar

entre la gerente y la gerente de ventas son los sueldos, en otros son los horarios de

" trabajo, o los beneficios que se obtienen, tales como la adquisicion de conocimientos

en computacion y electrénica con los que la gerente de ventas no contaba. Otros son

--:la.obtencién de informacion y el uso del equipo de computo de forma gratuita, esto es

lo-que" ofrece la gerente a la gerente de ventas, esto contribuye a su formacion

academlca y le ayuda en el sentido econémico de que no tendra que gastar dinero

para' la elaboracién de sus trabajos escolares, ya que la gerente de ventas se
enc ,éntra actualmente estudiando.

e 5"La capacidad de fijarse un horizonte temporal mas lejano en una relaciéon de
-._-,i;_poder se convierte por ese hecho en un triunfo muy serio" (Crozier y Friedberg,
11990:62).

El triunfo debe ser entendido como aquellos aciertos en las situaciones
laborales, se pueden observar por ejemplo con los curriculums de los miembros de la
organizacioén, los aportes, los logros dentro de la organizacidon que han realizado, su
historial de las actividades profesionales que han realizado a lo largo de su estancia
dentro de la empresa.

En- SISCOM definitivamente :son reconocidos los triunfos del duefio de la

organizacién, se. le reconoce su trayectoria y experiencia como un triunfo ya que el

- campo laboral en el que se ha desarrollado dentro de la organizacién ha servido a la

. misma para-su conformacm” y-mantenimiento hasta la fecha. Se le reconoce su

trayectoria de 10 anos como'un triunfo debido a que nadie de los miembros cuenta
con esa experlencxa en su area profesnonal




Pues constantemente aplica sus conocimientos adquiridos en beneficio de la
orgamzacmn lo cual ha dado como Tresultado la implementacion de los principales
servicios ‘que se:ofrecen en la. orgamzamon -.comoson " el servicio de Internet, de
cursos de computamon yla venta de los componentes electromcos

Se le reconoce’ como tnunfo los ‘conocimientos adqumdos en Canadé durante
un waje de trabajo y lo que aporto a SISCOM como resultado de ese viaje fue su
creacion y su filosofia, : gt

Los aciertos que se han dado en la orgamzacnon gracias a su intervenciéon han
sido el mejoramlento enel serwcno -de: Internet pues a través de diferentes estrategias
se ha' logrado. que la:'calidad de este- servicio se haya mejorado de manera
conSIderabIe pues pnmeramente‘l conexién'a lnternet sé hacia via telefonica y ahora

Jorgamzac:on n este caso pueden ser las inversiones que se tienen que hacer en
~ relacién con el'material requerido que tiene que haber en existencia en la empresa,
asi como con que proveedores es con los que se debe comprar dicho material.
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Flnalmente tenemos que los’ actores de Ia orgamzamon pueden rehusar el
poder, esto es, en que medida puede el actor rehusar hacer algo o determinada cosa
dentro de Ia orgamzamon. i T = :

,f, La gerente de ventas: rehusa el pode ela gerente cuando no cumple con los
horanos establecndos de entrada y de. salld a‘la orgamzamon con Ios horarios de

po! ,
tendra un buen pretexto para la gerente para expllcar el por ‘que no’ cumpllo con lo
que esta ultima le solicito.

3.5.3 Poder y organizaciéon

Es cuando intervienen las caracteristicas estructurales de una organizacién.
Estas delimitan el campo de ejercicio de las relaciones de poder entre los miembros
de una organizacién y definen las condiciones en la que éstos pueden negocnar entre
si. Son las restricciones que se imponen a todos los participantes. .

.- La organizacién permite el desarrollo de relaciones de poder y les da un

. .caracter permanente, regulariza el desenvolvimiento de las relaciones de poder. El

_poder no existe por si mismo, sélo se puede ejercer en una relacion en la que estan
~deac 'rdo dos actores.

El poder y.-la organlzamon estan Ilgados entre si de manera insoluble. Los

‘actores sociales no pueden alcanzar sus propios objetivos mas que por el ejercwlo de

. ;frelacmnes de poder pero al:mismo tiempo, no pueden eJercer poder entre sin mas
- que cuando se persiguen ob;etuvos colectivos cuyas propias restricciones condicionan
: ven forma dlrecta sus negomamones :

Las estructuras“y Ias reglas que rlgen eI funcmnamlento de una organizacion,
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3.5.4 Tipos de poder emanados de la organiza'cién

Cuando se trata de analisis organizativos, la diversidad es precisamente la que
ofrece interés al investigador y es la que éste debe comprender y poder explicar; pero
solo podra hacerlo si compara el desenvolvimiento de las relaciones de poder dentro
de una organizacion con las limitaciones estructurales propias de ésta en tanto campo
de accion relativamente auténomo.

Se distinguen -las sig‘uiye‘rf\t,es”fuent‘es‘ del poder que son:

",'f'c"ompetencia particular y de la

ique y de como se deben de hacer determlnadas cosas dentro de la organizacion.

La gerente de ventas tlene mayor cocimiento sobre cuales son los
: componentes que mas son solicitados ‘por-los’ estudiantes debido a que su trabajo es
,fx-f_fjestar en_contacto directo con los clientes que: Ios_ solicitan y es aqui en donde se
: }.pudlera observar alguna desventaja en relacion con'la gerente quién no siempre se
~‘eéncuentra en contacto directo con los cllentes _mas bien el mayor tiempo lo pasa la
gerente de ventas. , : :

, , En este sentido es de que se puede hablar:que. la. gerente de ventas conoce
_"mas cuales son los tipos de componentes}elec cos-que la organizacidn vende a
E por estos

materlales que se venden “sabe’ para que funcionan, los tipos que
: los sustltutos que pueden utlhzarse en determinado momento

otro y este conocimiento lo tiene la gerente por contar con una carrera especializada

,e’n -‘electromca y comunicacion, lo que le da mas conocimiento al respecto de la
'materia, mientras que la gerente de ventas como se vio en el analisis de la

”personalldad, estudia la carrera de Ciencias Politicas, es decir nada que ver con la
materia.
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1RE

 dificilmente podra de ,
se esta dando por pane’deilos actores

Pues‘reSUIt‘ ‘ambiguo’ en - el sentldo ‘de: que de acuerdo al analisis de la
,personalldad no se detectaron caracterlstlcas%como el maquiavelismo por ejemplo, en
los actores’ mvolucrados por el contrano se ncontré que habia disposicion por parte
~de ‘ambos; que -son’ cooperatlvos entonces por que se da este problema de
comunicacion, que es lo que lo onglna gue - estrategias deberian seguirse para
contrarrestarlo




: Por que exrste un problema de caracter comunicativo en el momento en que se
detecta que :hayuna falta de coordinacion en algunas actividades del proceso de
trabajo que no permlten que -este se realizase de manera adecuada

= Las que provrenen de la exrstencra de reglas org |zat|y s generales.
Generalmente se admite que la" regl‘

a medlo que esta en manos del
superior- para obtener un comportamlento d

arbitrio del superior

En permlt >

resumen

12a0|ones no hay una 'deber ser y el serde la

- .- organizacién

: ~:Esto:se ve: refle)ado en el hecho de ‘que como. Ios dos actores son los que se
encargan del proceso de la venta de los" mponentes electrénicos la gerente a
~iveces impone reglas que ni ella misma pued, “cumplir como es el caso de llegar a la
~hora’ establecida al trabajo, por lo tanto la gerente de ventas al darse cuanta de que
~ella'no cumple con eso tampoco se preocupa por llegar temprano y en los casos en
V"jque la’ gerente llega a faltar por cuestiones familiares la gerente de ventas aprovecha
'—v'_tambren para solicitar permisos o Ilegar después del horario marcado.

; -;Como se menciond Ias proplas reglas establecidas por la gerente de la
' puntualldad y de- realrzar las actividades sefaladas, no son llevadas a cabo por ella
5 ampoco las sigue y por lo tanto la gerente no puede
elyla’por diferentes razones no las puede cumplir por

_cumplan, es con. est uela gerente de ventas se vale para usar el poder en su favor,
por que sabe que Ia gerente no tiene bases para poder reprenderla en este sentldo




3.6 El actor en el ambito grupal y organizacional

A partir de los grupos se generan los ambientes necesarios y propicios para
poder observar la importancia del comportamiento individual. Al grupo se le considera

como una subsociedad en la cual se lleva a cabo la interaccion por parte del individuo -

dentro del grupo y es ahi donde desarrolla su comportamiento.

‘El grupo "sera- definido como-una’ pluralidad de’ mdlvuduos que se hallan en .
contacto los, unos con Io otros que tlenen en cuenta la: exnstencua de unos;y otros y"

basada mas .en ‘los’ “sentimientos que en el calculo. Tales grupos pertenecen
generalmente a la clase de grupos pequefios, de contacto directo, espontaneos en su
conducta: mterpersonal 'y orientados, aunque no necesariamente en forma explicita,
. hacia fines mutuos o comunes. Los grupos de amigos, la pandllla y especialmente la
familia, se encuentran entre los ejemplos de grupos primarios mas citados" (Olmsted,
1966:11).
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: expuestas por el autor, - no-se:basa s

"que se con id

Entre Ia gerente de ventas y la gerente no se pueden considerar que entren en
el rango de grupos primarios,. debido-'a que no cubren las caracteristicas antes
':_reIaC|on en lazos emocionales calidos ni
tales; mas bien este tipo de relacién se da

intimos, ni personales, ni tampoco sentlm

_entre la gerente y el director:por. tener:lazos-familiares que los unen, mientras que

entre Ios actores que forman pane e e dan Ias relaciones de Ios grupos

‘mpersonales racnonales'i_r_
personalldades totales .

Lipos~ secundanos son tipicamente
IIos solo contactos mtermltentes a

mas numerosos ‘yilo
menudo mdnrectament
Los ejemplos se” extlenden, esde’las asomacnbnes profesionales- pasando por Ias
grandes corporacnones burocratlcas ,_asta el Estado nacional mismo” ( Olmsted,
1966:13). A : s

Entre la gerente de ventas y Ia gerente si se da este tipo de relaciéon antes
descrita, ya que sus relaciones son umcamente de trabajo, y muy esporadlcamente
tienen otro tipo de relacién, por ejemplof u ndo hay algun tipo de convivencia es muy
raro que asistan a eila o se llamen por. telefono ‘para tratar asuntos de otra indole que
no sean propnamente de trabajo : : :

En cuanto al: tema del Ilderazgo 'tlende como ‘“la

e gl
Tcapamdad de mflunr en eI grupo para que logre Ias‘m tas.™: (Robblns '1 999 351)

‘aqui se: retomo aquella definicion
habla del lider

dlferentes tlpOS de hderes
‘as apegada a: nuestro objeto de estudlo

de ese grupo, de acuerdo al problema
|dero s6lo se le mencioné pues las dos

,puntos de 'wsta en la toma de decisiones aunque en ocasiones no le competa
tomarlas

160



"'»[;‘trébajo y otro real, por que como quiera que’ sea ‘de alg

Analisis Causal

Podemos afirmar que el papel de los actores involucrados en la problematica
detectada es fundamental, ya que ellos son los que_se ‘encargan- de- realizar el
proceso de trabajo de la venta de:los: componentes electronlcos en SISCOM y como
se estudio debido a que las organizaciones estan conformadas por.seres humanos es
por esta razén que se da !a complejldad dentro de ellas y. portanto de’ Ios procesos de ,
trabajo. ' ‘

organlzacwn ser

estructura: formal no existen los manuales de procedlmleyntos ;

documentos en los cuales se encuentre asentados'y tipulados |la manera . en la que

“debe trabajar la-“empresa. Las reglas que hay no:se:dan de. manera- estricta e

, --mquebrantable por ser una organizacion de caracter familia e n‘objetlvo general
“y varios especificos, sus actividades no'se encuentran Jerarqwzadas SI no que se van
meahzando conforme se van dando. R : .

ene un modelo ideal de
: anera. se planteo el
~ hecho de.como debian de realizarse las actuvndadeS'dentro”,del,,proceso de trabajo de
Sla venta de los componentes electronicos en s:de la organizacion,
P aunque esto no se haya hecho por escrlto y.de:igual forma'ante esta planeacion
. podemos destacar gue como se vio'en el fIUJo‘g ich proceso no se Ileva a; .
o cabo conforme fue establecido u acordado orlos‘actores de'la orgamzamon :

Pese a esto cabe destacar que de alguna manera si

Como hemos v:sto a Io Iargo e

» ; ponéntes electromcos el retraso en conseguir Ios componentes
electronlcos a:los estudlantes para sus practicas escolares y finalmente el retraso en

;Ias promocnones para la venta de dichos componentes.
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Ahora blen ‘como se ha estudiado cabe senalar que Ia manera de comportarse
de los actores seva a dar de diferentes formas dependiendo al tipo de grupo al que
pertenezcan. por lo que’la importancia de su-desempenio de la-organizacion se dara
-en fun0|on‘: Ias relaCIones que se guarden con los demas actores de la

gerente de venta
orgamzacnon

Y a dlferenma de'los’ otros mlembros de la organizacion se puede observar de

‘ .manera muy esporadlca que la gerente de ventas y la gerente lleguen a estar

juntas en-algun tnp_o de convivencia que se organice en la organizacion, a menos que
tengan ‘que ‘tratar: asuntos de trabajo; menos no establecen nlngun tipo de contacto
con el proposnto de Ilegar a tener amlstad por ejemplo'ﬂ :

‘ "'Pero si podemos hablar de la exnstencna de un grupo pnmarlo entre la gerente y

;~,,¢_.~el.dlrecto«_de' la-organizacion, cabe aclarar que el director'no se le considero como
-+ .uno de:los actores primordiales dentro del problema diagnosticado, sin embargo, es
‘ filmportante‘ retomarlo en esta parte para con ello explicar algunas circunstancias que

_'se dan-a’ parttr de su relacuon con la gerente en el momento de que forman un grupo

prlmarlo
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Debido a que entre ello's“si existe una relacion calida, personal y sentimental,
gracias a este echo- podemos -decir que el director apoyalas’ decisiones que la
gerente toma y es por eso; que su autorldad no se ve cuestlonada :por. pane de la

‘como el md:wdu’

e orgamza’cwn es“meram'énte de caracter productwo
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Otra razon que pudlera expllcar tal percepcnon seria el hecho de que como es
un servicio con el cual se originé la empresa y en la actuahdad sngue vigente y ‘ella ha
sido qunen lo-ha: manejado desde el inicio a‘la fecha, tal.vez por eso no:desea que“su. -
espacio de trabajo era’lnvadldo o modificado o que. pueda perder importancia.dentro. -
de la_organizacién, por ejemplo, pasar: a segundo 'lano por-que‘la gerente"de ventas o
demuestre mayor:capacidad en el area. . :

claro cuales son sus responsabilidades,
amblen sabe que si no hubiera estado
Qr que es lo que ocurre en la mayoria de

: ‘fcomumcamo
orgamzacuon ,
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Los: f/u;os de /nformaC/on pueden entenderse como la mayor cantidad de datos
posibles para entender una realidad, “en: donde el “actor puede - obtener esta
informacion ~por.: diferentes . vias Ly n‘ umcamente por Ia ‘informacion- que la
_.organizacionle propormona“'poriejemplo la observacmn seria_una de estas vias. A
{_traves de’ ‘la- : lecel lstmc‘lones -y - diferencias
'muento’de Ia orgamzacnon a partlr del

De sto podemos decw que se desprende el problema de la interacciéon entre

.actores ‘e"’SISCOM io cual como consecuencia afecta el proceso productivo. Por
mpOSIbllldad de llegar a un proceso compartido, a un acuerdo, entre estos dos
tores. de Ia empresa.
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Por dltimo, podemos observar ‘que en 'SISCOM la gerente cae en
incongruencias - como consecuencia de su accién por decir una cosa y hacer otra lo
cual trae como consecuencna errores en el proceso productlvo

la organlzacmn co',
que la conforman

o S la comunucacno ;
organizacioén se podrl h: r n"aju's'te particular entre
los actores de la orgamzac;on lo'cual contribuiria’al éxito de la organizacion, esto con
la respectiva congruenCI re a,ac' iony. e 'dlscurso de Ios actores para lograr los
fines perseguidos por la orgamzacno peh ~-
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En conclusién para lograr ia productividad en la organizacién es necesario el
apoyo y la cooperacién de las personas involucradas en la problematica detectada
(gerente: y gerente de ventas) para tal efecto una propuesta que podria hacerse seria
Ia |mplementaC|on de una estrategia de caracter comunlcatwo pero con una visiéon

espontanea ya que “al ‘tener una vision asn no: S} ,.

. ningun planteamlento

'problematlcayﬂ,dete‘étada vallendonos de las’ tecnlcas cualitativas. En este capitulo se

: estudla Ia lmportanma de la comunicacion,
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Capitulo 4 La comunicacién en SISCOM

4.1 El costo de las acciones humanas en las organizaciones

4.1.1 Los costos en el proceso de la venta de los componentes
electrénicos en SISCOM

Primeramente debemos considerar que el individual se encuentra en un lugar y
tiempo determinados para conocer al mundo desde su propio punto de vista, sin
embargo, también se encuentra rodeado por otros seres en donde a través de sus
interacciones con ellos constituyen la naturaleza de su comportamiento.

El individuo posee un comportamlento autébnomo del estimulo que. le viene del
exterior y si el estimulo es' muy debll elindividuo no actuara, ‘el ser no actiia sino
cuando el beneficio:que’ obtlen ‘act es mayor que. es’ costo que éste |mpllca
(Moles 1982. 30) E “;;comp, to: esta. en funcio estlmulo, sino
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Respecto a la: gerente para ella fue bueno o benefucnoso el entrar a la

orgamzacuon por: que sele planteo como un proyecto de vida, lo cual la motivo y como

... bien:sefala durante toda. su estanma en la- organuzacnon ella aflrma que se tuvo que
enfrentar. a’reto i : ;

el Podemos hablar'd"
»‘xcuales se dlwden entre\

: " se les vendian 'I ‘m'atenal para sus practlcas escolares pues ella tenia que saber de
- que era de lo que le estaban hablando. :




‘ Por la sutuacnon descnta anterlormente podemos decir que la gerente de ventas
se encontraba ‘ante un ‘alto grado. de incertidumbre por la carencia de informacién,
rformacmn v conoc:mlentos en‘él areas’ de la electronlca que es en la gue se iba a

~-empresa- aceptaron ‘el 'riesgo- de qu'
especual por-la que pasaba la organizacion y a su vez tamblen por la necesidad
economica que tenia la gerente de ventas, es decir, necesitaba de un trabajo, pero si

’ "",‘[;'ademas en-dicho trabajo se le habian ofrecido otro tipo de oportunidades a diferencia

““de los que habia tenido anteriormente pues puede ser que por esos motivos decidiera
- -aceptar el trabajo en SISCOM.

4.1.2 El costo generalizado de las acciones humanas

“El costo generalizado de las acciones humanas o del esfuerzo de realizaciéon -
de un acto o de un servicio, al descomponerlo en sus componentes, en términos
universales, y al ganar en potencia generalizante lo que pierden en precusmn “Asi;y
constatara que el costo de un objeto esta ligado no solamente a su precio, es dec:r ‘a’
un concepto universal hgado a un mercado,: sino también, y quiza mucho mas al
esfuerzo y al tiempo. que hay que’ consagrarven Ia vida cotidiana para obtenerlo, y que.
la obtencion de un:servicio esta. Ilgado no solamente a la naturaleza y al precio:de

este servicio, sin al«d p'la‘zamlento que ay"’que'efectuar hasta el lugar donde este
servumo es prestV tamlla oflcma IO etc. ) X (Moles 1982:47). - T

> consiste. en que las acciones
edida,en que el beneflmo que

'*'-de la gerente en el proceso de la venta de Ios componéhtes electronicos esta

"}‘Irepercutle o.de manera negativa en el proceso, ya. que;

S ) e al analisis de la
:fproductlvndad que se realizd en el capitulo anterior (modul tr S) se detectdé que la
,'orgamzacmn tiene problemas de productividad que se:dan por:los retrasos en las
,_‘actlv:dades en que estas dos personas intervienen y que por tanto representa un
'costo en el sentido econémico para la empresa. ‘
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actos tiene, ento
, constltuur el tlempo de acmon ;lo que v‘ a ser~.tomado en con5|deraC|on para estimar

suinterés frente a una meta

RIARRE Sy NG T T P I s 15

SISCOM realiza inversiones en la compra de los componentes electronicos,
pero a veces los pagos a los proveedores se retrasan a veces los proveedores ya no

quieren dar.crédito y por tanto la.compra de materiales se retrasa hasta el momento
en que pueda llegar a pagarseles, pero mientras esto sucede los clientes que vana - - -
preguntar_por determinado'componente electrénico y pues no se tiene en existenciay
por lo tanto se plerde al cliente por que no encontré el material necesario para sus

practicas escolares y. ya no regresa por que sabe que no lo encontrara en el momento e

enelqueello necesuta

p
como una vsustanma de flujo vital, como una cantidad que se consume ya que
trascurre en el cumplimiento de las acciones:para escuchar la Sexta Sinfonia, se

necesitan 45 minutos y si uno no dispone de esos 45 minutos, no: se puede
' escucharla" (Moles 1982:50). v

En SISCOM podemos caracterlzar eI costo temporal como lneflcaz ya que no
. 4 el

s tiempos la que va a

Entonces es el dueno el qu tlene que“ eallzar Ia lnversmn o dar el dmero para, ,




Premsamente los: problemas que se detectaron en la venta de los componentes
electronlcos fueron® de caracter temporal pues se cuantificaron precisamente los
‘principales retrasos que se daban en dicho proceso, por ejemplo las actividades que
se'tenian que reahzar, tal es el caso del paso a los proveedores de los componentes
electromcos ‘la-’compra_de dichos componentes, conseguir los componentes a los

" estudiantes para sus practicas escolares y el retraso en sacar las promociones para

‘la venta de los mismos, tuvieron variaciones considerables pues no se llevaron a

= tiempo, sino-que hubo retrasos para realizarlas y al irse atrasando una por ende las

‘demas actividades también se velan afectadas por que son dependlentes unas de

‘otras y esto se ve reflejado en los ingresos de la organizacién, asi como por el hecho

»fﬂde que-el: duefio en algunas ocasiones tiene que invertir de'su ‘bolsa; ahora ya menos

-que al |n|C|o sin embargo, por estas perdldas de tlempo es que la‘productividad de la
»empresa se ve afectada

'|dera que otro proveedor los
elvque fue contactado por Ia

antenormente
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Los individuos deben encontrarse lnmtados por ejemplo por los beneficios
~sustanciales, las motlvacmnes flnanc:leras ‘etc:.en otras.palabras, deben recibir
beneficios considerables - para encontrarse motlvados ‘para el acto. Pero entonces
tenemos que los actos’ umano: . CC ,mot|vados‘ Yol d otra‘ azon. que por el dmero el

colo_glco que se da es .

sfuerzo si: ml Jefa no lo tomara en cuenta
mo 'se.van a hacer las cosas.

pr blemas que tiene: SISCOM ales fueron clasificados en mfraestructurales

estructurales y. superestructurales ‘conel" proposnto de determinar desde nuestro
- ambito de competenma profesional cuales serian aquelios problemas a los cuales nos
podemos enfrentar y por lo tanto proponer. soluc1ones viables desde el punto de vista
comumcatlvo que contrlbuyan al mejoramlento de la orgamzamon
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4.1.3 Tipos de problemas que se detectaron en Soluciones
integrales en Sistemas de Computo y Electrénica (SISCOM)

De acuerdo a las clases impartidas en el médulo 4 por el profesor Xavier Avila
G. Se apuntd que los tipos de problemas que pueden detectarse en las
organizaciones pueden ser de caracter infraestructural que consisten en todos
aquelios recursos materiales ( como pueden ser el equipo tecnlco los insumos,-los .
recursos, etc.) que son necesarios e-indispensables para el buen. funcuonamlento de
la empresa, pues sin ellos no podrla ofrecer sus serwcnos o] productos -

'n'o es suﬂcnente Por o que la falta de los recursos
ual: tamblen se tiene que enfrentar dia a dia la

o ‘momento; \

* ‘tratando de surtir- con 'mayor frecuencnaﬁa Ia orgamzacuon y para que los clientes

. logren: obtener el material que requieren para: sus practicas escolares. Pero no se
-esta, reahzando adecuadamente hasta el momento '
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Estructural:

Pudimos inferir a raiz de la aplicacion de los flujo gramas ideal y real del
proceso de trabajo de la venta de los componentes electronicos ( en el médulo tres)
gue en cuanto a la estructura, es decir, el disefio y operacion del proceso de trabajo
para llevarlo a cabo, es donde existen mayores dificultades, por que no se realiza de
acuerdo a como la organizacién originalmente lo habia propuesto, sino que se
observan: desfases considerables que son los que influyen directamente en la
productividad de la empresa.

Lo antenor se puede ejemplificar cuando no se respetan los tiempos de las
: actuvndades ‘planeadas, como son el pago a tiempo a los proveedores de los
~Jcomponentes electrénicos, la compra de los componentes, el conseguir los materiales
~solicitados por los clientes, el que las promociones para la venta de los mismos no
'salgan en la fecha establecida o cuando las decisiones de la gerente de ventas no
son respetadas por la gerente y viceversa.

Superestructural:

En la venta de los componentes electronicos se pudo detectar problemas de
caracter infraestructural y estructural como ya se ha mencionado anteriormente, sin
“embargo, las causas que se consideran que son las que mas inciden en el problema
son las de caracter comunicativo, precisamente por esta falta de coordinacién entres
estas dos'personas (actores) para la realizacion de las actividades necesarias en el
proceso de trabajo e incluso también se detectaron rasgos de imposicion de poder y

. de autoridad' Iegmma por parte de la gerente.

pred mina‘e’ mfluye de manera determinante en la falta de productividad de la
: orgamzac:on

; ,prim ra vista no se observaron’ grandes contrastes entre los dos actores involucrados
y I ;‘problema sm embargo mas adelante se pudleron reallzar inferencias en

Iograr ono reahzar dIChO proceso de trabajo.

. .-Es decir, el poder explicar de alguna manera su comportamiento y como dicho
‘comportamlento influye en su trabajo para Ilevar a cabo o no la venta de los
' componentes electrénicos. . .

,;El comportamlento de los actores se puede explicar por medio de sus ideas,

o representac:ones percepciones, los:flujos de informacion a los que tienen o no

- acceso, asi como a los conflictos comunicativos, sus maneras de ver la vida, sus
‘estados de animo, cuales son sus ObjetIVOS personales y para con la organizacion,
entre otros aspectos que se originan entre éstos dos actores que intervienen en el
problema diagnosticado.
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La. productividad como se pudo ver en el diagnéstico del modulo tres es su
principal ‘problema, pero también se encontré que las causas que originan el
problema’se pueden explicar por una falta de comunicacién principalmente , entre los
actores que_intervienen en el proceso de la venta de los componentes electrénicos,
. que son la gerente de ventas.y la gerente, aparte de las causas infraestructurales y
estructurales que ya han sido sefialadas.

Los constantes atrasos en las diferentes actividades que se tienen que llevar a
cabo en el proceso de la venta de los componentes electronicos por parte de la
gerente de ventas y de la gerente son los que estan provocando la falta de
productividad de la empresa.

4.1.4 Los costos de las causas en SISCOM

Aqui se pretende hacer énfasis en aquellos aspectos especificos del problema
medido que se consideran estan afectando de forma directa tanto al area como a la
organizacién en general.

~ Esto se puede explicar por medio de los costos que las causas del problema
generan, Podemos decir que en el proceso de la venta de los componentes
~.-electrénicos a nivel estructural y superestructural se esta ocasionando desgaste de
it fenergla y del personal (en el aspecto psicoldégico también por la falta de valoracion
~del:trabajo del empleado), por el hecho de que tienen que repetirse los procesos,
o tamblen se puede llegar a ocasionar la perdida de los clientes como de proveedores
- por-que la empresa no responde de manera responsable a los contratos para el pago
de Ios materlales de electronlca

. Tambten podemos considerar que |a falta de coordinacién y por tanto de
'comumcacuon esta generando la rotacion de personal, esto se puede interpretar a raiz
de que Ia gerente de ventas hace pocas semanas abandond la organizacion.

Este hecho es un costo palpable al igual que en los casos anteriores de

rotacion de -personal, es realmente una situacién alarmante que la orgamzamon no ha

i ‘atendldo y que puede estarse dando precisamente por esa falta de comunicacion, es

decir, ‘si no hay coordinacion en cuanto al proceso de trabajo por parte de los actores,

‘ [,menos va a darse a nivel organizacional en donde se pueda también percibir el sentir

" y.la'manera de pensar de las personas que trabajan ahi. Por esta falta de acuerdos o

- de saber cual es la manera en la que piensa y siente el otro es que las cosas no
"~ estan funcionando como deberian en la organizacion.

iy Por lo tanto los costos para la organizacién son tanto econédmicos como
- humanos, en donde, éstos Ultimos han sido los mas recurrentes desde el surgimiento
.- de la organizacion a la fecha lo cual nos da,un:dato importante pues con esto se nos
- esta diciendo que la organizacion :si.no n: lugar propicio para sus miembros,
“.también de. _alguna manera se: expllca el hecho de que no pueda tener un alto grado
de contmgenma hacna el entorno o
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4.2 E! papel de la comunicacion y de la informacion en las
organizaciones

4.2.1 Comunicacion e informacion

Resulta indispensable el considerar el papel de la comunicacion y de la
informacion dentro de la organizacién una vez que en los capitulos anteriores (1,2 y
3) se han analizado el entorno, la estructura y el funcionamiento de SISCOM.

) Ahora desde la perspectiva comunicativa se pretende dar un panorama de la
empresa para conocer de que forma se da la comunicacion en el proceso de trabajo
de la venta de los componentes electréonicos y en general dentro de la organizacién.

Para esto tenemos que partir del concepto de comunicacién, asi como de la
manera en que esta se lleva a cabo durante la interaccion de los sujetos que realizan
el proceso de trabajo con la finalidad de alcanzar los objetivos propuestos por la
organizacion.

: Dicho diagnéstico comunicativo que se realizara a la problematica detectada
en el moédulo lll, parte primeramente de la relacion existente entre los actores
involucrados en el proceso de la venta de los componentes electronicos, que seria la
gerente de ventas y la gerente.

En cuya relacion deben de considerarse los instrumentos que tienen para
comunicarse en dicho proceso de trabajo, asi como las mediaciones que hay entre
estos dos. actores para poder trabajar y cuales son sus respectivas representaciones
en relacnon al mlsmo entre algunos otros aspectos.

Deflmremos a la informacién " como el conjunto de sefales que el hombre
ejar para establecer la comunicacion” (Martin, 1991:84). La informacion
como sustanma de la comunlcacwn los sngnos que contienen las expresmnes En la

"lnformatlvos por tanto, la comunicacion moviliza datos informativos.

S ““Los datos de referencia que se utilizan en la comunicacién remite a un mayor

numero de objetos de referencia, la especia humana comunica acerca de todo lo que
exnste y de lo que nunca podra existir. Finalmente el hombre puede comunicar datos,
.- cuyo referente son otros datos” (Martin, 1991:41).

“BaJo esta Ioglca podemos afirmar que la informacion, que es la simple
ntldad de da tos o sefiales que pueden ordenar el individuo, tiene una funcion
JEC »mumcatlva ndo ‘significa algo para los individuos provocando su reaccion,

‘positiva’ o negativa, que afectara la relacion con otros individuos. La informacion es
ij?'-rlgual a conoctmlento si no hay informacién se genera la incertidumbre” (Ponce,
".,1998 150) [
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En la organizacion el papel de la comunicacion juega un papel predominante
‘pues ésta interviene en la interaccion de los miembros (actores) y de los grupos que
- forman dichos actores. Por medio del intercambio de informacién requerida para los
_.procesos de trabajo, en este caso, la venta de los componentes electrénicos cuya
finalidad es' la_de poder realizar el trabajo de la mejor manera y en beneficio por
‘supuesto de Ia productlwdad de la empresa con miras al logro de los objetivos
-1p;ropuestos por la organizacion.

: . Desde la perspectiva teérica de Manuel Martin Serrano definimos a la
,‘4,comun|cac10n como “la capacidad que poseen algunos seres VIVOS de relacionarse
.con otros seres vivos intercambiando informacion” (1991:13). T

L Poner en comun es el principal propdsito de la comumcacnon en donde los
actores no'son indispensables por la cantidad de informacién que poseen sino por el
“,papel o rol que desempefian en determinada situacion.

Pl Podemos decir que lo que provoca los problemas de comunicacién e
o mformacnon en‘las organizaciones se dan debido a la falta o escasez de datos o
o preCISamente por la falta de informacion precisa y suficiente para que los miembros
: g,de Ia empresa puedan realizar de manera eficiente y eficaz sus actividades laborales.

Por otro lado, encontramos que otro factor para que se susciten dichos

: u‘jproblemas de esta indole se debe también a la disposicion que tengan los miembros
- ~dela organizacion para interactuar ( trabajar) con los demas miembros que la
E conforman

Ambos aspectos dependeran de la produccion, distribucion y consumo de
- »mformacnon que se de en la organizacion, lo cual determinara el grado de los
‘;confllctos comunicativos que puedan originarse.

v .En donde “la produccién de informacién sucede cuando un actor genera datos
por;._«que acontece un hecho que es relevante y dectde que se debe producnr

"encontrarse en ,na"constante interaccién con el proposno de lograr un equuhbrlo con
-~ el entorno;: por tal razon el propdsito de la comunicacién o su funcién mas bien debe
'ﬂ'conceblrse como ‘el medio para que las relaciones entre los miembros (actores) de la
~.empresa se caractericen por tener un constante intercambio de informacién para la
- efectiva  realizacion de sus actividades laborales. En donde es de suma importancia
el considerar la disposicion de los actores para comunicarse con el resto de los
“individuos con los que tienen que interactuar dentro de la empresa.
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Retomando de nueva-cuenta:la teoria comunicativa de Manuel Martin Serrano
se contemplan a los actores, a las expresiones, ‘a los instrumentos y a las

o representacxones como los. elementos que conforman el modelo de comunicacion, los

fi.;otros seres Vivos, de su’ mlsma espe
lnformamo,

cuales se expllcan a contlnuacwn

- A los actores los deflnen como cualqmer ser vivo que interactia con otro u
specnes diferentes, recurriendo a la

La: comumcamon - por:ser=unaforma de interaccién, supone la

o ',parhcupac;on de aI menos dos actores ( Martm. 1991:13).

nstrumentos son " todos -los aparatos bioldégicos o© instrumentos

tecnologlcos que pueden acoplarse con otros aparatos blOlOglCOS y tecnolégicos para

poder ‘obtener la produccion, el intercambio y la recepciéon de sefales2 ( Martin,

Las expresiones, son sustancias expresivas las materias informadas, o si se
prefiere, cualquier entidad perceptible por algun sentido de alter, sobre la cual ego ha

" realizado un trabajo expresivo” (Martin, 1991:165). Es decir, los mensajes acerca de

los cuales se comunica.

-Y-finalmente las representaciones “ actlan organizando un conjunto de datos

de referencua proporcionados por el producto comunicativo, en un modelo que posee

algun -sentido para el usuario o los ‘usuarios de la representacién. Las

‘_.representac:ones afectan el conommlento los juicios de valor y el comportamuento de

, ,Y si ‘esto' no se Ilega a dar es por que los individuos involucrados en la
problemat;ca detectada tienen diferentes representaciones respecto a un hecho
determinado y. ‘esto . impide la comunicacién o también cuando los flujos de
informacion’son inadecuados eincluso ala propia intencién de los actores.

La comunicacion implica‘ la’ participacién de todos los actores en la
organizacién y este es precisamente donde radica el problema para la organizacion
pues necesita lograr la interrelacion humana en la cual se ven inmersas diversas
personalidades, intereses, formas de trabajo respecto al disefio y estructura ideal de
la organizacion, quien no considero dichas diversidades que son bajo las cuales
deberian poderse de llegar al consenso u acuerdo respecto de una representacion
general sobre la organizacion.

Dentro del problema que se detecto tenemos que ser capaces de distinguir que
actores son los que dan la informacién, qué es lo que comunican, quiénes son los
que consumen esa informacién dentro del problema medido. Y cual es finalmente la
intencion de los actores y de que forma comunican la informacion.
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4.2.2 Conflictos y problemas comunicativos

Retomando las sesiones del modulo 4 del seminario impartido por el profesor
Xavier Avila, podemos realizar en este apartado una Evaluacién Comunicativa a partir
del analisis del Cddigo Etico de la Comunicacion de Habermas (1987). Aplicando
éstos principios éticos a SISCOM, a partir de los cuales se podran determinar
algunos de los conflictos y problemas que pueden existir en la empresa esto en la
medida en que dichos principios no sean cumplidos por |a organizacion.

Principios éticos:
1.- Igualdad: Todos tenemos eli'm'i“smo derecho comunicativamente. Derecho a

ser escuchado y obligacién de escuchar.. Tiene valor lo que cada quien dice. Misma
Validez en nuestros discursos, lo que yo'digo es. tan valldo como lo que’el otro dice.

2.- Autenticidad: Se reﬂere 'a hecho‘de 'no engan‘a,r de demr la verdad, de
decir lo que realmente creo y plenso lo que yo ostengo o-cual no S|gn|ﬁca que no
se pueda cambiar de opinion. d

3.- Pertinencia: Su opuesto seria la impertinencia; es decir, una forma de
descalificacion. Lo pertinente se refie
relacidn establece sus reglas del juego _exphcut 0 mpIiCItamente ‘Que se vale y que
no se vale. Significa el detenerse a'revisar las reglas que la organizacién a
establecido y ver si son coherentes.

4.- Acuerdo: Actitud de lograr acuerdo mas no imposicion: Habermas lo

considera el mas importante de todos, es un poco el decir: de ponerse en los zapatos

- del otro. Tiene un caracter estratégico que necesariamente debe de tener un sentido
comunicativo.

_Gracias a esto principios y al hecho de si se cumplen o no es como pueden
,;:detectarse algunos conflictos y problemas dentro de SISCOM , los cuales se citan a
“‘continuacién como resultado de la aplicacion del Cédigo ético anteriormente descrito.

B En nuestro objeto de estudio podemos ver que el principio ético de la igualdad
" no se lleva a cabo en el momento en que la gerente no toma en cuenta las decisiones
tomadas por la gerente de ventas. Pues algunas de las actividades se tienen que
volver a realizar aunque esto implique un gasto de energia extra, un desgaste para la
gerente de ventas e incluso econdémico, asi como los retrasos en el tiempo estimado

en que se tienen que realizar las actividades, por citar algunos ejemplos.

Con este tipo de actitudes la gerente no escucha, ni tampoco esta cumpliendo
con su obligacion de escuchar a la gerente de ventas y de darle valor a lo que ella
decide. Esto origina una relacion desigual y como la gerente tiene el apoyo del duefio
por ser su esposo se acentlia mas dicha desigualdad en el sentido de que el director
le otorga mas autoridad, marcando con esto la linea entre el empleado y el jefe y
~finalmente se establece una relacién de poder.
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Enlo referente a Ia autenticidad podemos decir que este aspecto no se ha

quebrantado es decir, en la organizacién, mas bien se han dado cambios de opinion

que seria. muy diferente al hecho de engafar deliberadamente, al menos esa seria la
o percepcuon que a grandes | rasgos puede hacerse al respecto de este principio ético.

~En algunos casos : si se ha llegado a quebrantar el principio ético de la
ente ‘de. manera no lmp|IClta esta descalificando las

n el desempeiio laboral de la gerente de ventas.

: i‘con lo cual provo‘ a descallfcamo

EI pnncnp, del acuerd ,,'quebrantado por que la gerente no se pone en el

lugar de la.gerente de ventas en el momento en que ella le dice que tiene que volver

‘a hacer las cosas de tal o'.cual manera, es decir, no toma en cuenta el trabajo y

esfuerzo que le ha de ver lmpllcado la realizacion de determinada actividad, sino que

llega'y de buenas a prlmeras cambia todo el esquema establecido, sin importar lo que

“esto implique soélo por el-hecho de que ella considera que sus disposiciones e ideas

. son las mas benéficas para la organizacién. Y finalmente lo que hace es una
~ mposxcmn por-que la gerente de ventas no se revela ante ella.

Estas violaciones al ’cédlgo‘étlco que propone Habermas es lo que provoca los
‘ confllctos dentro ‘de-la orgamzamon y también cabe sefalar que depende de la
‘ff-manera en que la organizacion :sepa. manejar el conflicto, puede lograr también
'<”serV|rse de el para verlo’y:: utilizarlo como una oportunidad en beneficio de la
> -;orgamzacnon g :

los conflictos y los problemas diremos que la
unto del quiebre organlzaCIonaI y eso se

na- situacién que siempre a estado presente a lo largo de la
. ea considerado como algo con lo que ha aprendido a vivir, sin
elem ‘Iegara el -momento en que esta situaciéon sea insostenible, ademas del
L costo actual que se esta dando a raiz de este tipo de problemas que se esta dando.
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La orgamzacnon no esta siendo exitosa desde el momento en que no esta
cumpliendo sus objetivos, en donde unos de ellos era precisamente el proporcionar a
los miembros de la organizacion un desarrollo integral y profesional, lo cual no se esta
dando, de.lo contrarlo las personas no abandonarian la empresa, por lo:que, algo
~ esta fallando, hay.un: estire y afloje, en este caso entre la parte dlrectlva y Ia operatlva
( gerente\de ventas y gerente). .

Vas personas que se quedan dentro de la organnzac:on podrian. sentlrse'; :

esto ‘provoque en cierta medida las interacciones conflictivas entre los miembros, esto
“enel sentido de que no se esta generando la informacion requerida que cada uno de
los actores ‘requiere para poder realizar su trabajo en la venta de los componentes
electronucos
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4.2.3 Las Representaciones son las que dan sentido a las cosas

“Representaciones como ideas formadas acerca del mundo. Pero estas ideas
para ser socioldogicamente representaciones, deben ser ideas que estructuran
simbolicamente aspectos de la realidad social. Por eso subrayamos la palabra
formadas, con la intencién de introducir la nocion de forma u orden. Asi, las
representaciones pasan a ser ideas sobre el mundo que ordenan a la sociedad.

Se introduce también la caracteristica. dé" Cdmuncabilidad de esas ideas, pues
~si_no son compartidas idlficllmente pueden cumpllr la funcion ordenadora. La funcion

jjordenadora no |mpl|ca solamente una forma conceptual, sino sobre todo, esta funcion
" ordenadora-implica’la regulacion de las interacciones entre los sujetos sociales. El
“'caracter estructurante tanto de las percepciones como de las interacciones que tienen
Ias representamones" ( Revilla, 2001:5). ,

Tipos de representaciones: -
Las representaciones sociales

“La representaciéon es un concepto clave para comprender .la- dinamica y
complejidad de las relaciones sociales y de los constructos simbdlicos. Surgen de las
experiencias colectivas consolidadas, del cumulo de practicas, conocimientos, valores
y fantasias de toda una comunidad. Y son reinterpretadas por cada sociedad para
informar y dar sentido a los simbolos que sostienen sus relaciones. Son modelos que
proponen determinadas maneras de ver, de interpretar y valorar a la organizacion
social y lo'que en ella acontece, generan una manera legitima, eficaz y confiable de
apropiarse simbolicamente de la organizacion social” (Revilla, 2001:8).

. "Representaciéon nos remita a la idea de lo que esta en lugar de aca, es un
modelo lo que se coloca en Jugar de la realidad social'(Revilla,2001:9).

Caracter cultural de las representaciones

“Los humanos vivimos unidos en grupos por que asi se obtienen ventajas en ia
produccién de la vida material y aun en la reproduccién de la sociedad o de la
especie. La vida en comunidad ha establecido practicas y relaciones
benéficas/funcionales que, por tanto, se convierten en valores, mas o menos
explicitos, pero definitivamente aceptados por todos los miembros de esa
comunldad"(RewIla 2001: 9)




Representaciones Ideologicas

“Cada organizacion social sigue una especie de programa general que la

caracteriza y distingue del resto de las sociedades a lo largo de la historia 0:a-lo.
ancho de la geografia. Este programa es mas o menos, la propuesta y direccion™

intelectual, moral, politica y econédmica que imprimen los grupos hegemodnicos a esa
organizacion social especifica.

; Para ello deben satisfacer al menos dos necesidades como condicion de
: funcnonalldad deben ofrecer una teoria 'de la sociedad y del individuo, y deben
proporcmnar ‘gratificaciones cognitivas 'y afectivas. Es decir, toda ideologia debe
- ofertar una explicacion plausible y facilmente reconocible de la manera en que esta
~-organizada y funciona la sociedad o aspectos concretos de ésta, donde se hallen
. indicaciones mas o menos claras de como se espera que cada sujeto se conduzca en
situaciones factibles y aceptadas” (Revilla, 2001:10).

Representaciones personales

“Los individuos aprenden desde la infancia los modelos representacionales, lo
cual quiere decir que aprenden cdmo interactuar socialmente. Las representaciones
personales se configuran, desde las culturas e ideologias, en una dinamica de prueba
y ajuste, que permite al sujeto interpretar y sentir sus experiencias Unicas. Las
representaciones personales se tejen con los hilos de las filias y las fobias, se anudan
con la fantasia y los recuerdos y se nutren con la imaginacion, capacidad y
conocimientos que cada quién posee, amplia y re juega a lo largo de su vida” (Revilla,
2001:11).

Habitus

“Se puede observar este proceso de interiorizacion/adecuacion de los modelos
representacionales desde el concepto de Habitus, lo cual nos aportara algunos otros
elementos. El habitus se define como una especia de esquema de percepciones y
apreciaciones del mundo social; estas percepciones entrafian una construcciéon —
interiorizacion/adecuacién que se da en la practica—prueba y ajuste del modelo
representacional—y dificilmente alcanza el nivel de la explicitacién. O sea que, los
modelos representacionales, segln la nocién de Habitus, se aprender y se ponen en
juego sin pasar por el analisis ni la critica conscientes, de ahi la metafora del término
Habitus, los modelos se aprenden como habitos que son resultados de las practicas
cotidianas”
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“El mundo u-organizaciéon social se expenencua o se vive de distinta forma
segun la: poswlon ‘que se ocupa, del mismo modo que las representacuones
ideologicas’se asumen y se ajustan a la experiencia cotidiana, segun la posiciéon que
se tiene; las expectatlvas los intereses, el capital simbdlico que se dispone para
defender esos: intereses y para intentar esas expectativas; la capacidad para generar
nuevas representacnones o para adecuarlas a nuevas sﬂuacnones

Esto es. Io : que aflade la teoria" del : habltus al analisis de la dinamica
representacuonal la consideracion a cerca de las posiciones que los sujetos/agentes
sociales mantienen en el conjunto de la sociedad, ya que no es lo mismo soportar a la
organizacion sociale que apoyarse en ésta. Es por esto que se puede decir, que es
en el habito donde se articulan los haceres y los pareceres, la vida presente y la vida
representada”. (Revilla, 2001:12)

4.2.4 Definicion de comunicacion interna y organizacional

Antes de entrar de lleno a lo que consideramos las propuestas de solucién al
problema detectado es pertinente definir lo que es la comunicacién interna y
organizacional ya que dichas propuestas se reallzaran a partlr de estas definiciones a
nivel problema, area y orgamzacuonal

_ Conceptualizaremos a . Ia t(na como ‘el conjunto de

para contribuir con su trabajo "él_
1998:155). '

Brevemente sefalaremos que el tlpo de comunicacién que se da en SISCOM,
en el area problematica no hay intermediaciones, en este caso el director deberia de
fungir como mediador pero no lo hace, en cuanto al proceso de la venta de los
componentes electrénicos por ejemplo.

Las mediaciones que se llegan a establecer entre la gerente de ventas y la
gerente son basicamente via telefénica, en algunas situaciones, especificas, por
ejemplo para dar instrucciones, o recados o avisos urgentes, o resolver dudas.

Respecto a la organizacion diremos que “una organizacién es una

conversacion, una red y una multiplicidad de conversaciones. La organizacion

conversa, conversan sus miembros. La calidad de su comunicacién deviene de como
conversa la orgamzacnon Y. cdmo conversan sus miembros, entre ellos y hacia fuera.
La comunicacién emerge en las organizaciones como actividad social natural, en este
caso acotada por los: flnes manifiestos y compartidos y por su caracter funcional-

‘instrumental” (Av:la 2001 58).
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__ llegaron a considerar inutiles.

: (entre las®
“llegaban ’a-resolverse problemas técnicos o a veces de informacion, de comunicacién,
de: sohcntar aIguna cosa O de avisar algo a alguien, por citar algunos ejemplos
'sencnlos : :

Ahora bien a nivel organizacional en SISCOM, los mecanismos comunicativos
se daban a través de reuniones, pero estas sélo se dieron en un corto periodo, por
que-a veces no iban a las reuniones o llegaban ya muy tarde las personas, o también
por que no se respetaban los acuerdos que se Ilegaban a tomar en algun momento se

“Por lo que se optd por la via telefomca 'Ios srmples recados en un pedacito

“de papel o correr la voz, se hacia como. una cadena a través del teléfono para
coordmarnds y esto en ocasiones resultaba mas;' fectivo que las reuniones, pero no
_siempre sucedia asi, solo servia para sﬂuacnones muy especificas y concretas, esto
- fpodrlamos decnr a nlvel areayaque a nlvel orga

zacional, no era tan eficaz.

rea ni a nivel organlzamonal se lleva nada por escrito a excepcion

'vde la contabllldad ‘0 de los registros ‘de -los- clientes o de las ventas diarias o
- mensuales:fi

de ahi, por ejemplo no se escriben los acuerdos o los objetivos o

'manualé d ; ,cedlmlentos por ejemplo 0 registros de las juntas y sus contenidos,
‘todo se ( uedo en el aire, en algo en que en aigun momento se contemplo pero sélo
. se'lle\_/ab ( bo por poco tiempo o |ncluso a veces no llegaba a implementarse.

ue si se llego a hacer fue la comunlcamon via Internet, para comunicarse
ucursales cuando alguna de las dos tenia problemas de esta manera
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en Ia productlwdad de Ia orgamzacuon

- problema d
k mdagar;sobre las diferentes representaciones y percepciones que los actores tienen
“ante’tal problema para conocer su subjetividad y como esta repercute para el buen

4.3 Analisis cualitativo de las causas detectadas a nivel
comunicativo en el problema de la venta de los componentes
electronicos en SISCOM a partir de los actores involucrados

4.3.1 Metodologia y técnica utilizada para detectar las causas del
problema a nivel comunicativo

La falta de flujos de informacién que se da entre la gerente y la gerente de
ventas en el proceso de trabajo de la venta de los componentes electronicos que se
ofrece en SISCOM provoca que por la falta de coordinacion entre estas dos personas
los constantes retrasos en varias de las actividades que se tienen que realizar en
dicho proceso, tales como los pagos a proveedores de los componentes electronicos,
la compra de:los ‘mismos, ‘el conseguir-los componentes electronicos que los
estudiantes: reqweren para'sus'practlc_:as escolares y las promociones que se tienen
que hacer para su venta. se.vean enamente afectados y esto repercute directamente

Esta mmdenma en Ia falta e coordinacion entre éstos dos miembros de la

--‘organizacion se da por no- contar con un proceso comunicativo sélido y bien

estructurado entre ellos, lo cuaI limita enormemente las posibilidades para llegar a los
consensos, acuerdos y ma de: decisiones pertinentes, lo que trae como
consecuencia que el proc sea afectado y esto se refleje en una mala calidad del
servicio, una mala: lmagen de.la empresa ante los clientes y proveedores, la falta de
productlwdad y loimas’ imp nante que los errores se sigan acentuando por falta de
comunicacion adecuada as: como la falta de conciencia de tales problemas por parte

: POr Io-'ant’erior‘ lantearemos al respecto una hipotesis:

Sl -el proceso de trabajo de la venta de los componentes electronicos se ve
por:| falta de coordinacién entre la gerente de ventas y la gerente lo cual se
p oductlwdad de la organizacion, entonces nos encontramos ante un

“comunicaciéon que incide constantemente por lo que es necesario

refleja

funmonamlento de la organizacion.

~.Como parte de la metodologia para poder realizar esta investigacién y poder

-re'spohde’kr'fla hipotesis se requiere realizar lo que seria el planteamiento del problema,

el objetivo general, los objetivos particulares y por lltimo los objetivos especificos,

-.estos se presentan en el siguiente cuadro.
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| afectando con esto |

Cuadro metodolégico

Planteamiento del | Objetivo General Objetivos Objetivos
Problema Particulares Especificos
En el proceso de E!l investigador *Diagnosticar el *Entrevistar a los
trabajo de la venta utilizara los problema actores involucrados
de los conceptos y _comunicativo para en la problematica
componentes herramientas de | indagar las causas, . detectada.
electronicos que |, investigacion peerlcesairglc?:e,slaysla T;i?riciz’:t';;as
ofrece SISCOM a cualitativa en posicion que cada realizadas a los
sus clientes se’ | ~ comunicacién uno de los actores actores.
detecté una falta prgamzamonal para tienen ante el *Analizar las
de coordinacién |- detectary problema detectado. entrevistas

entre la gerente de |
ventas y la gerent
lo cual provoca e

atraso en las

|a'gnost|car la , realizadas a los
lnC|denCIa de los actores que

participan en el
_problema y ver el

dlferentes " tipo de relacion que
actlwdades que se hay entre elios.
tie : *Determlnar Ios A
nen.que al
durante oF Explicar las causas

relacmnados con “informativas que

u;os de |nformaC|on: generan el problema

que provocan la faita detectado.

e coordinacién’. * | *Sefalar por que los

entre los: dos’ actores flujos de informacién
w70 no se lievan

' -adecuadamente.

proceso de. trabajo

'Ia productlwdad de
| *1a organizacién’
debido a la falta de
" flujos de
informacion
adecuados y de
mecanismos de. )
comunicacion entre | est
estos dos actores. |-

*Expllca a:
mportanma de’

Expllcar Ios tlpos de
mediacionés que se .

' senamente
afectado

econémicos,

:'Qrgamzacq'pnal, lec
R ~temporales y

* Conocer los | . psicoldgicos en el
‘costos'de’la- " | - problema.
accionenel - L
problema -
abordado.
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La’ herramienta .o técnica a: utilizar serala-entrevista semidirigida la cual se
aplicara a los principales actores involucrados en el problema detectado. Con la que
se pretende obtener su posicion, sus percepciones, sus representaciones, es demr la
subjetnwdad de Ia gerente y la gerente de ventas

: : Los temas a explorar en la entrevnsta seran los relacmnados con la expenenCIa
que estos dos miembros han tenido en_la. orgamzacnon desde su Ilegada a la fecha,
wasi como aspectos relacionados a la.comunicacion, esto es, sus opiniones en relacion
. aila motivacion que se da en la; orga’ cién; la importancia de su trabajo, ‘los
. beneficios, expectativas, la Ilbertad:para desarrollar su trabajo, sus necesidades, sus
vrelaclones de trabajo y la valo ac s}da dentro de la empresa.

écnicas cualitativas sirven para realizar una

Por lo anterior diremos: qu: »
' a’a' través de la observacion directa. Se

},interpretacwn motlvaf or

.creencias ( expectativas y orientaciones .de  valor sobre las
reC|b|das y deseos ( motivaciones mternas conscientes e

omplejas dlfusas y encublertas que se dan entre los seres humanos y
’tltuyen en su propio contexto significativo y concreto.

p’ro’xir‘nacién cualitativa de libre autodeterminacion expresiva de los

--sujetos (relativamente) pretende crear una situacion de auténtica comunicacion entre

el mvestlgador y el sujeto entrevistado surgiendo asi un proceso informativo reciproco

por. medio de un dialogo de caracter personal y proyectivo, en donde cada una de las
s 'es del discurso adquiere sentido de acuerdo al contexto del sujeto permitiendo
- —gcon esto dejar al descubijerto Ia ideologia del entrevistado. Con la entrevista

.- " conoceremos las motivaciones profundas que hacen que el sujeto actue de tal o cual
: fmanevr’a ‘en una situacion determinada.

: ~Por ultimo, la entrevista tiene la finalidad de analizar e interpretar aquellos

~:,,_,,—:aspectos mas significativos de la conducta y de las representaciones de los sujetos

o lnvolucrados en el problema quienes expresaran su manera de pensar y su postura
:ante Ia SItuaC|on problematica a la que se enfrentan.
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4.3.2 Analisis de los resultados obtenidos por medio de las
entrevistas realizadas a los actores involucrados en Ila
problematica detectada de la venta de Jlos componentes
electronicos en SISCOM

Antes de entrar de lleno a los resultados obtenidos a raiz de la aplicacion de la
técnica cualitativa( la entrevista semidirigida) aplicada a los actores involucrados en la
problematica de la venta de los componentes electrénicos en SISCOM, describiremos
la-manera en que se realizara dicho analisis, es decir, la manera en como se llagara
al diagndstico de caracter comunicativo, cabe sefalar aqui que estos lineamientos
IfAL\leron propuestos en el modulo 4 del presente seminario a cargo del profesor Xavier

vila G.

Se llevaran a cabo los siguientes pasos para el analisis de las dos entrevistas:

- Se reallza 4..una prlmera lectura de las dos entrewstas por medio de las
' transcrlpcmnes Ilterales que se hagan de ambas. .

: ,‘2 Una segunda Iectura de las entrevistas se real:zara al desarrollar las siguientes
-_._etapas que son: ‘ L

' ,i"a)_‘_El poder obtener de esta lectura las panfes mas /'gnificat/'vas de las entrevistas, se
.co enzaran a sacar categorias de analisis, tema as 0-los topicos mas recurrentes
_por parte del entrewstado durante la conversamon

b) Realiza otra_lectura en la que se rescaten o vacien las referencias del entrevistado
‘ eral para ejemplificar y con estro reforzar los sefialamientos de manera
. ‘clara.y precisa que haga el entrevistado en relacién a tal o cual tema o categoria que
"f ;;se desee destacar

i) El de crear otras categorias diferentes a las de los tdpicos mas recurrentes que se
’senalaron con anterioridad, esto es, el crear otras categorias que a su vez nos sean
. Utiles para ajustar o crear correspondencias o diferencias con otras que a lo mejor el

”.]_mvestngador tenia en mente y que tal vez fueron o no mencionadas o retomadas por
parte de los entrevistados.
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'f’:"janaI|8|s) que

3.- Finalmente se realizara lo que es en si el diagnodstico del problema comunicativo
por:medio de llevar a cabo los pasos antes sefialados, es aqui en esta parte en la
~cual se haran las interpretaciones correspondientes, las cuales puedes incurrir en las
.. .congruencias o incongruencias de lo que digan los entrevistados, en los matices que
-.se-puedan observar en sus discursos, en el sentldo de” que los actores le dan a
determlnadas situaciones que viven dentro de la organizacion, el conocer cuales son
sus estrateglas dentro de su proceso de trabajo, e incluso detectar por medio de este
dlagnostlco si tienen" concuenCIa o no de lafproblematlca entre otros aspectos, asi
.como sus diferencias y semejanzas de opumone n: cuanto algun tema determinado,
para esto se ',procedera ‘a’realizar’ una comparacnon ‘de los resultados (cuadros de
‘de’[o

CEl an:
; contmuacmn ’ :
' jentrev:stas hechas a los actores mvolucrados se presentan posteriormente.
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Presentacion de los resultados obtenidos

Entrevista a la gerente de ventas de SISCOM

RS

Topicos mas recurrentes

Referencias clave (citas
textuales)

Otros topicos abordados
en la entrevista

Referencias clave (citas
textuales)

Motivacién

“Bueno eh, creo que en cuanto a la
motivacion que encontré dentro de la
organizacién eh fue alto por que por el
desarrollo primero que nada personal que
iba a tener ahi y después Iz forma en la
que nos jbamos a integrar como
organizacion a la sociedad o sea al mundo
que nos rodeaba, la mofivacion la cree yo
después ya dentro de la organizacion eh
me motivaba el decir lo que esto iba
realmente a servir a algo que yo queria
que sirviera que no era un trabajo como
los ofros por que si encontré mucha
diferencia, no era un trabajo en el que yo
tuviera que pensar en que yo tuviera que
pensar en que estaba trabajando para
otros, el trabajar era para mi sabia que
estaba trabajando para mi y que
trabajando asi estaba ayudando también a
otros a hacer lo que ellos querian,
entonces yo creo que es una experiencia
muy grande por que en ninguno de los
trabajos en los que yo habia estado me
habia sentido de esa manera”

Responsabilidad

“Yo creo que aqui las responsabilidades
es la manera de tomar las
responsabilidades tenia mucho que ver
con lo que tu querias ser dentro de ia
organizacion y lo que 10 querias también
que la organizacion fuera contigo por que
sabias que dependia no nada mas de las
decisiones que tu tomaras to jefe o ti
companero sino que dependia muchas
veces de las decisiones que ti tomaras y
que en ese sentido también te iba a
beneficiar a ti como individuo, te estaba
beneficiando directamente, no nada mas
en los beneficios que te iba a traer sino en
el simple hecho de tomar la decision e iba
a beneficiar al grupo, a la organizacion, a
la gente que estaba dentro de la empresa
dentro de su grupo de frabajo™.
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Topicos mas recurrentes

Referencias clave (citas
textuales)

Otros topicos abordados
en la entrevista

Referencias clave (citas
textuales)

Libertad

“Eh otra de las cosas que creo que me
gusto mucho de estar ahi en Ia
organizacion fue la importancia de lo que
yo hacia, la importancia que se le daba a
lo que yo hacia a lo que cada uno de los
miembros haciamos dentro de Ia
organizacion, creo que si fui escuchada
siempre quiza una opinion, creo que si fui
tomada en cuenta para tomar decisiones
que nos afectaban o nos beneficiaban a
todos creo y creo que si tuve la libertad
de elegir mi forma de trabajo y mis
tiempos de trabajo  incluso algunas
veces, los objetivos de trabajo eran
objetivos comunes, estaban decididos
algunos y otros los ibamos decidiendo
conforme iba pasando el tiempo pero creo
que si tuve mucha libertad mas bien creo
que no la habia tenido tampoco en ningtin
otro trabajo y que bueno también con esa
libertad muchas veces por que si a veces
eh estas tan acostumbrada a que te digan
que es exactamente lo que tienes que
hacer cuando te encuentras con la
libertad dices que hago no, y te estas
pensando siempre ojala y tuviera un
trabajo donde me dejaran hacer las cosas
€omo yo quisiera o encontrar un método
propio de trabajo o este, decidir, incluso
cuando yo entre estuvimos un tiempo a
prueba para ver que horario era el que
mas nos convenia establecer para el
negocio y ser incluso mas honesto
contigo mismo y con lo que estas
haciendo y a mi me parece muy
importante esa libetad y esa y Ila
valoracién de lo que haces por los otros
por [a gente que te esta acompaiiando en
el trabajo y la gente que esta trabajando
igual que tu para un objetivo comun”.

Insatisfaccion

“Si me dejaron satisfecha muchas de las
cosas que hice ahi, otras no tanto por
que eh quizds también sobre todo el
ultimo periodo que estuve ahi coincidio
con algunos problemas personales,
entonces eh pues ya no puede
aprovechar al maximo lo que hacia en la
organizacion pero en general creo que si
fue muy satisfactorio y darme cuenta de
que podia desarrollar algo que yo creia
que no me gustaba o sea darle un sentido
diferente al que yo creia que podia tener
este tanto la informatica como la
electronica menos por que era como que
mds como que involucrarse un poco
menos en este aspecto.
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Topicos mas recurrentes

Referencias clave (citas
textuales)

Otros topicos abordados
en la entrevista

Referencias clave (citas
textuales)

‘| Aspectos de indole comunicativo
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“Quizas hubo un poguito de, un poquito
de falta de coordinacion en algunas
cosas. A veces decidiamos algo y no lo
llegdbamos ha hacer por que no nos
coordinabamos en lo que cada uno tenia
que hacer para alcanzar el objetivo y era
también por que creo que lo que si fallo
fue el determinar las responsabilidades
exactas de cada uno de los miembros
dentro de la organizacion eh creo que eso
si fue lo que nos fallo ahi falta de
coordinacion y el tener claro que es lo
que iba ha hacer cada uno”.

“Es un poco paraddjico por que esa
misma libertad mas bien esa misma pauta
de esos conceptos no ser tan rigidos en
las obligaciones de cada uno a veces nos
hacia tener pocos resultados pero
también a veces nos hacia como que
atrasarnos en algunas cosas o no llevar a
cabo otras por que no por que creiamos
que el otro lo iba ha hacer o por que no
sabiamos si teniamos que hacerlo
nosotros y este y vamos si habia una falta
de coordinacion ahi y faltaba que todo
estuviera previamente delimitado para
que no sucediera eso no?".

“Y para que si las cosas salian bien este
fuera por que estuvieron planeadas asi
que no fuera por que no fueron
planeadas o por acciones que salieran
bien, sino por que hubo una planeacion
antes y todo eso. No puedo generalizar
pero si en algunas cuestiones si nos falto
coordinacion si creo que si eso fue lo que
nos falto™.

“Pero en la informatica creo en si que le
encontré sentido diferente a la informatica
y me causo satisfaccion. Y bueno de lo
que ya te habia hablado antes de la
importancia de un trabajo de cémo lo
valoraban, de la libertad con la que me
dejaron y bueno muchas cosas”.




"En cuanto a las relaciones que tenia con
los miembros de ahi del grupo creo que
fueron siempre bastante buenas. Creo
que si hubo comunicacion. bueno si habia
respeto a lo que yo hacia yo respetaba
también lo que ellos hacian eh quizas en
cuanto a la falta de en si la comunicacion
no era tan completa, sino no se hubiera
dado esta falta de coordinacion en estos
periodos en cuanto a la falta de
coordinacion pero yo se lo achacaba a
esto que estamos enfrentando, bueno de
mi parte a estar probando algo diferente,
estar ejerciendo esa libertad que no habia
ejercido y pues estar experimentando
cosas que cuando uno experimenta las
cosas no salen como uno quiere, pues eh
si no bhay tolerancia al fracaso pues
también es otro problema, entonces,
aparte de que si nos costo trabajo hasta
donde yo estuve creo que si nos costo
trabajo este, el llegar pues a tener
confianza es decir, ehh, esto esta bien,
esto esta mal, o plantear cosas ehque
nosoltros creiamos que no estaban
funcionando”.

Y los planes que se fueron, que no se
realizaron y que ya después se dejaron
de lado, creo que fue también eh, por un
lado eh, falta de comunicacion, el estar
diciendo tenemos estos planes que pasa
con estos otros, o estamos cumpliendo
con ello 0 no se, estamos dejando de lado
estos o yo necesito cumplir estos planes,
creo que si falto ahi, ahi fue donde falto la
comunicacion”,

“Bueno es decir yo me doy cuenta que ta
te das cuenta era como que bastante
subjetivo a lo mejor no estaba de humor y
creias que estabas haciendo mal y el
caso es que la otra tenia un problema o
no se, el caso es que si ahora que lo
dices esa era la manera de darnos cuenta
no habia mucha claridad en cuanto a
sefalar ni los aciertos ni los errores”.
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Topicos mas recurrentes

Referencias clave (citas
textuales)

Otros topicos abordados
en la entrevista

Referencias clave (citas
textuales)

Subjetividad

“Yo creo que en cuanto a eso, de hecho
se buscaba un desarrollo integral, creo
que si en algo nos separamos fue de esa
parte de este pues de estar mas en
contacto con lo que éramos como seres
humanos por que liego el momento en el
que estabamos trabajando muy bien y
deciamos ya domindbamos lo que
estamos haciendo, mads o menos
teniamos una coordinacion del trabajo
que cada uno realiza y este las ventas iba
para arriba y todo™.

“Pero asi como que dejamos un poco de
lado Io que eh el expresar la manera en la
que estabamos sintiendo esos cambios y
como nos estaban beneficiando y el ver
como estaban beneficiando esos cambios
y ahi a lo mejor nos surgian ideas de
cémo enfrentar las cosas en un futuro y
retomar las ideas que teniamos y eso
creo que fue de las cosas que dejamos
aun lado™
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Topicos mas recurrentes

Referencias clave (citas
textuales)

Otros topicos abordados
en la entrevista

Referencias clave (citas
textuales)

Rotacién de personal

“Yo creo que a los cambios de intereses,
yo creo que el abandono de algunos de
nosotros creo que se debe a los cambios
de intereses eh no se lo que te satisface
ahora quizds ya no te es suficiente
después, eh hay creo eh un miembro del
equipo que yo creo que es el que
contagia el entusiasmo por los planes, A:
quién es . B: es Heli, yo creo que es la
persona que esta mas segura de lo que
es y de lo que puede llegar a ser de esta
organizacion creo que tiene mucho que
ver que las personas no se yo hablo de
mi hablo de otra persona la que creo que
quedara en mi lugar creo que por lo
menos nosotras dos creo que entramos
ahi eh si contagiados por el entusiasmo
de Heli y ya dentro te das cuenta de que
es posible hacer ciertas cosas y te das
cuenta también de que el entusiasmo no
lo es todo y que tienes que tener muchas
otras cosas y que le entusiasmo ajeno
ademas tampoco Io es todo, entonces yo
creo que si el cambio de intereses y lo
que te es propicio para realizar ciertos
objetivos en ti vida ahora ya no lo es
después no, o tienes que darle prioridad a
otras cosas”.
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Entrevista a la Gerente de SISCOM

Topicos mas
recurrentes

Referencias clave (citas textuales)

Otros topicos
abordados en
la entrevista

Referencias clave (citas textuales)

Motivacién

“hemos tenido retos importantes en cuanto a la iniciacion de
esta empresa...”

“ las personas que la conformaban, hemos experimentado
que mucha gente no tiene el valor de afrontar retos
importantes”.

"La razon mas importante por la que entre en la
organizacion fue por que era un proyecto de vida".

“Las satisfacciones que he encontrado en ella, que me ha
dado han sido enormes hay muchas satisfacciones
personales por que eh hemos sido los tnicos que hemos
sobrevivido en este reto, muchas personas tuvieron que
salir pro la falta de ambicion por que nosotros hemos tenido
mucha ambicién en cuanto a la empresa; hemos querido
sacarta adelante y en este momento lo hemos logrado™.
“Los beneficios economicos han sido en la actualidad muy
remunerables”

“Bueno yo valoro mucho mi trabajo por que bueno eso es lo
que dia a dia me hace salir adelante, el valorar el trabajo es
lo mas importante por que si uno no valora el trabajo y nada
mas trabaja uno por tener algo econémicamente pues eso
no es bueno, yo creo que el trabajo hay que tomarlo como
algo que a nosotros nos gusta realizar es importante valorar
el trabajo de los demas por que creo que cuando a uno le
valoran el trabajo da mucho mas de si".

“Los objetivos de la organizacion serian basicamente que la
empresa sea reconocida nacionalmente por muestro
trabajo”.

“Los aciertos y los errores se han hecho notar pero yo creo
que superficialmente o sea se han hecho notar por ejemplo
va mejor. estamos cayendo un poco, pero nunca se han
hecho notar, por ejemplo escrito 0 no se han hecho una
valoracion de los aciertos y los errores documentados, es
algo que nosotros hemos tratado de cambiar, en la
actualidad estamos tratando de hacer un poco mas este
documentado todo el trabajo”.
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| Tépicos mas recurrentes

Referencias clave (citas
textuaies)

Otros topicos abordados
en la entrevista

Referencias clave (citas
textuales)

Expectativas y necesidades

“Las expectativas que podria mencionarte
mas que nada serian en el aspeclo
profesional que te dan en esta empresa
es un desarrollo profesional amplio por
que te dejan actuar libremente”.
“Considero que los demas miembros que
han estado dentro de la organizacion no
tomaron esa libertad muy enserio por que
cuando se traté de presionarlos en cuanto
trabajo ya no les gusto pero bueno yo
creo que ellos fue su forma de tomar esa
decision hacia la organizacion pero si
creo que no Ja tomaron muy enserio por
que si no se les presionaba no trabajaban
y fue el caso en que se les tuvo que
presionar para estar aqui en determinado
horario y no les gusto y entonces se
tuvieron, bueno se fueron no se tuvieron
que ir, ellos se quisieron ir y bueno
entonces no supieron como manejar esa
libertad”.

“Bueno yo creo que en cuanto a las
necesidades profesionales si siempre
estuvieron latentes para todos los
miembros eh a lo mejor en cuestiones
econémicas no era las que nosotros
quisieramos por que bueno era una
organizacion que empezabamos y
sabiamos que tenia que tener limitantes
pero las necesidades principales fueron
cubiertas a lo mejor ellos no entendieron
que el proceso era un poco largo y se
tuvieron que ir",

Objetivos

“Bueno al principio fueron compartidos
después creo que no fueron compartidos
por que muchos de ellos se fueron su
objetivo fue diferente pero el objetivo de
la empresa sigue latente y los miembros
que estamos aqui en la empresa es
objetivo es el mismo™.
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Topicos mas
recurrentes

Referencias clave (citas textuales)

Otros tépicos
abordados en la
entrevista

Referencias clave (citas textuales)

Rotacién de personal

“al principio ibamos a tener limitaciones econodmicas,
entonces yo pienso que eso fue lo principal de que ello
los alejo de la empresa”

“Yo no creo que sea falla a lo mejor hemos tenido que eh
ver otras cosas en cuanto a organizacién eh hemos
tenido que fimitarnos un poco en cuanto a un desarrolio
mayor por que, por que esto implica economia cuando no
hay muchos recursos para poder realizar una empresa
mas grande pues se tienen que limitar algunas cosa pero
mas que nada yo siento que es un reto personal y que
ellos no lo quisieron afrontar por que quisieron irse a
buscar por otro lado y que en la actualidad ellos tienen
una ambicién de formar una empresa pero no quisieron
formarla a horita a lo mejor ellos no cubrieron sus
expectativas pero para nosotros siguen siendo lo
primordial y a lo mejor el objetivo de la organizacion
sigue latente”.

“Si afecta esta rotacion de miembros pero en la
actualidad hemos fratado de buscar personal que
realmente este involucrado en Ja organizacion por que
bueno que cuando entrevista a la gente este se ve muy
entusiasmada pero cuando ya se trata de trabajar ya nos
les gusta, ya no les gusta trabajar mas de 8 horas
entonces nosotros estamos acostumbrados a trabajar
mucho mas entonces la gente quiere ademas un
reconocimiento total cuando su trabajo no ha sido para
ser reconocido de esa forma, pero bueno en la actualidad
por ejemplo en México pues generalmente la gente no
esta acostumbrada a trabajar y a tomar retos importantes
y mas que nada yo siento que esto es lo que ha alejado a
la gente de aqui, por que bueno para poder obtener lo
que nosotros queremos es trabajo total sin tener que ver
este hay que no me reconocieron 0 que Si me
reconocieron este mas que nada yo creo que hay que
trabajar dura para poder obtener lo que queremos”.
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Topicos mas

Referencias clave (citas textuales)

Otros topicos

Referencias clave (citas textuales)

recurrentes abordados
enla
entrevista
“Yo considero que en general fue bueno eh como todo al “Bueno yo en principio si pensé que era por esc no yo no dije
principio uno tiene hambre de hacer las cosas y fue excelente. si esta muy presionada por la escuela y ella quiere acabar la
Cuando se cambia el objetivo de esa persona ya no esta escuela lo mas pronto posible pero después viéndolo ya
totalmente enfocada a su trabajo tiene otras expectativas objetivamente pues creo que fue un pretexto muy bueno que
entonces tal es el motivo de que se fue por que ya su objetivo sabia ella que diciéndonos eso no le ibamos a preguntar nada
no era esta empresa, entonces tenia otros objetivos entonces mas alla de eso”.
ya no le dedicaba totalmente el tiempo a la organizacion tenia “Las razones que dijo que queria desarroltarse
Relaciones de trabajo | otras metas y entonces se tuvo que ir para cubrir eso y bueno [ Motivos de salida | profesionalmente y bueno, ella su campo no esa este ella

yo creo que fue lo mejor por que al final ya no daba todo ella ,
y habia cosas que ella siempre habia hecho bien y que ella ya
no las realizaba, entonces ahi te das cuenta cuando ya la
persona no esta totalmente involucrada, entonces bueno ella
tuvo que tomar otro camino y pues adelante”.

“y ellos no quisieron afrontarlo por que bueno aqui seguimos y
si la empresa yo siento gue si no funcionara no seguiriamos,
aqui esta y vamos un poquito lentos pero creo que al final sera
reconocido nuestro esfuerzo”.

“Yo creo que ese es uno de los errores por que yo creo que no
estamos capacitados para hacer ese tipo de situaciones, yo
creo que a lo mejor nosotros lo pensamos pero no lo decimos
y la gente a lo mejor quisiera saberlo y decir es que hay este
yo me quedo por que soy importante pero, el hecho de que no
se los digamos no quiere decir que no sea importante para
nosotros toda !a gente es importante pero a lo mejor es eso
hemos fallado por que bueno nosotros decimos pues si no
quiere pues que se vaya , pero a lo mejor ellos necesitan
escuchar eso a lo mejor si lo hemos pensado y bueno
estamos en esa situacion”.

estudia algo totalmente diferente a esto ella quiso salirse por
eso y bueno se considera por que no podemos decirle a las
personas que se queden cuando ya no estan a gusto y mas
que nada por que el campo de ella no era el que se cubre
aqui”.
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Topicos mas recurrentes

Referencias clave (citas
textuales)

Otros topicos abordados
en la entrevista

Referencias clave (citas
textuales)

Relaciones de trabajo

“En cuanto a las relaciones de trabajo al
principio todo fue excelente las relaciones
eran totalmente buenas pero como fue
transcurriendo el tiempo y hubo altibajos
en la empresa bueno las relaciones ya no
fueron tan buenas algunos querian tener
provecho de ella muy rapidamente otros
teniamos mas paciencia entonces hubo
una tension muy grande entonces si se
modifico esa buena relacion que
teniamos en la actualidad hay una buena
relacién creo que las personas que
estamos aqui tenemos, seguimos con el
mismo objetivo de la empresa y bueno no
hay ningin problema a horita con las
relaciones”.

202




- organizacion y permanecid_en ese puesto durante dos ‘afiosio por.
. encontré algun beneficio necesarlamente por que para realizar unrtrabajo por dos

- parte de ella, a pesar de que ella durante Ia entrewsta aflrme lo contrarl

4.4 Diagnostico del problema comunicativo

4.4.1 Interpretaciones generales de la entrevista realizada a la
gerente de ventas de SISCOM

Pone mucho énfasis en el hecho de que la organizacion en todo momento le
brindé mucha libertad, mucho mas que en cualquier otro lado, pero podemos hablar
de cierta contradiccion de su parte, pues habla de que tuvo la libertad de elegir su
forma de trabajo, y en algin momento de la entrevista dice que en el area de la

-electronica se- involucraba - en- menor-medida por que dicha area no llamaba su "
inglin - momento .a_ Ios ‘miembros de la
: orgamzamon desde el inicio se le duo que ella’colaborariaen el proceso de trabajo de,__-_~ :

atencion, cosa que no :manifesto e

: No ejercié. su- hbertad 1Y
consmente de dicho aspecto o»por que tal vez no smtlo Ia SquCI

hecho. de que

afios es por que necesariamente algo le tuvo que Ilamar Ia atenc:on si no no hublera

: desempenado ese puesto tanto tlempo

‘Alo mejor realmente si pudlera ser que haya eX|stldo un lnteres economlco por{ A

lconstante y aparente libertad. que menc:o‘n, Hqué* se le- permmo ‘dentro.de  la

organizacion y en comparacion con sus trabajos anteriores sea esta verdaderamente

- la razon de su permanencia en la emprésa SISCOM donde tal vez encontro en esa
dlferenma que para eIIa resulta de suma |mportan0|a T :

Otra varlable que podrla conS|derarse para expllcar el hecho de su

o permanencua pudlera ser los lazos de amistad . que tenia con una de las integrantes de

. la’organizacion, pues lleva diez afos de convivir:con ella.y a pesar de que no se
- ~encontraban en la misma area de trabajo convivian por-mucho mas que cuando no
trabajaban Juntas ya que ella fue invitada por este miembro de la organizacion por lo
‘que su convivencia aumento, pasaban mas tiem,

Juhtas iban a comer por citar un
ejemplo, entre muchos otros, esto-no se mencupna en mngun momento dentro de la
entrevista, no fue considerado por ella. Este aspecto no fue abordado por ella-en

~ ninguin momento de la entrevista, pero puede cons:derarse para tratar de explicar su

permanenCIa enla orgamzamon pOI’ dOS anos

‘porqueise



La gerente de ventas’ habla de. lo que se hace por los ‘otros, sin embargo,
cuando ella tomo la' decision’ deirse de la orgamzacuon no planteo la posibilidad de
llegar a un acuerdo’ de negomar _Vo ejemplo el hecho de trabajar menos tiempo en la
empresa SI '

se preocuparon en gr n medlda
entrev1sta reallzada a la gerente

entrevistada se percata del equnllbrlo que’ debe de eX|st|r entre |la organizacion y los
actores, en donde cuenta el blenestar de ambas partes ni-una mas que la otra.

La gerente de ventas senala que el area de Ia lnformatlca fue la que llamé mas

recordemos: que ella, e]encargaba premsamente de la.venta de los componentes
electrénicos, esto: llama mucho la atencion: puesto,qUe esta era el area en que la que
trabajaba, la empresa la ubicd en ln puesto. eq ’ se ‘percatoé de que le
llamaba mas la atencion la. informatica, puesto que. en la organizacién no se tiene un
mecanismo para el reclutamiento de personal, pero sido ‘mejor que se
ubicara en este caso a la gerente de ventas en el area que llamara‘mas su interes.
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Se encontraba en un area de trabajo que no le gustaba y que incluso no tenia
nada que ver con su perfil profesional, esto se vi6 en el capitulo tres relacionado con
el funcionamiento, actores y grupos en la organlzamon "('médulo tres), en donde hay
un apartadolrelacmnado con el analisis de:los actores,-en el cual se abordan sus
i -y es aqui'en donde” podemos ver que su perfil profesional
ada que ver con :'el"trabajo que desemperfiaba dentro de la

; presa ‘que también son parte de’ las .
S caracterlstlcas ‘basicas a las que hacnamo alusién, consistian en que a corto plazoa
“ila gerente de ventas le interesaba adqu mas conocimientos sobre computacién’ y
‘j,;aprender a instalar redes y alargo: plazo ella manifesté su interés por. Ilegar a

E conformar la empresa de desarrollos lnformatxcos L

- La paradOJa ser/a que hace una- persona trabajando en un area que no le
' gusta y-con:la cualse involucra en la ‘menor medida posible, siendo que es su
prmmpal responsabllldad dentro de la empresa SISCOM por lo tanto no se puede

Ilcenmatura en el Instituto

“E|l tema: e Ia unca en relacién a su area

de trabajo

Por tltimo se hablara de los' matices .encontraron en relacion al ambito

.de lo comunicativo como otro de los toplcos mas recurrentes en la gerente de ventas,

resulta interesante por que en Ia entrevista aflrmo esa falta de coordinacion que se ha

venido subrayando durante la investigacion especificamente en el capitulo tres (
modulo tres) del funcionamiento real e ideal de la organizacion.

Y en la entrevista reconoce que ios procesos de trabajo se veian afectados por
esta falta de -coordinacion e incluso por el hecho de que los miembros de la
organizacion no-se expresaban y comunicaban de manera explicita, por lo que se
dejaba a la libre interpretacion de cada uno de ellos, ella sefiala que no soélo afectaba
en un solo proceso, en este caso la venta de lkos componentes electronicos, dice que
en si era un aspecto que repercutia en toda la organizacién.
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‘Dijo que se perdleron otros proposntos que la empresa pretendia reallzar enun.

futuro debido a que no se. reallzaban alguna especne de recordatorios, por eJemplo
“lasjuntasque’se: propu3|eron ‘por .parte del ‘duefio. solo se mantuweron ~por
determmado perlodo y.después'dejaron de realizarse.:

Tal vez si-estas se hubieran segundok_reahzando no se hubieran quedado en el
'aI paso del tiempo se fueron perdiendo

ue ocurre basmamente por.-los cambios de intereses por parte de los
0S; o ‘que te satisface ahora, ya no te satisface después, afirmo. Ella dice que

Ilego a.la empresa contagiada por el entusiasmo del duefio, y puedes lograr hacer
. ciertas cosas, pero también de que el entusiasmo no lo es todo y se requiere de
E mucha‘s otras cosas mas, apunto.




4.4.2 Interpretaciones generales de la entrevista realizada a la
gerente de SISCOM

La gerente considera que las personas que han abandonada la organizacién
ha sido por falta de valor y por que seguin sus palabras las personas no estan
acostumbradas a enfrentar retos importantes, de entrada tenemos que ella esta
descalificando a los miembros que han estado en la organizacién una vez que estos
deciden marcharse Con5|dera que por falta de amblmon por parte de las personas
~que.si. se. hanf'q"uédado ‘en. la empresa es- por que si tienen amblcmnes de sacar
‘adelante ‘a:la‘empresa:

Aqun podriamos. hablar de un doble dlscurso 0 mas bien de una parado;a en el
4 ,ntras' estan enycon la organizacion entonces son bien vistas pero
s decnden irse entonces se les descalifica o considera como faltos de ambicién por no
“‘tener los | mlsmos mtereses que la orgamzacuon y si quieren irse pueden hacerlo nadie
los detendra :

La gerente muestra mayor mteres en comparacion con la gerente de ventas,
por que para’la’ gerente" su finalidad ‘es que la empresa sea reconocida a nivel
nacional a pesar.de: ser pequefia que se encuentra en proceso de
conformacion todavia .y es para’ la‘un proyecto de vida, tiene una familia, una hija

' gerente de ventas no esta en la mlsma

i ,?benefléloso y"deseable'no qwere deCIr que de' |gual manera o necesariamente lo sea
S tamb|en para eI resto de Ias personas que trabajan ahi..
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S ;supuestame

Menciona el anhelado desarrollo integral y profesional que las personas
~ pueden alcanzar dentro de la empresa, sin embargo, ¢/ existira realmente? Esto seria
-bueno- definirio; ;es “decir, explicar a los miembros de la organizaciéon cual es su
sentldo y repyr sentacién de los profesionales que ellos esperan tener en la
= organizacion y:‘,luego ver si ese ideal que ellos tienen concuerda con lo que el resto de

‘los’. m|embros {e len a'para poder tener algo en comun ya que esto es parte de los
‘objetivos: presa y como sefialé la gerente de ventas algunos de los objetivos
“Z;‘de SISCOM se fueron " perdlendo ‘entre ellos puede encontrarse esta ya que era
dn de sery al paso del tlempo ese objetivo basico y primordial

0 podria. expllcar
pudlera ser.que

os y otros de |o que cada
ofeS|onal los dtrectlvos y

fldeal al res 1

G0 »Por=lo~anter|or la organlzamon‘se encuentra ante un serio problema, que la
- :vvgerente en algunas ocasiones con base en la entrevista confunde con el hecho de la
“libertad .que ‘también:.no lo tienen muy claro, pues habla de la libertad que

. {,supuestamente se daba a los miembros e inmediatamente después dice que se tratéd

~de ejercer presion sobre ellos para que cumplieran determinados horarios de trabajo y

" 'f_fxque si.no.se realizaba dicha presmn las personas no trabajaban y como eso no les
. ‘gusto ‘a las personas optaron por irse, entonces donde esta la libertad de la que

. "habla, en este caso se refiere a los inicios de la organizacion.

Por que como se puede notar en la entrevista de la gerente de ventas ella dice

;que si‘tenia libertad de accién, entonces esto puede interpretarse como un avance de
~“la organizacién en que optd por no se tan rlglda en algunas cuestiones y comenzo a

_dar un poco de alternatlvas



La rotacién de personal la gerente no lo ve como un problema, no lo percibe.
como algo que afecte de manera lmportante a la empresa por que lo justifica cuando.
~dice que en Meéxico la gente esta acostumbrada a no enfrentar retos tmportantes y.

.-ano trabajar mas de 8 horas y aparte quieren que se les reconozca cuando no. 'se han

-~ +hecho -merecedores - para -que - dicho- ‘reconocimiento” se “les” de; ,pero “cabria”
: preguntarse quien va querer trabajar tanto tiempo sin gratificacion econémica estable
a gerente v

.?‘jconS|dera que Io mas lmportante es trabajar y no es necesarlo que se les recbnozca a-

' ‘si la sjituacion econémica precisamente en Mexlco no.es nada favorabl

‘ r’y‘.la-desercmn de la organlzacxon y que ella se. dio cuenta con la gerente de ventas
“cuando le dijo que queria dedlcarse a otras cosas que tema otros mtereses y que

lembros de ‘fa organizacién que son
as - demden |rse no les preguntan las

retenerlos as blen por saber gque es lo que paso es también un problema grave de
comumcacnon
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- una Cs ract 'rlstlca y un matiz diferente.

4.5 Soluciones a nivel problema, area y organizacional

En este apartado se pretende dar sélo una aproximacién de las posibles
soluciones que se pueden proponer a nivel problema, a nivel area y a nivel
organizacional respectivamente, ya que, es en el capitulo cinco en el cual se
planteara a detalle las posibles soluciones por medio de una estrategia comunicativa
basada en la cultura organizacional para Ios dlferentes problemas detectados a lo
largo de toda la presente investigacion.

Una]f propuesta de solucion a nivel problema ‘consistiria en que el director,
I papel pero de manera autentlca de medlador de arbitro, entre estos.dos
actores _mas ‘bien seria entre la nueva persona que entr6 a la organizacion, pero

. como es Ia hermana de la gerente, por.io tanto su cufiada del director, esto adquiere

e Por eso es mejor proponer la solucion el objeto de estudio que se midid, lo mas

pertlnente seria que se hubiera dado. ‘'mediacion y que el duefio fuera el que la

~-hubiera desempefiado con mlras a Iograr el acuerdo entre la gerente de ventas y la
gerente i :

Otra observacion que se:considera pertinente, pero a nivel organizacional,
consistiria en que debido al numero de'miembros con los que actualmente cuenta la
organizacion seria conveniente el considerar abarcar menos procesos de trabajo
como se recordara SISCOM. ‘ofrece los servicios ademas de la venta de los
componentes electronicos, los ‘de la renta del equipo de computo y cursos de
computacién.

Podria ser que por el momento se pusiera mayor atencién en el principal
* servicio que la ha sostenido hasta la fecha, y que es precisamente la venta de los
componentes electrénicos considerara el hecho de trabajar solamente sobre ese
servicio y una vez que lo tuviera bien afianzado comenzar a dar los demas.

La anterior propuesta se hace debido a que se considera que si se notaron
grandes y claras deficiencias en el proceso de trabajo medido, esto nos da para poder
inferir que tal vez los demas procesos tampoco se estén realizando de manera
adecuada creando con esto un circulo vicioso por llamarlo de alguna manera y en
donde la organizacién estaria repitiendo y cayendo en los mismos errores, lo cual en
su conjunto estan ocasionando en gran medida su mal funcionamiento y por tanto su
" Falta de productividad y lo mas grave lar personal Y quiere abarcar mucho

-y -no- tiene sodlidos recursos humanos |eros lo cual le impide trabajar
adecuadamente ‘ :

Otra seria( también a nivel organizacional) el retomar esas juntas que se
=~hacian al principio para no olvidar los objetivos y las metas que ia organizacion se
planteo inicialmente o en su defecto el proponer otros pero con la finalidad esta vez
de poderlos llevar a cabo y no dejar que se pierdan en la nada, estarlos recordando
constantemente, esto es un apunte muy certero por parte de la gerente de ventas
realizado en la entrevista semidirigida.
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Determmar responsabilidades que deben cubrir los miembros dentro de la
organizacion, el estar constantemente al tanto de los cambios dentro que se van
-~ suscitando en los procesos productivos de ésta.

-La-alta rotacion de personal es una caracteristica que se ha venido dando ..
s ,d‘esde el surglmlento de la organizacion a la fecha, ya que la ultima persona que se
= er de |a organizacion (hace sélo unas cuantas semanas), precisamente fue la
i gerente de ventas, esto nos da cuenta de que estamos ante una organizacién que no
'se encuentra consolidada, por el contrario, carece de solidez y de cultura
organizacional también en determinado momento, le hace falta experiencia,
prendizaje, esto da cuenta de que no se encuentra verdaderamente consolidada
~“como una organizacion en toda la extension de la palabra, pues carece de personal
d'e' bas’e“‘f

g Esto podrla interpretarse como que la organizacion tiene poco capital humano
o »y esto es un foco rojo para la empresa y que no ha advertido o que en el peor de los
. casos le resta importancia, esto se pudo ver en la entrevista realizada a la gerente,
-quien: dice que a las personas no se les incentiva por que no lo cree necesario o el
hecho de hacerles explicito algtin reconocimiento por su trabajo, lo que interesa mas
bien debe de ser el trabajo y que si los miembros de la organizacién en determinado
- momento cambian de objetivos es algo en lo que ya no se puede hacer nada por que
- estan en su derecho.

e Esto es una visién y una postura muy cémoda para la organizacion en el
;’::,~sent|do ‘de que bueno no se preocupa por las necesidades de los miembros y esto
puede ser que a corto plazo les resulte mas barato en términos econdmicos pero

.f;;;‘como se -ha estado observando a lo largo de toda esta investigacion, las
- .consecuenmas ya estan haciendo sentir, por no pensar en invertir en el capital
;zj_jhumano para que.las personas no tengan que irse si se descubre a tiempo cuales
‘ ﬂpud|eran ser:sus motivaciones o con que se les pudlera dar un beneflolo que para

:de‘b_ ir.. Iogrando mejor productividad ésta se ve mermada por que hay que volver a
empezar a capacitar a las personas nuevas.
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SISCOM tiene que tomar en cuenta de que son areas en las que
generalmente, hasta el momento de la mayoria de personas que han permanecido en
el puesto de gerente de ventas, no estan familiarizados con el area de electrénica ni
de informatica, por lo que también seria conveniente pensar en contratar gente que
-.este inmersa en dicha area. . -

El error se estd cometiendo de nuevo la gerente puso en el puesto de la
‘gerente de ventas a su hermana, quien no- cuenta con un conocimiento del area de
.electrénica y mucho menos de mforma,tl‘ca, se le esta capacitando, pero cuanto
tiempo se esta invirtiendo en ello y sial final no le gusta o pierde el interés.

- Otra cosa, a ella si se le esta.dando un mejor sueldo y trabaja menos tiempo,
nces-también puede denotar que bueno, la gerente no confia en las demas
o personas ‘en cierta medida tendria razén sin embargo, esta decisidon no ha sido Ia
©‘mas adecuada tampoco. Pues su hermana también tiene otro trabajo que para nada
““serencuentra relacionado con la organizacion pues se _encuentra en el area
o admmlstratlva de la preparatoria abierta.

_ Y a lo mejor su hermana le ayuda por solidaridad a la gerente o por que el
‘sueldo que le da es mejor e incluso trabaja menos tiempo que la gerente de ventas
que estaba antes. Y que pasara si en poco tiempo se va por que no le gusta,
independientemente de que reciba buen sueldo. La gerente le prefiere invertir y confia
mas en su hermana que en la anterior gerente de ventas, esto se explica por
supuesto al hecho de que hay lazos afectivos, sin embargo no es todo lo que se
reguiere para desempenar esa clase de trabajo.

Para evitar la rotacién de personal la organizacion deberia de ofrecer un plan
de crecimiento, en donde incluya incentivos ya sean de caracter econémico o de otra
indole, atender sus principales necesidades de los miembros de la organizacion,
preocuparse verdaderamente por saber cuales son éstas, tener atencién y detalles
- “con'las personas, es decir, verlos como un cliente interno, qué le podria agradar a la
- *:gente que trabaja en la empresa, podria ser un aumento salarial aunque no sea muy
. alto,”pero el hecho de ver que su salario aumenta por poco que éste sea, puede

- crearle expectativas a la gente para pensar que las cosas van mejorando y no se trata

‘de aumentarles las cantidades industriales de dinero, sino simples incentivos, por lo

~.’menos para ir empezando de alguna manera, permitirles salir temprano, en lugar de

imponerles que tienen que trabajar todo el tiempo.

Realizar estudios scbre sus consumos culturales para saber que es lo que les
gusta hacer y tratar de lograr que la empresa pueda proporcionarles ese tipo de
cosas que a los miembros de la organizacion les interesa con lo cual se contribuye a
pensar que la organizacion lo esta considerando, que lo toma en cuenta.

Es decir, no volver a cometer el mismo error que hasta la fecha se ha estado
repitiendo constantemente mas bien tratar de que a la gente que se va integrando a la
organizacion aplicar otras estrategias y compararlas con la actitud que la empresa
tenia anteriormente respecto a la importancia de cubrir o de tomar en cuenta algunas
de las necesidades de las personas que trabajan para ella.
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Y a nivel area y del problema medldo debemos ser capaces de lograr
establecer acuerdos a través de la comumcacnon -de ‘lograr: que los actores se
lnvolucren de generar la parhcnpacmrn I

"anorma/es

Aol "Las dlsposmlones y escrltos relativos a los premios y recompensas para los
}V,que se esfuerzan por comportarse de un modo apropiado, han ganado por si mismas
v,un lmportante puesto en la cultura yen la vida corporatlva"(Morgan 1998 108):

Las caracteristicas de: Ia cultura organizacional se pueden observar de manera

-evidente y cuando se hacen’ cons:entes por ejemplo los modelos de interaccion entre

~-los individuos, los Ienguajes que: emplean las imagenes y temas de conversacién y

los- variados rituales de la rutina diaria.:Cuando se analizan estos aspectos de la

- .cultura, generaimente se’ pueden Ilegar a encontrar las explicaciones sobre el modo
<= en gue se hacen las cosas en la organizacion.

i Para ejemplificar lo anterior podemos decir que otros rituales que se dan en la
-~ organizacién como parte de su cultura son la convivencia los fines de semana, el salir
-andar.en bicicleta o el ir de paseo a diferentes lugares, o el simple hecho de
-~ reunirnos en el lugar que sea, en estas actividades se fomenta la convivencia de los
.~miembros y las actividades recreativas, también aqui se llegan a hacer propuestas
‘nuevas para la organizacion.

Con las alternativas anteriores es como finalizamos este capitulo cuatro en

" nuestro quinto y dltimo capitulo de esta investigacion le presentamos a continuacion

““al. lector ‘lo que es en si la estrategia comunicativa que se propone para la

" organizacién SISCOM, es decir, en este apartado se describe a detalle lo que sera la
‘propuesta de intervencion fincada en la comunicacion y en la cultura organizacional.



Capitulo 5 La cultura organizacional en
SISCOM

= 1

5. Panorama general de la importancia de la cultura organizacional

5.1.1 Origenes del estudio de la cultura organizacional

Antes de definir lo que es la cultura organizacional, asi como la consideracion
de otros aspectos que nos ayudan a explicar y reflexionar sobre ella, debemos
remontarnos primeramente a sus origenes para poder comprender como nace el
interés por su estudio, su relevancia vy la utilidad que tiene para las organizaciones.

La cuitura es un factor relevante para el estudio de las organizaciones, el
detonante para que se investigara a profundidad fue la crisis de los afios setentas en
donde USA perdié su liderazgo y competitividad frente a Japén, quien se
caracterizaba por ser un pais carente de los recursos necesarios, pero que a pesar de
ello y a diferencia de su contrincante demostraba una gran capacidad de
supervivencia, de éxito y desarrollo industrial.

. Ante este desequilibrio inminente se cuestioné el valor y la aplicabilidad
universal del liderazgo empresarial que USA habia tenido a lo largo de la historia, o
~cual ‘origin6 "la tesis gerencial de que la competitividad empresarial y, con ella, la
excelencia en la direccion de sus organizaciones, dependia esencialmente, de la
f'jcorrecta apllcacmn y manejo de los factores cuiturales" (Ruiz, 1995:213). Tal como lo
'habla hecho Japén.

Aunado a esto el principio de la racionalidad implantado por la cultura
-+ occidental se puso en duda, pues era el criterio tinico y universal que explicaba la

- excelencia y la eficacia organizativa mundial. Y al descubrirse la existencia de otra
Jlogica con‘la cual se obtenian mejores resultados organizativos y empresariales sé
cayo en la cuenta de que dicha racionalidad no era otra cosa mas que un modo de
pensar particular, un artefacto cultural concreto, especifico y sustituible, tal y como
ocurrié  con las empresas japonesas que decidieron seguir un patréon diferente al
establecudo por occidente,

Esta ‘racionalidad tiene sus bases en el capitalismo y es entendida como
orden este orden debe aplicarse a las acciones humanas para que los resultados
obtemdos sean seguros y previsibles, también la divisiéon del trabajo es considerado
comovotro aspecto que garantiza el logro de los objetivos organizacionales dejando
".de’lado los intereses particulares que pudieran existir.
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F. Taylor y H. Fayol son los prlnc:pales exponentes de esta corriente y otros de
los aspectos fundamentales que con3|deran son:

unnca y exclusivamente intereses

de existir un sistema para controlar
ndividuos que. mtervengan en el proceso de

las actlwdades de cada uno de‘lo
trabajo #

-Debe de haber una espe ' l';fréb‘éjo, es decir, responsabilidad de

actlvidades especnflcas

-Debe de exustlr un estructura: erarqwca para establecer rangos dentro de la
orgamzacnon

en donde: s
organlzaC|on

. ca, la” psucologlca y la socio psicolégica que abordaron estos
~temas” reIaCIo dos ‘con' la  subjetividad de los individuos y como esta influia en su
: desempeno Iaboral desvnando los resultados del trabajo.

Los temas del comportamlento y de las relaciones humanas fueron estudiados
por Elton Mayo por los afios 1924 y 1932, los trabajos se comenzaron a orientar en
investigaciones referentes a los pequefios grupos, a la motivacién, al rompimiento de
la rutina, al liderazgo y percibieron "que lo que era interpretado como holgazaneria,
era en realidad una respuesta que el obrero dirige a un sistema de relaciones sociales
impersonales, impuestas y contrarias a un buen rendimiento" (Pérez, 1998:13).
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. Otros autores como- Henry Mintzberg abordaron los temas de flexibilidad,
contingencia y . ‘coherencia, A.H. Maslow hablé de la Jerarquizacién de las
necesxdades humanas -l.awrence y Lorsh Sobre la Teoria de la Contingencia
adaptable a sntuacnones especxfrcas) y P. Durcker sobre la

_ , on senalo la importancia de la relacidn de los individuos con la
; _empresa ‘a; ravés de'las: representacnones las cuales son las que determinan sus
~j‘comport mlentos,y estas son el elemento primordial para la cultura organizacional.
~Con-este nuevo hallazgo es que se inician las actuales investigaciones sobre cultura
i}'f'orgamzacnonal Jpero cémo debemos definirla? Esta pregunta se responde en el
: ,_jjapartado siguiente.

'5.1.2 ¢Como concebir a la cultura organizacional?

Primeramente diremos que el interés por la cultura organizacional radica en el
hecho de que se le considera como el instrumento para lograr la eficacia y la
.. competitividad en las organizaciones, busca la excelencia y la fortaleza de las
-empresas; es decir, potenciar su desempefio. Otros aspectos que han despertado el
- interés por la cultura organizacional son la baja productividad a raiz de los problemas
economlcos, dez Ia?socnedad _occidental, las fallas y contradicciones halladas en los

: Iejados en Ias organizaciones.

cho’"de " la insatisfaccion con la teoria de la

7 fcomunldad de trabajo de la organizacion que va mas
alla de’la dlwsxon del trabajo como norma suprema es considerada también como otro
;aSpecto dlgno de tomarse en cuenta dentro de la cultura organizacional y a través de

ella‘se busca. integrar y articular de manera efectiva los niveles de desempefo y
e .rendlmlento de Ia organizacion.

: Por Io anterlor la cultura organizacional es un proceso por medio del cual se
. ,jpuede obtener la eficiencia y la eficacia para alcanzar la productividad de la empresa,
»:”;S|empre 'y:cuando se ponga atencion en el factor humano como el elemento
prlmordlal ‘para su construccion y en donde es indispensable tomar en cuenta los
= sngwentes aspectos que interviene como son los ideales, aspiraciones, intereses, el
'sistema de valores, costumbres, tradiciones, modos de vida, emociones, impresiones
_ctltud ante: |la organizacién de la que forma parte el individuo, si se logran
-~ 'armonizar; todos estos aspectos se llegara a la construccion de una identidad propia
para Ia organlzamon
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La orgamzamon requnere estar articulada y para tal efecto es necesario que
exista . en ella el consenso y.el compromlso por parte de sus miembros, pero siempre
‘en-la: mayorla deélos -casos-no“se. logra por la diversidad de intereses, valores,

: i -otras palabras los individuos no tienen los mismos
or el contrario en ocasiones se contraponen y esto es
e de confllctos que afectan de manera importante a la

‘La cohesién’es. un factor |nd|spensable para la existencia de la organizacion y
£ Iograrla se proponen por un lado la via del control y de la superwsnon y por €l

otro la“via del consenso, el compromiso y la lealtad hacia la organizacién (Pérez,
-+:1998:17).

5.1.3 Enfoques de la cultura organizacional. La orientacion
funcionalista y la orientacion critica

La orientacion funcionalista

Hay varias perspectivas a través de las cuales se puede abordar el estudio de
la cultura organizacional entre ellas tenemos la orientacién funcionalista que aplica el
concepto de cultura para garantizar y potenciar la regulacion y la eficacia empresarial.
Destaca la importancia que los elementos culturales poseen en el desarrollo
organizativo y atribuye un papel excepcional a la direccion formal de las
organizaciones. Sus funciones centrales son:

‘La ‘cultura como . funcion simbdlica, "en cuanto que es realmente una
representacion’.de esa.realidad compleja que es la vida social de un grupo" (Ruiz
1995:228); es decur el sngnlflcado e tmportancna que los mlembros de la organizacion

" utilizadapor: todos, Ios ":grupos,,como medio para conseguir los ObjetIVOS antenores
~.ﬁ;(funC|on_:snmbollca;.e ldentlflcadora) asi como para potenciar cambios sociales
; conSIderados oportunos en un determlnado momento"(Ruiz, 1995:228).
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TR

la cultura -organiza
'moldean 5|gmf|cados que son determlnantes para la existencia de la organizacion.

La.corriente funcionalista contempla cinco concepciones de la idea de cultura
queson: o

1. Direccién comparada.- Compara los estilos de liderazgo en diferentes

_entornos sociales y deduce los elementos-mas:funcionales para la efectividad de la

organizacion. Se enfatiza la funcion mstrumental

, 2. Cultura corporativa.- Se produce ' productos culturaies para moldear y
configurar la cultura interna con: el proposﬂo“de integrar a los miembros de la
empresa, "la cultura es entendlda‘i gamento normativo o social que
es’e deales compartldos por todos"

‘ la-auto imagen de la
orgamzacmn ‘a partir del conocimiento con la flnalld descubrir las regias, como
los sujetos: permben y describen su mundo, cuales son. sus’ créenCIas y que acciones
son llevadas'a cabo por los miembros de la orgamzacnon a raiz de sus interrelaciones.

Se enfatlza la funcién identificadora.

4, Simbolismo organlzaclonal - Se considera a la cultura como un "patrén de

e jdlscursos simbdlicos" que es preciso comprender e interpretar para poder entender el
significado y la manera en la que influye él la conducta cotidiana de las personas
dentro de la organizacién. Se enfatiza la funcion simbadlica.

5. Procesos inconscientes de la organizacion.- '"Las formas
organizacionales no son sino proyecciones de procesos subconscientes que son
analizados a la [uz de los procesos de comportamiento consciente" (Ruiz, 1995:230).
Se enfatiza la funcién instrumental.

La lmportanCIa e este enfoque consiste en que se preocupa por el estudio de
mo-un fenomeno social a través del cual se generan y

A raiz.de esto se crean diferentes postulados que explican el tipo de cultura

E que puede existir en las organlzacmnes y son:

e a) El postulado de la economicidad: Considera el prevalecimiento de la

"organizacic’m de caréacter empresarial o comercial cuyo Unico objetivos es el lucro

econdmico.

b) El postulado de la subsidiariedad: Se desprende del postulado anterior y
se sefiala que el objetivo primordial deber ser la competitividad antes que cualquier
otra cosa.

c) El postulado de la unicidad: Se considera el predominio de una cultura

oficial a la que se pueden afadir subculturas pero que no son importantes, se les

considera como secundarias 0 de menor importancia.
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ObjethOS orgamzacaonales

" grupo logrando asi la productividad de la orgamzacn

'd) El postulado del liderazgo: La direcéién” empresarial (a cargo de los
lideres) debe de ser la Unica encargada de crear, fomentar y controlar la cultura de ia

, orgamzacnon

Todos los aspectos anteriormente. senalados son los que son considerados

' como los mas importantes dentro de esta corriente y que son los que influyen en el

grado de. funcnonalldad de la organizacioén por. medio del tipo de cultura que se lleve a
cabo; esta:determinara los- efectos: posmvos o negatlvos para la realizacion de los

Flna‘lmente dlremos',que la nfluencta de la cultura puede concebirse de dos
( ‘nada con el hecho de que la cultura es entendlda

. ‘dlferenCIa de la antenor se considera que influye sobre las percepcnones
define - sntuacuones logra la socializacion de los® ‘miembros, la identificacién con su
Runz 1995 234).

La orientacion critica

Otra postura entorno a la cultura consiste en que-rechaza "la idea de un
concepto unitario de cultura, prefiere hablar de cult lural, con subculturas y

- contraculturas, que se interfieren unas con: otras 'y cuya admmlstramon debe ser

objeto de equilibrios, compromlsos y - reconoci : s::Las culturas emergen

‘desde’la base, y difieren y aln se enfrenta ideres y la élite de la
“orgamzamon " (RUIZ 1995: 237) : R

rgamzacuon se -preocupa por describir las atribuciones gue realizan los

, ‘mlembros para exphcar la vida y la realidad organizacional.
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.. Por ultlmo Ios dH’eCtIVOS pueden a través de los productos culturales (mitos,
discursos, etc) manejar la. ideologia de los miembros de la organizacion, a su
~conveniencia, por supuesto con el fin de controlar y planificar el futuro de la empresa,

i promowendo el ‘compromiso, la asimilacion de los valores centrales, moldear los

.- .comportamientos que para ella son aceptables, alterando los canales y cédigos de
-comunicacién, es decir, a través del lider modificar las diferentes percepciones que
“tienen los miembros de la organizacion (subculturas).

75.1.4 Otras corrientes teoricas

Para continuar explicando cual es la relaciéon entre cultura y organizacion cabe
mencionar otras escueias que también se han preocuparon por reflexionar entorno a
la cultura organizacional. Tal es el caso de la escuela antropolégica, con la cual
finalizaremos este apartado relacionado a los diferentes enfoques tedricos que se han
encargado de estudlar a Ia cultura organizacional.

A D|cha‘ scu l ) concube dos visiones distintas al respecto una es la que habla de
Ias versmnes ue ntegran la- V|da social y cultural, se habla de la exustencua de

d_lcha VISIOn es representada por la escuela simbolico-semidtica en donde sus
pnnmpales representantes fueron Clifford Geertz y D. Schnerider.

' Esta escuela considera a la cultura como "un sistema de simbolos y

S|gn|flcados que sirven para lnterpretar y dar sentido a las experiencias subjetivas y a

vlas. acciones individuales, asi como también para solicitar o racionalizar su

G ’compromlso con la organizacién. Se manifiesta a través de ideologias, mitos, valores,
. efc: (Perez, 1998:62).
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5.2 Campo de accion de la cultura organizacional

5.2.1 Relacion de la cultura con el entorno organizacional

En este apartado basicamente se reflexionara acerca de la relacion existente
entre la cultura y el entorno, esto es, como se afectan entre si estos dos elementos y
por supuesto su influencia en las organizaciones. Los sefialamientos que podemos

hacer al respecto son los siguientes:

Primeramente y. retomando a la escuela ecolégico-adaptacionista la cual
sostiene que la cultura - son los comportamientos transmitidos a través del medio
‘social Y tienen la ‘finali ad“ ,d‘e integrar a las comunidades humanas a su entorno

! contlngenCIa externa, a partir de cuya interaccién, las
diversos grados, Ios valores y la cultura de Ia somedad Y

este tipo de SItuamones son determinadas por

L ltura organizacional que se tenga en la empresa, y esta mala imagen es

f’j’permblda por los clientes al decidir adqumr o no el servicio o producto, esta es la

“;manera en.como se afecta a la organizacion, es decir, si la organizacion no lee este
: tlpo de aspectos tendra como consecuencias la falta de productividad.

] Cuando la organizacién tiene muchos competidores y no los considera, esto
v'.;afecta de forma negativa a la empresa y por no saber leer su entorno, esto le
ocasionara también problemas por que no sera contingente ante los cambios que se
den a su alrededor, por lo tanto requerira de la implementacion de mecanismos que
contribuyan a su fortalecimiento en las respuestas a hacia su ambiente.
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La estrategia ante este tlpo de sucesos conS|st|r|a enlo comumcatlvo y en lo
cultural, asi-que. esto se ‘abundara con mayor amplltud enel apartado correspondiente
a la estrategia de |nterven0|on que se propondra parala orgamzacuon SISCOM que es

el objeto de estudio.

VPodemos tamblen anad"

etomaremos a Johnasen
e ecurse que la frontera

la cultura

las fronteras como "limites

quién ' considera a

ff-'2- 'La omogeneldad o conS|stenC|a con sus correspondlentes variaciones de
‘;acepta , n' del contenido". Consiste en que uno o varios elementos culturales propios

"fde un grupo es compartido de igual manera por los miembros de otro grupo.

3 - ”La establlldad o intensidad de la presencia a lo largo del tiempo". Se refiere al
_.,_[f,.grado de perseverancia con la que un elemento cultural difundido mantiene su
: ,.fkparttclpamon a lo largo del tiempo en la organizacion.

4.- "La direccion en la que se orienta un rasgo cultural concreto (a favor, en contra,
marglnalmente .)". Hace referencia al sentido en el que la expansién cultural tlene
_lugar. (Merly..1985.73-93).
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~ Y-advierte: que sm la fuacaon de estas fronteras toda iniciativa gerencial de la
cultura orgamzacxonal estarla condenada al. fracaso

Podemos conclwr este apartado con la 5|gu1ente cﬁa a manera de conclusion
. después._de haber realizado  la. explncacnon ‘anterior: -"La-:cultura organizacional,

disefiada o espontanea, nunca nace ni-se desarrolla en un vacidé sociocultural,
siempre esta en relaciéon con un entorno del que constituye una cristalizaciéon o hacia
el que se orienta como campo de accion" (Ruiz, 1995:257).

5.2.2 Relacion de la cultura con la teoria y practica de la
organizacion

Las tipologias de la organizacién que se han sugerido a lo largo de la historia
por diferentes autores tales como: Talcott Parsons, Renate Mayntz, Peter Blau y
William Scott, Daniel Katz y Robert Kahn, entre otros, contribuyeron a su comprension
y son relevantes por que nos ayudan a explicar que también se originan de acuerdo a
las necesidades del contexto social y si hemos dicho que las organizaciones son la
cristalizacién de los contextos en-los que se ven inmersas, entonces es aqui en
donde la cultura orgamzacnonal tiene cablda

Y las orgamzacmnes tendra ‘por tanto caracteristicas que las diferencien de
-acuerdo a sus contextos ) )ayori los casos los modelos

vformal se co

s f,de orgamzacmnes que eXIsten en la sociedad.
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" de la orgamzacu

" deben de comportarse en'la’ orgamzacnon que normas y reglas tienen que seguir, es
decir, la manera en la qu uncnona la organizacion.
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Tamblen Ia motlvamon es parte de la cultura organizacional, pues es la manera
en que la orgamzacnon reconoce la lmportanCla de sus empleados y esto es la cultura
de -la organizacion ‘que “tomaen- cuenta- el factor humano. Por ejemplo, en las
orgamzacuones mexicanas’ ‘el aspecto de la motivacion no es parte de su cultura y por

~.lo-tanto no lo-promueven:su- lmportanma Las motivaciones pueden ser de caracter
" material: y ‘no material. Ambas -motivaciones son determinantes para el buen
desempefio de los empleados y por ende el alto rendimiento en la productividad de la

“empresa.

5.2.3 Relacioén de la cultura con el funcionamiento, los actores y los
grupos en la organizacion

El papel del lider en la organizacién es fundamental, pero para que él pueda
influir en el resto de los miembros de la organizacién requiere hacer un usoc adecuado
de los elementos culturales, es aqui entonces en donde encontramos la importancia y
trascendencia de la cultura para el buen funcionamiento de la organizacion, ya que a
través de ella se puede ejercer el control, pues el lider debe de encargarse de
exhortar e msplrar a Ios miembros con miras al cumplimiento de los objetivos

v 'organlzamonales T

ien en cuanto a lo relacionado con los grupos podemos rescatar las
S de como interviene la cultura organizacional en los individuos como

rgamzac:ones en este sentido las debemos entender como creadoras del

: Itural de las personas y grupos que las conforman, en éllas se reunen con

"fj:'determlnada continuidad con la finalidad de realizar y hablar sobre las cosas que les
',mteresa ‘es un contacto diario.
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Los |nd|V|duos dependen unos de otros para efectuar su trabajo y socializar en

la’ organizacion,: creando: con - esto intereses comunes o enfrentados, a veces

- expectativas paralelas ‘otras que se contraponen, se desarrolian los recursos

culturales (ritos, mit »'Iwyendas historias, etc.), se establecen objetivos, se crea la
: Iealtad y surgen Sentlmlentos de diferente indole (Ruiz, 1995:245.

.que los diferentes grupos que pueden existir en una

Anadlrlamos aqui,.
caracterlstocas que se mencionaron en el parrafo anterior

:'-"organlzaCIo

iz'aciones no basta para la buena productividad de la
amlento el desarrollo de los procesos de traba;o se

~,,"act|tudes sentl epmones que no estan previstas por la organizaciéon y
“que por tanto tampoco encajan dentro de su plan de operacion" (Shein, 1982:29).

Y es: aqun en.donde se articula el papel de la cuitura organizacional al
funcionamiento de la organizacion, puesto que estos comportamxentos se encuentran
determinados por los’ ‘valores, las creencias, por las visiones particulares, por los ritos
y practicas de:las personas, viéndose reflejados en las relaciones y actos que se
encuentran gunados por las representacnones e intereses propios de los individuos en
el momento de mteractuar ‘entre su

La- man/pu/aCIon es otro elemento importante dentro del lo que es el
func;onam 2N ga zacnon s ya que se puede ejercer de manera afectiva o
i i oMo, estrategla para lograr la integracibn de los
'rgamzactonal lnterwene por ejemplo en el hecho de que

/édéd' del actor, resulta trascendente para la cultura

: "-conducta comportamlento) que se da en funcion de las posibilidades que tenga para
4 agruparsef‘con sus: colegas, para ser solidario con ellos, para entablar relaciones
> encaminadas, para poder comunicarse o para hacer y deshacer alianzas y soportar
- _’Ios confllctos
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Por lo antenor, esto aspectos van encaminados hacia la busqueda de la
identidad entre grupos y con la propia organizacion, es decir, aqui el papel de la
cultura orgamzacnonal ‘es-precisamente el de afianzar estas alianzas para poder
. "txflcarse y llegar a la negociacién con los superiores. El manejo de
la. |deolog|a como_recurso de la cultura organizacional es un buen elemento que

contnbuye a Iograr esto.

~“Todos 'estos aspectos son los que determinan a la cultura de las
organizaciones. Es bajo estas condiciones en que se desarrollan las actividades de
los diferentes actores que participan en ellas.

5.2.4 Relacion de la cultura con la comunicacion en las
organizaciones

La cultura organizacional puede contribuir a evitar los quiebres
organizacionales, para tal efecto debe enfocarse primordialmente al factor humano al
que incansablemente se ha hecho referencia. Auxiliandose de la comunicacion con la
finalidad de establecer las negociaciones y acuerdos necesarios para lograr el
mejoramiento de las organtzacnones

La cultura orgamzacuonal es determinante dentro de las organizaciones por
~que por el mosaico cultural que existe en ellas se dice que hay una gran diversidad
. .que . va conflgurando la’ ldentldad la manera de ser y la unién entre los miembros de

_.las organizaciones, pero para que esto ocurra debe de encontrarse algo que tenga en

""‘comun dicha. dlverS|dad ‘cultural para lograr que el trabajo de los seres humanos se

L haga en las mejores condtmones posibles ya que la mayor parte de su vida la dedica

. .alas’ orgamzamones

Aqul la |mportanC|a del valor que los individuos atribuyen a las cosas, en el
sentldo de que "es bueno o malo para mi", esto podria considerarse como un costo
psicologico el cual es definido asi "es la movilizacién del aspecto mental del ser en
comportamientos, para pasar de la inercia a la accion y a su cumplimiento” (Moles,
1982:53).

Pero si por alguna razén los individuos no actian de esta forma en la que
Moles lo describe quiere decir que los individuos les hacen falta otro tipo de
motivaciones como pueden ser las de caracter financiero, por ejemplo, y por tanto no
ejecutaran el acto qUe se requiere.

Las representacnones afectan los juicios de valor y los comportamientos, es por
esta razon que la cultura organizacional tiene que trabajar sobre las representaciones
que tienen los individuos que forman a las organizaciones ya que es a partir de ellas y
por medio de un proceso de comunicacién eficiente en que se puede lograr
precnsamente los cambios en los comportamientos de los actores que intervienen en
los procesos de trabajo de las organizaciones. E! proceso de la retroalimentacion es
el que permitira llegar a los acuerdos y a los consensos.
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. Por medlo de Ias representacuones que los - individuos tienen se pueden
detectar las dlferenmas y.es a partir.de ellas como puede conocerse cuales son sus
maneras de,ver la" vuda orgamzamonal y por tanto actuar en consecuencia.

. Podrla sugerlrse que como ‘parte ‘de - |a cultura de las organizaciones se
establec;er n. odlgos de ética: pero que no soélo se quedaran en el papel, sino que
verdaderamente se respetaran.: La congruenCIa en las organizaciones podria ser una
alternativa’ uy ‘trascendente, wya . q’ue los miembros de la organizacion
constantemente ven las lncongruenmas de las organizaciones al no cumplir lo que
prometen por: ejemplo o cuando:.son ellas mismas las primeras en no respetar las

-normas-y-los -reglamentos ya pesar de ello exigen a los demas miembros que las

Ileven a cabo Y esto crea un malestar en-la organizacion.

Habermas'establece Ios sugunentes prln0|p|os etlcos que deberia de tener

| s nstrumentos que: la“cultura organizacional tiene como
mumcacnon mterna tales omo Ia explotac;on de la cultura por

que no extstlera en'tro de Ia‘organlzacmn
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5.3 Recursos culturales para generar procesos de socializacion y
de enculturizacion

Los recursos culturales son utilizados con la finalidad de crear la identidad de
las organizaciones a través de diferentes mecanismos que estan encaminados a
realizar |la identificacion entre los actores y asi lograr que actian de manera favorable
a los intereses y, objetlvos de las organizaciones.

‘ R - organlzamon?rpor medlo de la cultura tiene que lograr la identidad colectiva
‘de sus_miembros, 'y papel ‘de:los simbolos para lograr esto es fundamental pues
on portadores de sen do: " los simbolos definen las cosas establecen el contexto, la
v fforma y sirven para crear Ia ldentldad individual y de grupc" (Abarbanel, 1992:39).

La identidad_indiwdual se alcanza cuando los gerentes perciben la lealtad por
‘parte de sus miembros; -la.identidad individual se vuelve colectiva cuando las
personas se atribuyen el nosotros.Y la identidad colectiva se da cuando se crea un
lenguaje propio que es compartido por los demas. "La cultura da forma a la realidad y
al pensamiento, establece nuevas maneras de obrar y ofrece oportunldades de
pretender y contribuir a una meta colectlva" (Abarbanel, 1992: 39)

‘Ahora ‘tratemos de expllcargcual es la funcién de cada uno de los recursos
culturales conS|derados para‘ _proceso. de-socializacion enlas ‘organizaciones, en
,donde hay que:. senalar retomara el texto del profesor Jaime Perez Davila

nte a los valores ya estos los debemos entender
guuan ‘el comportamiento de los sujetos. Intervienen
ejorando la voluntad de Ias personas en funcién de los

rgamzaCIon Sirven para normar y controlar la accién ya que la
on accnones coordinadas.

'.‘i,organizacional " es la identificacion y eliminacién de las
as, ambigledades, incertidumbres, etc. Que obstaculizan el
2 la organizacion e impiden el desarrollo de su potencial" (Pérez,
1998::28): Ordena y sistematiza el esfuerzo para evitar el desgaste y dispersion de la
energia y por eI contrano lograr su optimo aprovechamiento.
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Consuste en tener mformacuon sufucuente y adecuada para posibilitar el trabajo,
define las expectatlvas\dentro de Ia orgamzacnon. determina cuales seran los criterios

CIOH colectlva _rige las

La comun/caC/on organ/zaC/ona

umstrumento que orienta una actuaciéon o un

\portamiento .organizacional altamente efectivo" (Perez 1998:45). Canaliza las
acciones hacia el logro de ob;etlvos

integra a la organizacion, permite la eficiencia
e de la organizacion.
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5.4 Diagnostico
5.4.1 Metodologia para la realizacion del diagnoéstico

Primeramente “,qué es un diagndstico? El diagndstico es la identificacién de
las situaciones problematicas o competitivas”. Y squé es lo que tiene que considerar
un diagndstico? Si la vision que se tiene de la organizacién es de concebirla como un
sistema abierto, complejo y flexible como es el caso de SISCOM, entonces,
tendremos que tener una “vision multidimensional que concibe al funcionamiento de
_..la_organizacién..como dependiente de multiples variables internas y externas” y
- finalmente g,cuales son las caracteristicas de este tipo de diagnostico? Se trata “de
i encontrar las situaciones y procesos en gran medida por la voluntad, la libertad y la

imotlvac ‘nvhumanas (Pérez, 2001:4), considera las expectativas del comportamiento
nla: busqueda de soluciones.

o *contmuacvon se dlagnostlcaran aquellos problemas que se encontraron a lo
:_’.Iargo¢de la mveshgacmn ‘es decnr aquellos relacuonados con el entorno, con el

: 'organlzamon SISCOM para, alcanzar la eficiencia y eficacia hacia la productividad de
;‘Ia empresa :

.,problemas se enfocaran desde la perspectiva de la cultura
-enfoque a través del cual se pretende plantear la estrategia
strumento que integre y construya aspectos en comun para
rganizaCién lograr el compromiso, la vquntad humana en

las

o identificando y manteniendo
1representacuones que unlflquen criterios, posturas puntos de vista, etc.

‘A contmuacxon se establecera la problematica de la organizacién la cual no
necesariamen ‘encuentra en las categorias establecidas (listado de problemas)
sino que tamblen ‘pueden ser los hallazgos encontrados a lo largo de toda la
lvnvestlgamo,n_._y pueden ser de toda indole.
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Asi, pues debemos “decir que el dlagnostuco es la " identificacion de las
situaciones - problematlcas 0 _competitivas" (Pérez, 2001:4), y lo que debe
consuderarse en:un: dlagnostlco son las variables tanto internas como externas que
intervienen en el funcmnamlento de la organizacion, conmderandola como un sistema
ablerto complej y‘.flemble en este caso en particular. e

_ Por lo tanto este tipo de diagnéstico se preocupa por encontrar las situaciones
y. procesos tomando en cuenta la voluntad, la libertad y la motivacion humana,
considerando las posibles soluciones desde una visiéon en la que se consideren las
caracteristicas y las expectativas del comportamiento humano.

5.4.2 Diagnodstico listado de problemas encontrados a lo largo de
toda la investigacion

Diagndstico del entorno

1. El auge e importancia de Internet, asi como los componentes electronicos, han
contribuido al constante crecimiento de la competencia, por tanto, la organizacién
requiere no perder de vista en ningiin momento este aspecto que es fundamental
ya que si-no.es competitiva- podrla desaparecer, para evitar esto necesita dar
servncms de calxdad a los cllentes g

2. Pertenece - por Io tanto su ambiente relevante es el econdémico

de |OS recursos economlcos su permanenma se

Pero se requuere,de mversiones constahfe 5" para" oder ofrecer los servicios y si no
se cuenta con el dlnero suﬁcuente ar-t do Io necesario.

3. »Otro problema al que tlene que enfrentarse es’la mnovacmn tecnologlca tiene que
estar al dia pues es una exigencia del medlo tiene que adaptarse para sobrevivir y
“si’la competencna demuestra ser mejor en este aspecto los clientes sé iran al lugar
- en donde puedan cubrir sus necesidades si es que SISCOM no es capaz de
,cubrlrlas., Hasta el momento o ha hecho pero no de la mejor manera como se
-quisiera hacen falta mas conocimientos al respecto pues no todos los miembros se
“‘encuentran capacitados esto es un grave problema pues no todos tienen
: ,jconoc'mlentos de computacion y de electrénica.

E ‘4.7Requ1ere Ieer con mas precision el ambiente relevante, reducir la incertidumbre que
tiene_al respecto de los proveedores tanto de Internet como de los componentes

_felectronlcos de los clientes y de la competencia en general a través de la
informacion como fuente para reducir dicha incertidumbre.
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.Falta de cIarldad e

vestancado no. han progresado 0 no se han renovado como para encaminarse

. Falta 7’de,,~ rec

5. La organizaci6n t:ene cierto grado de contlngenma sin embargo no se encuentra

al cien por. cierto, mas bien el nivel es bajo

. Se encuentra en un ambiente turbulento, hostll escaso por Ios constantes cambios

en el entorno.

Diagnédstico de lo formal

La filosofia de la organizacion sélo la conocen os cuantos miembros de la
empresa que serian el duefo y sus famlllare . loTcual no basta e incluso puede
llegar a perderse si no es difundida, reforzada'y de hecho afecta a la productividad
de la misma, no se encuentra: plasmada en‘ninguna parte, por lo tanto los demas
miembros de la organizacion la desconocen y esto les impide conocer hacia donde
se dirige la organlzac«on y por. tanto ‘el’'hecho de que es lo que deben esperar de
ella. Por muy. "bomta o.por.muy ‘buena que sea la filosofia esta no servira de nada
si sus miembros no’la con en Falta de difusion de la filosofia y de los valores de

la orgamzacnon

efinicién de objetivos. Faita de preservacion de los

precisamente-al*logro -delos ObjetIVOS establemdos para el cumplimiento del
ObjetIVO general Los ObjetIVOS no son: compartldos por todos los miembros de la
organizacion. Los |ntereses de Ios mlembros camblan con el transcurso del tnempo

estructura de

.‘que porla rotamon'de personal cambian a veces los puestos o0 se incrementan las

‘actlwdades ‘para los miembros, ya no es sélo una tarea en particular. O los puestos
a veces camblan no se mantienen.

.,Falta de dellmltacmn de perfiles en el reclutamiento de los miembros de la
organizacion: N}o se ha definido cual es el area o campo de accién que debe de
- 'tener _cada uno .de los. miembros de la organizacion, es decir, (zapatero a tus

zapatos).
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5 Una organlzacmn poco conflgurada en su estructura formal.
6. Falta de mcentlvos motwac:ones

7. Faltadeiliderazgo.

8.'No hay jerarquizacion de actividades, un orden, las cosas se van dando como van .
saliendo. Falta de planeacion para determinar prioridades de la organizacion.

Diagnostico del funcionamiento, los actores y grupos

1.Las reglas no son cumplidas por parte de los miembros de la organiZaCiéh

2.Falta de productlwdad orlglnada por los retrasos que se. dan en ‘el proceso de ‘
trabajo de Ia venta de los componentes electrénicos. : «

deI dlrector por. lo tanto, se im """‘e U punto de vista

gmmamon del poder hacia la
los conommnentos necesarios

ior entre ambas personas

g 12.Falta de apoyo'y ¢ operacion entre ambas personas
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Diagnéstico comunicativo
1. Problemas de caracter comunicativo por la falta de coordinacion entre estas dos
personas para la realizacion de las actividades para la venta de los componentes

electrénicos
. Rasgos de |mp031c10n de poder

. Falta de comunicacion - ,
. Los constantes atrasos en la venta de los: componentes ‘
. Falta de integracién entre los miembros lnvolucrados enla problematlca de la venta

~ o 01..3‘3.4:. w N

de los componentes electronicos

5.4.3 Jerarquizacion de los problemas diagnosticados

1. Tiene un alto grado de incertidumbre por lo tanto requiere leer con mayor precisién
su ambiente relevante que esta conformado por los proveedores, los clientes y la
competencia tanto de Internet como de los componentes electronicos esto por

medio de Ia |nforma0|on como herramienta para reducir la incertidumbre. Se

encuentra en un ambiente ‘turbulento'*’hostll escaso, por los constantes cambios en

- el entorno.

A.Falité'de_ liderazgo i

_.5. Falta  de. productividad por la falta de comunicacion, coordinacién y flujos de
informacion entre los miembros de la organizacién durante el proceso productivo

de la venta de los componentes electrénicos.
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5.4.4 Perspectiva cultural de cada una de las problematicas
detectadas en la organizacion SISCOM (Traduccion de los

problemas diagnosticados)

Primeramente diremos que la organizacion tiene que ser capaz de poder
transmitir de manera adecuada sus valores y creencias a su ambiente relevante en
este caso los competidores, los clientes y los proveedores de los cuales depende la
_empresa para su permanencia. De hecho la organizacion cuenta ya con una cultura,

“‘pero lo importante aqui es encaminar esa cultura de manera positiva hacia el exterior
- retomando aquellos aspectos que transmiten la esencia de la empresa para que esta
.. pueda ser percibida por su ambiente, requiere difundir sus valores al entorno.

La intensidad y la direccion con la que sé la transmision de la cultura
organizacional influira de manera determinante en su desempefio. Asi pues tenemos
que el campo de accién de la cultura organizacional estara determinado por su
~‘entorno y en funcién de esto debe de buscar la adaptacion a las situaciones adversas

0 favorables que este le presente '

La orgamzac:oni tlene que estar alerta para poder ver cuales son las demandas
'y expectatlvas del*entorno 'ya que si-no se percata de ello no podra funcionar
: adecuadamente Con ‘esto contribuye a reducur el grado de incertidumbre gue tenga la
‘organizacion y al Ieer adecuadamente su entorno esto repercutira favorablemente en
la productnvndad efucnencna y eflcaCIa de Ia orgamzacnon

, El segundo problema que ‘se’ dete,_cta es el de la falta de la claridad
orgamzacnonal en cuanto alos: ObjethOSA la filosofia de la empresa SISCOM, al
respecto diremos inicialmente que para.comprender lo anterior debemos sefalar que

es. lo que tenemos-que. entende" laridad - organizacional y tenemos que "la
claridad organizacional esla’id i ellmlnacmn de las confusiones, dudas,
ambigliedades, lncertldumb(es obstacuhzan el funcnonamuento de la

'-i-’lograrla que ‘ellos’ comprendleran mejor a su organizacion entenderian lo que tienen
'que hacer, cémo, por qué se hacen determinadas cosas y el tiempo adecuado en el
que debieran de reahzarse las actividades de las que requiere la organizacion para
: alcanzar sus metas.
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Al hablar de clarldad orgamzac»onal estamos hablando de toda aquella
‘mformaCIon ‘necesaria - para cada uno de los miembros para desempefar con
eflc:lenCIa Y. eflca0|a sus ‘labores. Pues se daria el proceso de integracién tanto de las
metas persona es‘ m de:la orgamzacnonales evitando con esto los conflictos.

F specto sena el de senS|b|l|zar a los miembros con relacién a la
; lemportanCIa de su'fu cnondentro de la empresa, que comprenda cada qu:en cual es
- “su papel;: lmportari ra endencia que tiene su trabajo en.la: repercusmn de los:

- resultados que se desea obtener en la empresa. El por que de las cosas que hacen,

: en Ies puede beneficiara ellos ya su empresa 4

ontribuiria tamblen a muchos- otros aspectos como son: la
acion’mutua de los mlembros se determinarian
endna Ia mformacuon basta y necesaria sobre el producto o]

, Esta clarlda
partlmpac:on :
“responsabilidades

ue,-se lograrla sanear con la claridad organizacional a través
onal serlan la revaloracién de:los mdlwduos respeto por su

dlano Trayendo como beneficios por un lado que el empleado sé de
: sus grandes capacidades y que su actuacién cambie con respecto al
bajo’ on ‘el propésito de que lo realice de una mejor manera.

: La importancia de la claridad organizacional también se ve reflejado en el
o ‘entorno de la siguiente manera pues se logra establecer un modelo de organizacién
; ,:7,‘;,_,d‘eseable y se llega también a que en el caso de los clientes tengan una percepcion

" -de-la’organizacion favorable y que a su vez esta les responda a sus demandas y
: ‘expectatlvas al igual que con los proveedores ya que ellos también requieren
respuestas por parte de la organizacion.
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En SISCOM ‘el factor humano es importante para la empresa, desde el
momento en que lo toma en cuenta en su ideario (filosofia), y es precisamente de
este’ eleménto deI‘qUe carece, es paraddjico, por lo que no basta que solo lo tenga
contemplado en sufilosofia, sino que realmente dicho factor humano debe de ser

_tomando.en. cuenta .es decir una vez que logra captar algunas personas interesadas

~enel proyecto debe la empresa preocuparse por sus motivaciones y necesidades y

f7miembfos con'lo:;
' ~,,_desarrollo yfu cnonamlento

el hacer. sentir.a todas las personas que estan ahi que son parte de lo mismo y de
‘todo’lo” que s¢€ pretende realizar en SISCOM, que todos seamos complices para poder
llegar a ‘la meta. Esto como una estrategia que contribuya al aumento de la
productlwdad ‘a traves del crecimiento esplrltual de Ias personas que trabajan en ella.

ue viendo a la empresa como un sistema abierto también se
SU ¢ entorno (contexto) como son los proveedores de Internet, de
Ios clientes y la

: os parametros culturales de la orgamzac:on que hay que
'n 0 propos1to como ya se mencuono en el capltulo dos de esta

los miembros de la empresa, Junto con la
otras estrateglas que permitan el afianzamiento, unién entre los
ual se -contribuya a crear condiciones propicias para su mejor
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Otro ;p'aréme‘tro importante que debe de tomarse en cuenta es el
comportamiento de los actores al respecto podemos decir que en SISCOM cada uno
de los miembros tiene una cosmovision particular, es decir, una manera propia de ver

el mundo a partir de la cual arma su realidad organizacional que afecta o beneficia en

_..gran medlda a.la. empresa de acuerdo a las estrategias que los actores implementan
dentro de sus actividades laborales.

: El lograr-entender las representaciones de los empleados de SISCOM por los
“valores' y ‘las creencias que tienen contribuye enormemente para poder explicar

. _precisamente cuales son esos valores y creenmas que Ios unen o desunen y como su
"—actuar se determma por estos factores. :

ea un ‘reflejo ‘por ejemplo, la idea de que es "un proyecto de
os mlembros _que se supondrla debiera de existir, que de

: 'artlculaclon de Ia organlzacmn

=% 0tro de los problemas dlagnostlcados a lo largo de toda ia investigacion fue la

" falta de liderazgo y esto lo podemos explicar de la siguiente manera, tenemos que en

' ~~‘SISCOM aquello que impacta en gran medida a la empresa es la personalidad del
- -director general (el dueiio de la empresa) tanto por su filosofia como por su carisma y
" cosmovision.
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Pero en la problematlca diagnosticada en los médulos 3 y 4 no se encontraba

inmerso," sin’ embargo, lo podemos considerar como un elemento valioso para el

.- analisis. de la: cultura organizacional por el impacto que provoca en la empresa y por

‘el hecho de que es considerado como el lider de la organizacion y también por que la
i gerente de ‘ventas renuncio y el objeto de estudio se ha modificado por esta razoén.

La'manera de pensar del director general, es la corriente dominante que
d}emas actores por su forma de ver la wda en general y la manera en

~ 'icomOon consegmra es necesario e indispensable que esa clarudad sea transmitida de
. manera cqnstante a’ los mlembros de la orgamzacnon y con ello determmar si la

“incertidumbres: de lo miembros. sobre a donde hay qué
| transcurso del tlempo no se plerdan los propésitos o fines

e consciente de esto por que él es el que inspira al grupo, lo alienta, le da
ero’ solo son llamaradas y tiene que ser aigo permanente no solamente
e as cosas marchen mal, tiene que estar presente siempre, en todo momento
~de la organizacién, estar mas al pendiente de lo que ocurra y quitarse la venda de los
f‘ojq.s de que‘todo es perfecto siendo que hay varios problemas.

--Y finalmente la falta de productividad por la ausencia de la comunicacién como
»,mecanlsmo que ayuda a la eficiencia y eficacia de la empresa, asi como una falta de
coordinacion en las actividades y flujos de informacién entre los miembros de la

organizacion durante el proceso productivo de la venta de los componentes
electrénicos, lo que provoca el mal funcionamiento de la empresa.
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Los aSpécto‘s que pueden explicar esta problematica son que los individuos no
comparten las: mismas representactones en relacion al trabajo puede ser que no le
- den‘la-misma: mportancna por ejemplo en el caso analizado en el proceso de la venta
de’ los componentes electronicos los intereses cambiaron segun las entrevistas
._.realizadas, .en: ‘el caso de_la gerente de ventas la organizacién ya no cubria sus
;expectatlvas sus intereses cambiaron de manera importante hasta llegar al punto de
irenunmar por que la organizacion ya no cubria sus necesidades y en cambio para la

5 :fgerente es un proyecto de vida.

AI tener ambas personas percepciones distintas del trabajo, esto es lo que

: = afecta; el proceso -productivo, es el reflejo de la manera en que se sienten en la hora
wodel desempenar el: trabajo las aspiraciones y motivaciones son diferentes, por

o .ejemplo lo.qu ‘una de ellas es importante, tal vez para la otra no lo sea y esto es
en donde no‘hay onsenso y-por tanto falta de flujos de informacion para llevar a cabo
eso0 de trabajo de [a venta de los componentes electronicos en

e -Por todo lo expuesto anteriormente concluiremos que en SISCOM actualmente
: 'se esta ‘fdando una crisis por la falta de comunicacion entre los actores de la
. organizacién-y sé esta dando también un caos por no contar con una comunicacién
‘ orgamzacnonal adecuada y que si esto no se logra solucionar puede llegar el
momento en que se creen los conflictos que resulten insalvables y que como
consecuencia si no se atienden a tiempo estas cuestiones por medio de una
estrategia comunicativa pertinente el quiebre organizacional sera inevitable.

5.4.5 Debilidades

Debilidades en relacion al entorno

Un bajo grado de contingencia por la falta de mecanismos adecuados para leer
su entorno por lo tanto al tener incertidumbre de su ambiente relevante |la capacidad
de respuesta por parte de ia organizacién es ineficiente e ineficaz. Le hace falta
informacién de su entorno como es la competencia, el mercado, las necesidades de
los clientes, de su mercado cautivo. El flujo de informacion es escaso. Se encuentra
en un ambiente turbulento, hostil, escaso, por ios constantes cambios en el entorno.

- Otra debilidad es que tiene precisamente la carencia de los recursos econdémicos.

= La innovacién tecnolégica, son muy pocos los miembros de la organizacion
Sque cuentan con conocimientos especializados en cuanto a la innovacion tecnologica,
{_:;en' esta caso.en lo relacionado a los conocimientos mas recientes sobre informatica y

'electromca ‘Esto |mp|de que la respuesta al ambiente relevante no sea muy rapida

~por parte de la organizacion, pues requiere estar al dia. No todos los miembros se

,'encuentran capacitados. La organizacién tiene cierto grado de contingencia, sin
,embargo no se encuentra al cien por cierto, mas bien el nivel es bajo.
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Debilidades con relacion a lo format

La constante rotacion de personal, falta de claridad en los objetivos y filosofia,
el reclutamiento de las personas se realiza sin tener un perfil en especifico de las
caracteristicas deseables de las personas que ingresan a la organizacion en relacion
a los conocimientos que requieren tener.

Debilidades en relacion al funcionamiento, actores y grupos

El modelo (ideal) o establecido en los procesos de trabajo no se respetan, no
se toman en cuenta las actividades que se han acordado realizar las pocas reglas
que hay no son respetadas por los actores de la organizacién se dan los retrasos de
manera constante en las actividades que se realizan dentro de los procesos de

trabajo

Se -encontraron ntereses diferentes entre los actores, se encontrd también falta

_{"fde valoraicndn por. el,trabajo gque se realiza. Repeticion innecesaria de las actividades
. que intervienen en los" procesos de trabajo lo que provoca desgaste humano y

" material. Falta de coordinacién y de comunicacién. Falta apoyo y cooperacién entre

“las :pe’rsohas de la problematica detectada.

Debilidades en relacion a lo comunicativo

Hay costos en las acciones humanas que lleva a cabo la organizacion, hay
conflictos y problemas comunicativos por la falta de coordinacién entre los miembros,
las representaciones de los actores con respecto al trabajo son variadas en el sentido
de que persiguen diferentes intereses, no hay identificaciéon ni integracion. Hay
deficiencias en la comunicacion interna y externa de la organizacion.
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"_f'_'se buscan Ias irtL y’que tareas se pueden desempenar mejor con uno y con otro.

5.4.6 Fortalezas

Fortalezas en relacion al entorno

En cuanto a los aspectos tecnoldgicos se ha tratado en la medida de lo posible
de contratar a los mejores proveedores de Internet, se busca que la conexion sea lo
mas rapida posible, se experimentan opciones y al finalse decide la mas adecuada.

La fortaleza en relacion al entorno conslstlria en 'I'hecho de que el ambiente
.. proporciona-gran diversidad en este caso de proveedore ya sean de Internet o de

- componentes electronicos, es decir la organlzamon cuenta con varias opciones dentro
_de su entorno para elegir la mas pertinente y ‘esto es'alg muy importante por que con

ar

"esto no se encuentra llmltada en cuanto a las alternatlvas que puede tener.

S Otra fortaleza onslste en que se busca explotar los beneficios del sistema
o operatlvo Linux ya q e han encontrado grandes ventajas y se maneja como algo
~.innovador, se ha’ buscado complementar Windows y Linux en lugar de enfrentarlos,

ay. otras. de nivel secundario y preparatorias de las cuales asisten a adquirir
terlales y servicio de renta de computadoras.
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b sharko £

: mtegrar a Ias personas que recién ilegaban.

' ‘orgamzacnon

_por ser una organizacion de caracter famlllar y €

o beneﬁcna ala organlzaCIon

Fortalezas en relacion a lo formal

El contenido de la filosofia, es decir, sus bases, valores son buenos, sin
embargo se requiere su difusion por que de lo contrarlo no -sirve.de -nada que
solamente el creador de la organizacion la conozca: Y- 's_uk‘adecuada “difusiéon
contribuiria al mejoramiento del trabajo en Ia empresa yise: b»uscarla que sus
mlembros se ldentlflquen con la filosofia.

Aprovechamlento de la jerarquizacién que se‘ embros esta se

reallza en base a los conocimientos que cada uno de:lo mlembros tienen, es decir,

aprovechar Io ‘que’ saben ‘cada uno de ellos exp maX|mo en beneficio de la

La imagen /nterna y externa que caractenza SISCO‘M es el de la informalidad
‘ n este sentido que esto es parte

de la construccion de su cultura organizaciona e ha ‘tenido desde el inicio a la
fecha, sin embargo, no se trata de ver su informalidad como un problema o como algo
que necesariamente deba cambiarse, es deCIr. I‘pen‘sar en formalizarla no seria la
mejor alternatlva S

Dicha mformaladad podria pensarse como una oportumdad a través de la cual
pueda sacarse un beneficio para la empresa Detectar en que casos y situaciones

. esta mformalldad beneficia a la orgamzacnon por-que como se ha visto a pesar de

todo- hasta el momento la organizacién se encuentra funcionando. El manejar de

“.manera: adecuada esta informalidad, encaminandola - ‘aungue suene un tanto
~contradictorio, hacia el logro del buen funcionamiento. de SISCOM, estableciendo bajo
.que circunstancias y situaciones los miembros per0|ben la-informalidad y como esta

afecta su desempefio Iaboral en que ocaSIones se hace de. manera productiva y

0_necesariamente se

Las practicas o r/tos que se reallzan enla empres
ntre los miembros,

habian establecido de manera formal como son las conviver

- 'mas bien eran actividades que se daban de manera espontanea por los lazos de

amistad: entre}, o) s de la empresa y por el hecho'de*‘t'ratar de integrarnos e

) Se ,,haman salldas a comer, a hacer ejercu:lo en blCcheta o las juntas

',“";ly‘lnformale, precisamente durante esas actividades para ver que iba ocurriendo y la

,,perdlendo y.
y_mlembros las llevan a cabo, pero se consideraron practicas en las que los miembros
- de lla” organizacion se identificaban y esto integraba mas a los miembros, la

‘que se estaba o deseaba trabajar. Pero estas actividades se han ido
la frecuencia con la que se realizan a disminuido y también sélo algunos

":lmportanma de"la salud a través de la actividad fisica es un punto que tenian en

.comun varios de los miembros de la empresa y el hecho es de que a la fecha algunos

_—f‘;practlcan algun deporte pero ya no se ha insistido sobre esto a aquelias personas de
';:Ia empresa que no hacen mnguna actividad fisica.
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Por'ejemplo para el director, la importancia de la salud es un factor basico para
el buen desempeno de las personas que trabajan en SISCOM, también es que por
iniciativa de él-se hacian . estas- salidas, se-llego a plantear la posibilidad de un
glmnaSIO pero la respuesta por-parte de los miembros no fue muy satisfactoria, al
_.principio hubo entusiasmo.pero después se olvido este interés y ya no se recordé la
lmportancta de la: actlwdad fisica siendo que este era también uno de los principales
aspectos y rasgos que deberlan de caracterizar a SISCOM.

Que sus mlembros aI contar con una buena salud y motivacion gracias a la
actividad fisica,. esto era algo que se querla proyectar al exterior. Y en la actualidad
solo contados mlembros de la organizacion realizan alguna actividad fisica.

Este aspecto‘re’sultaria importante retomarlo o en su defecto detectar cuales
son los principales intereses y motivaciones de las nuevas personas que actualmente
se estan integrando a Ia-organizacién precisamente para lograr esta construccion de
la identidad de'SISCOM por medio:de la construccion de una cultura organizacional

- que logre’ homogenelzar algunas preferencnas de actividades, valores, practicas o
N ,creenmas que unan a los miembros.

Ya sea retomando algunos de los planteamientos iniciales por parte de la
empresa ‘0 elaborando unos nuevos.

Fortalezas en relacion al funcionamiento, actores y grupos

Dtsposwlon entre los miembros de la organizacién para poder liegar a las

: negocnacmnes necesarias que contribuyan al mejoramiento de la organizacion. El
.lider_ puede ser el mediador para que las diferencias que se generen entre los
mlembros :durante el proceso de trabajo lleguen a consensos ya que el director es
-unaé‘-’ rsona. respetada .por los dos miembros que se encuentran inmersas en el
confhct e Iaventa de Ios componentes electronlcos tiene autoridad y esa autoridad

‘es respetada

VLashpersonahdades de:los: actores - anallzados como no son aparentemente
_ s:-entre si.esto puede contnbunr a que se pueda llegar a los acuerdos entre
elios, a’ las negociaciones ya que ‘no hay un predominio marcado de caracter, por
eJemplo que sean como el agua y el aceite por decir algo, digamos que son capaces
~de convivir y que consistiria en crear las consideraciones necesarias para tal

convnvencna
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Fortalezas en relacion a lo comunicativo

 En SISCOM los simbolos y valores que podriamos decir que configuran la
cultura organizacional a partir de las relaciones que se dan entre sus miembros son:
la idea de la libertad como parte fundamental de la empresa, que se traduciria
_basicamente en la libertad de accién, otros serian la profesionalizacion de los
miembros, proporcionar un desarrollo integral. Lograr la realizacion profesional
desarrollando un trabajo que les guste a los miembros de la empresa como aspecto
encaminado a alcanzar la felicidad y por ende un beneficio econédmico que se vaya
mcrementando en funclon del desempeno de Ias personas que trabajan en SISCOM.

lesestabilizacion por el alto numero de rotaciéon de
los'lazos familiares que "hay con algunos miembros
*'un proyecto de vida", se considera una razon
‘en la actualidad, esto es lo que en gran medida

mos ver que lo material es importante para los miembros,
+8ilo material fuera lo més importante es decir, el valor

- ‘:"representacton de union familiar y de bienestar y beneficio mutuo entre ellos, por esta
~cuestién - personal y que es compartida entre estas personas es que pudiera

';iexphcarse el aferrarse a este proyecto que si bien a la fecha se han detectado

_k‘AcarenC|as y -trabajo ineficiente por la falta de coordinaciéon y comunicaciéon, se
"1-'pretenden resolver y continuar hasta que sea posible llegar al logro de la meta que la
empresa se ha fijado.
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-esta_ hacnendo‘

Para esto se requnere de la colaboracion de mas personas por la vision que se
tiene a Iargo ‘plazo. de crear una empresa de desarrollos informaticos con
reconocimiento a- ‘nivel' nacional, a la fecha las experiencias que se han tenido sirven
como elementos a considerar para retomar aquello que ha funcionado y lo que no se
ien. modlflcarlo es un constante proceso de aprendizaje por el que ha
ar la empresa,

tenldo que

Con las" representacuones antes descritas podemos dar cuenta de! valor
simbolico que la empresa tiene para los miembros de la organizacion, podriamos
decir la visién dominante. Aqui podemos notar la contraposicidon entre lo racional y lo

- -espiritual, por-el tipo de filosofia y el valor simbdlico que tiene SISCOM para algunos

de sus miembros.

5.5 Disefo de la estrategia comunicativa para SISCOM

5.5.1 Presentacion (Introduccion)

Una vez realizada la reflexion tedrica sobre la cultura organizacional asi como
su definicion, corrientes tedricas que la han estudiado, los ambitos de acciéon en los
cuales repercute y los recursos de los que se vale la cultura organizacional para
fomentar la socializaciéon y enculturizacion en este apartado se describiran el disefo
de estrategias comunicativas, los planes, los programas, los procesos y los productos

comunicativos con.las cuales se intervendra a la organizacion SISCOM para lograr
~solucionar algunos. de Ios problemas detectados a lo largo de toda la investigacion
: ,desde una perspectlva

eramente comunicativa y cultural.

Como y: . nencionado a lo largo de la investigacion y en este caso para

f el d|seno e intervencion de Ias estrategias tampoco debe perderse de vista el hecho
. 'de que para
‘”,humanas que se. hallan en juego en la organizacion SISCOM, de lo contrario no se
~obtendran' los -re
;voluntades

IChO disefio debemos considerar las diferentes voluntades

Iados esperados, se tiene que lograr la articulacion de éstas

orgamzacmnales

L cultura y la comunicacién pretenden establecer las condiciones necesarias

, '_fdentro de la ‘organizacion para que la diversidad que existe en ella pueda llegar al
{consenso y por tanto se permita la convivencia entre los actores organizacionales.
=--Con'el trabajo de disefio de estrategias se pretende lograr la armonia, la cohesiony la

“.articulacion de la empresa aunado a la adecuada seleccion de los recursos culturales

y las técnicas comunicativas.
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5.5.2 Plataforma Estratégica

La plataforma estratégica esta conformada por los siguientes aspectos con sus
respectivos contrarios: las debilidades o problemas y las fortalezas o ventajas; los
factores que separan o pueden hacer estallar a’la orgamzacuon y aquellos que'
posibilitan su unién e integracion. :

La consideracion de los elementos antes senalados permmran Ia'construccmn
del proyecto orgamzacnonal ideal que le es; .necesario a la empresa SISCOM con lo
cual se buscaalcanzar la: mtegrac:onsy nidad’ de“los actores organizacionales en
c'jue se disefara.

tener perfectamente blen dellmltados los

‘También esta‘plataforma debe de incluir los planes de desarrollo y expansion,

- asi Como las estrategias en especifico para realizarlos. Los programas y acciones que

‘se propongan fincados en la cultura organizacional que permitan la operatividad de lo
"-que se propone, debe de ser viable y adecuado a la situacion real en la que se

_“encuentra la empresa.

Debilidades o problemas que hay en SISCOM

1. No lee adecuadamente su entorno y tiene un alto grado de incertidumbre
respecto a su ambiente relevante, por lo tanto, tiene bajo grado de
contingencia. Falta de informacion.

2. No todos los miembros cuentan con los conocumlentos necesarios sobre
electrénica e informatica. S :

3. Constante rotacion de personal

4. Falta de claridad en los objetivos e
.5, Falta de claridad en la filosofia, misién- y vnswn de la empresa

6. No hay perfiles determmados en la seleccnon del personal que labora en la
: organizacion ‘ :

7. Se encontraron mtereses dlferentes entre los actores, se encontrd también

falta de valoracton por el trabaJo que se realiza. Repeticidon innecesaria de las
actividades que- mterwenen en::los .procesos de trabajo lo que provoca
desgaste humano: Y. matenal o
8. Falta de coordln cion 'y de comunicacién. Falta de apoyo y cooperacion entre
las personas de la’ problematlca detectada.
9. Las repre vntacmnes de los actores con respecto al trabajo son variadas en el
C e .que-persiguen diferentes intereses, no hay identificacion ni
mtegramon Hay deficiencias en la comunicacion interna y externa de la
organlzacmn
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Fortalezas o ventajas que hay en SISCOM

El ambiente proporciona gran diversidad de proveedores de Internet y de
componentes electrénicos, la empresa puede elegir del entorno la alternativa
gue mas le convenga y no se encuentra limitada en cuanto a las opciones para
conseguir lo que requiere para funcionar.

El contar con dos opciones de sistemas operativos para que los clientes
puedan trabajar ya sea ‘en Windows o en Linux. Hay cierto grado de
identificacién con la filosofia que se ‘maneja en ‘el sistema Linux con las
expectativas del duefio de la organuzacnon -

La ubicacion: geograflca de la ‘organizacioén-es muy buena ‘pues‘esta cerca de

. las prmmpales escuelas que requieren de los servicios que se ofrecen,

: 'Las bases de:la- falosoﬁa sucontenido y valores son‘muy. pertlnentes para lo
.que. se:

“pretende lograr en “la- organizacién, sin. embargo - requiere ser

" estructurada’ y dlfundlda a los mlembros de Ia orgamzac:on' ara: que sé de la

10
110
12

13

14

:|dent|f|ca0|on
~La: mformalldad de la orgamzacnon es un rasgo que puede tomarse como una
,oportunldad para la’organizacion S|empre y cuando se sepa: manejar y no lleve

~Se pueden percibir.: que

aldrla la’ pena enfatlzar estos’ aspectos y que no se plerdan
fechas'se hace con menor frecuenma pero es muy importante

ventaja ya que si el lxder'o
resulta dificil pretender. resolv

muembros de SISCOM: se

desde su origen a la ;fé;cha?y“”eatejﬂesp’,f
miembros. T e T
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Los elementos que separan o fragmentan a SISCOM son:

1.. _El bajo grado de contingencia, pues la incertidumbre que tiene por la falta de
lectura de su ambiente relevante (proveedores, clientes, competenma) provoca su mal

- funcionamiento. Y por lo tanto se encuentra la organizacion inmersa en un ambiente
‘turbulento hostil, escaso, por los constantes cambios del entorno.

Falta de claridad-en los ObjethOS y en la filosofia de la organizacién, pues los

: ‘,]mlembros de la empresa no los tienen claros, en el caso de los objetivos y respecto a
la’ fllosofla;no se. dlfunde‘por

ue‘no exuste como tal de manera adecuada y no es

F ita- de productlwdad por confllctos en el proceso de comumcacnon

: »codrdlnaCIon y flujos de informacion entre los miembros de la organizacion durante el
proceso - productivo de la venta de los componentes electrénicos. ‘
Los elementos que unen a la organizacion SISCOM son:
1. Los lazos familiares, los lazos de amistad.
2. La disposicion del duefio para poder implementar cambios en la empresa.
3. La organizacién se encuentra ubicada en un lugar geografico estratégico que

- -.puede aprovechar de mejor manera, ya que hay muchas escuelas a las cuales se
: .;pueden ofrecer los servncxos de SISCOM

La dlver5|dad e proveedores tanto para Internet como para los componentes
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5.5.3 Proyecto ideal de organizacion para SISCOM

El proyecto ideal para la organizacion SISCOM que a continuacion se presenta
pretende unir, integrar a los miembros de la misma con el propoésito de poder construir
un proyecto empresarial que logre reactivar la productividad de esta organizacion.
Consiste en reinventarla, es decir, qué aspectos deben modificarse y cuales deben
permanecer para el buen funcionamiento en los procesos que desempena la
organizacion.

Los problemas de lncertldumbre de claridad orgamzacnonal de alta rotacuon de

: A‘contmuamon se establecen. el nombre del proyecto, sus objetivos, la finalidad
- de su creacion y su pertinencia,’a _mo la justificacién, las politicas o normas que
_“deberan de regir su actuacién y. si‘su-estructura actual tiene que ser modificada
radicalmente o mantenerla y cual seriael funmonamnento adecuado.

Nombre del proyecto::-

"SISCOM desde la perspectlv 1 .deila cultura orgamzaCIonaI como alternativa
innovadora para mejorar su funccona i e :

Objetivos:

Aumentar su grado de respu sta ante los estlmulos que recibe de su ambiente,
hacerla mas contlngente 'y reducir.su’ grado de mcemdumbre

Erradicapel,alto grado de rotacion_de, ersc)n‘al

~Lograr la identificacion de todos.los miembros de la organizacion a través de la

Destacar Ia importancia de Ios perfiles profesionales que requieren tener los
mlembros de la organizacién para su mejor funcionamiento.
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Finalidad:

El proyecto tiene como proposuto el poder modlflcar los aspectos que le estan

causando problemas a la orgamzacuon 'y-.que por tanto afectan su buen

. funcionamiento, asi.como.reforzar.y- ‘mantener- aquellos que la estan beneficiando,

. esto, desde una perspectiva comumcatlva que Iogre unir a sus miembros y logre que
. se de la |dent|ﬂcamon de elios para con la orgamzacmn.

Justlﬁcaclon'

.-..,La lmportanma de este proyecto radlca en que a lo largo de toda la
mvestlgacnon realizada se detectaron varios problemas que en gran medida estan
- afectando “el -desemperio . de la organizacién que esta provocando su falta de
- productlwdad y la alta rotacion de personal, para este y otros problemas es que aqui
w=-8@ proponela- vision: comunicativa’ y especificamente la utilizacion de la cultura
i JorganlzaCIonaI como mecanismo idéneo para el tratamiento de dichos problemas, no
. -se pretende una solucién magica, si no por el contrario, hablamos de que la mejor
-alternativa desde esta perspectiva son los consensos, los acuerdos, las
negociaciones entre las personas ya que el aspecto humano es al que le daremos
importancia y relevancia para este enfoque, seran soluciones a corto, mediano y largo

- plazo basicamente.

Normas de accion o politicas que deben de realizarse en SISCOM

Considerar como elemento primordial al factor humano dentro de Ia
organizacion y con esto evitar la alta rotacion de personal. :

Crear y difundir la filosofia dentro de la orgamzacnon y lograr que los miembros
la comprendan y a su vez se ldentlflquen con ella e

Lograr' que: Ios mlembros de la organlzamon tomen a la empresa como un
{proyecto de:vida, por tanto que le vean sentido a su trabajo y a su permanencia en
“ella durante y fuera de las horas de trabajo que se sientan parte de ella logrando que

» desempenen su trabajo con agrado y no solamente por obligacion con lo cual
~‘obtengan un beneficio personal y por ende organizacional.

La estructura organizacional requerida

La estructura organizacional requerida para este proyecto ideal de
organizacion que se desea proponer para SISCOM consiste en que su estructura de
origen debe mantenerse, es decir, el rasgo de la informalidad no es un aspecto que
deba de sustituirse por la burocratizacién necesariamente, sino que mas bien debe

_saber la organizacion orientar esa informalidad que la ha caracterizado, hablariamos
de una organizacion flexibie, tolerante para con sus miembros. Sin caer en los
extremos como pudiera ser el hecho de la rigidez total o la falta de ciertas normas
necesarias en toda convivencia humana que por simples que parezcan son
necesarias, como podrian ser el respecto, los acuerdos, etc.
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Planes de desarrollo a corto plazo:

El plan lo debemos entender como un “curso de accién prevista con antelacion.
Es un proyecto general de actividades” (Pérez, 2001:1).

Antes que nada se busca lograr la sobrevivencia y permanencia de la empresa
SISCOM, esto a través de la implantacidon de bases sdlidas internas que permitan la
articulacion de todas las voluntades humanas existentes para encaminarlas hacia
obJetlvos comunes que permitan crear una identidad colectiva propia de la
organizacion, a traves de un lenguaje propio que la distinga y que por supuesto dicho

e Ienguaje sea compartido y utilizado por todos sus miembros.

Como sabemos esto no se hace de la noche a la mafana, ya que son

' procesos que‘incluso entrarian en los planes de mediano y largo plazo, sin embargo,

: cumlentos de esa |dent|dad ,colectlva que: se, orlglna prlmeramente en los valores con

"{como una paut

lo que se esta buscando primeramente en el corto plazo es realizar precisamente los

|C|p'a'cién de los miembros actuales de
a"filosofia de la mision, la visién, los

ue’ interesa es el plan a corto plazo, sin
10 pueden ser planes aislados por el
Y. que tlenen que tener una continuidad

Por lo : on: esto se busca tener un acercamiento para fomentar la
integracién y-la’ partacupacuon pues si partimos de que la filosofia, la mision, el codago

‘de ética, etc. engloban la forma en la que las personas dentro de la organizacion

deben de conducirse y también a lo que aspira a ser en un futuro la organizacion, en
este caso se esta haciendo que sean los propios miembros de SISCOM los que
establezcan 'y - elijan precisamente eso, cual es la forma en la que desean
relacionarse mientras se encuentren conviviendo dentro de la organizacion.
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Al lograrse llegar a un consenso de cuales son aquellos aspectos que para los
integrantes de SISCOM son lmportantes para su convivencia en la organizaciéon se
. lograra un avance SIgmflcatlvo y por-io-tanto la permanenma de la empresa porque
todos estaran de acuerdo y a diferencia‘de otras organizaciones de caracter formal y
“*“con- mayor. numero_de_ integrantes, las. personas cuando ilegan a este tipo de
-“’organizaciones, se encuentran con que. ya estan establecidos previamente las
“normas a seguir, mientras que en SISCOM Ia diferencia radicaria en que serian los
~-mismos miembros de la empresa qwenes las' propondran y, por tanto, ellos sentiran
" también que estan siendo tomados en'cuenta y no lo considerarian como una
imposicion, sino mas bien seria una oportumdad que la orgamzacnon les brinda y ellos
-al-sentirse-tomados:-en conslderamo S algo que apreciaran y valoraran de su
orgamzacnon :

Y asi, Vluna vez sentado todo esto a mvel mterno se. lmplementarla la forma de
‘dar.a conoce de manera externa los: vanres de Ia"QrgamzaCIon lo cual ya entraria en

= 9 ngu
i rojo; y el lndlcador mas grave y: ‘mas’ claro de que internamente Ia organizacion tiene
= problemas o cual tamb|en se ve reflejado en su falta de productividad.

S Para Iograr lo anterlor se pretende hacer uso de los recursos culturales que
~ son como ya se vio en apartados anteriores los que contribuyen en los procesos de
socializacién de los miembros . En concreto nos estamos refiriendo a la exaltacion de
los valores que los miembros de SISCOM consideran importantes para ellos, por
medio de los cuales se lograra la identidad colectlva entre ellos

- Las ideas Y. propuestas de los” mlembros de a organlzamon pueden ser
plasmadas en la_pagina de Internet de SISCOM, que de’ hecho tiene muy poco tiempo
de haberse; adquirid ese. domlnlo o espacn n.el cual se pretende difundir a Ia
organlzamon j

muy viable y de bajo costo ya que el dominio
dos anos.

ajb'que las personas desempefian y que tienen que
s _hacerselos saber sus e"rr'i'pleados pues si los empleados no se sienten valorados y
. motivados esto fa ta ‘de permanencia de las personas que trabajan para
o ;_la orgamzamon y lo'toman co o un trabajo de paso y por eso duran poco tiempo.
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ST AR R RIS 00 L it i e

Si‘los jefes no le dan el adecuado valor a las personas y a las funciones que se
encuentran desempefiando cada una de ellas, por creer que cualquier persona con

~.un.poco.de capacitacion puede hacer el trabajo que hacia la otra persona a la que

estan sustltuyendo es un desgaste para la empresa tanto a nivel economico por que
se.da’la’falta:de.productividad y a nivel interno por que se tiene que estar dando un

f‘f'".constante acoplamiento entre los miembros de la empresa por la entrada y salida de
- las personas .y esto provoca que los procesos de trabajo se vean afectados
'provocando ‘con esto el rezago o atraso de las actividades que se necesitan

desarrollar en la organlzaC(on

de comumcac:on que permltan a los miembros poder

' un coordlnador usando Ia
el tamano de esta empresa o
areaAo en cada uno de los

omumcacuon interna

Otros "planes que se pueden contemplar serian el implementar el espiritu de

eqUipo en la organizacién, logrando integrar lo distinto. También motivar a las

personas por medio de incentivos por el buen desempefio de su trabajo y su
responsabllldad en el cumplimiento de las actividades.
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Fomentar un alto grado de compromlso por parte de los miembros de la
organizacion, esto a través de que la organizacion también se comprometa con sus
empleados respondlendo a_sus necesidades 'y expectatlvas o cuando estos soliciten
algun favor por parte de la empresa con la organizacion, Ellos también responderan

__cuando.la empresa lo- requiera y se sentiran comprometidos por que la empresa se ha

portado blen con. eIIos i

municacién para lograr el ajuste, es decir, los acuerdos y
lleven..a obtener resultados, en lugar de empiear una
‘unidireccional. Algo muy importante también es dar seguimiento
ablecxdos por-la orgamzacmn Lo que diga los sostenga y que
a ‘en consecuencia de lo que dlce

Emp’lea’r‘ Ia
negocuamones ‘que
‘comunicacion line:
--a-10s acuerdos
_tamblen su actuacion

L Mejdra ectura deI' amblente relevante de SISCOM ya que por los
constantes cambios:que se dan en ‘él provoca que la empresa se vea afectada por no
poner atenmon a'estos cambios de manera oportuna"

La creacion de un area que se encargue preCIsamente de la comunicacion
organizacional.

Planes de desarrolio a mediano plazo:

Una vez sentadas las acciones a corto plazo estas permmran contlnuar con las
acciones de mediano plazo que consistirian en la creacion de vd'e la. empresa
SISCOM hacia el exterior por medio de actlwdades ‘que.nos:den_ a:conocer con los
proveedores y clientes prunmpalmente. : -

: Para el problema del Ilderazgo tenemos que un S ndamental es que el
_ duefio_de la organizacion no esta sumiendo 'su ue seria pertinente
- hacerle ver sus ‘errores . Ct f el "hecho” ‘de’ que- el delegar- ‘la” mayoria de sus
]responsabllldades en su. esposa no es la mejor alternatlva ‘el hacerle ver que en
- determinadas sutuac;ones su presencia es indispensable por que el a diferencia de su
“esposa tiene el carisma’e incluso la claridad para el desarrollo y el manejo de ciertas
situaciones gue imperan en la organizacién, como el hecho de la motivacién a los
empleados, ya que el duefio es algo que maneja a la perfeccion y esto se puede
observar en ‘las entrevistas que realiza a las personas cuando se hace el
reclutamiento informal, mientras que su esposa es al contrario un poco mas callada y
seria, esto repercute en algunas ocasiones en la organizacién, en donde a veces se

requiere la presencia del duefio y el manda a su esposa.

Implementar programas de capacitacion tanto en el area de electronica como

de informatica con lo cual lograr ser competitivos con el resto de ias organizaciones

-:que se dedican a esta misma area. Y por tanto abarcar mas mercados y tener mayor
numero de actividades de las que actualmente se realizan en la organizacion.
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Si se pretende hacer una empresa de desarrollos informaticos podria pensarse
en el hecho de reciutar gente con conocimientos de informatica o carreras afines, en
este caso, podria armarse una convocatoria para los estudiantes de las escuelas
cercanas a la organizacion y explicar claramente que es lo que desea obtener la
organizaciénh con_la  participacion .de las personas interesadas, y que beneficios
ofreceria la empresa para el desarrolio profesional de estas personas.

Esto con el.propdsito de comenzar a realizar proyectos encaminados a lo que
es la idea original de la empresa el de poder resolver y cubrir las necesidades de los
clientes, desarrollando sistemas informaticos, para lo cual se requerira que las
.personas que ya estan en la organizacion y que son expertas y especialistas en el
area de la informatica capaciten a las nuevas personas que se interesen por el
proyecto.

Planes de desarrollo a largo plazo:

Brindar servicios para poder resolver las necesidades de las empresas a nivel
informatico ofrecer los sistemas de programacion y desarrollar estas actividades a
nivel nacional, que la empresa pueda lograr a posicionarse en el area y que ya tenga
una imagen interna y externa solida con la cual respaldarse y poder enfrentar los
problemas que se le presenten. Tener de clientes a las empresas y ser capaces de
ofrecer soluciones y alternativas viables a los problemas que presenten.

Programas y acciones de comunicacion para realizar el proyecto ideal
que se propone para SISCOM

Un programa es definido como el “proyecto en el que se indican los
pormenores del desarrollo de un plan y de una accion”. Otra definicion seria. “Partes
de las que se componen ciertas cosas” (Pérez, 2001:1).

Dicho proyecto como ya se ha reiterado en contadas ocasiones se elaborara
basicamente - desde la- perspectlva -de ‘la cultura organizacional y ios recursos
culturaies ‘serian: precisamente los ‘mecanismos encargados de lograr ios consensos
5 entre los ,lembros sobre las acciones mas pertinentes para poder lograr tal proyecto,
proponemos lo siguiente:

S o Aqun se describiran solo de manera general los programas y acciones que se
: .__pxensan llevar a cabo, pues para éstos se hara un apartado especial para describirlos

““con’mayor detalle destacando su importancia y aplicabilidad dentro de la organizacién
*'*objeto de estudio.

Primeramente hablaremos de como lograr la participacion de los miembros
. _dentro de la organizacién ya que se detectaron rasgos de falta de cooperacion en el
. problema medido de la venta de los componentes electronicos y de falta de
coordmacmn y de comunicacion en el trabajo.
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. Para lograr el consenso lo que se tiene que hacer en la organizacion en este
‘caso el establecimiento de cual es la mejor forma de resolver los problemas
o presentados en el proceso de la. venta de los componentes electrénicos tenemos que
‘podria ser pertlnente el que ' mlembros encargados de este proceso se

- distribuyeran mejor el. trabajo por-medio.de:la-comunicacion constante y proponerle a
~la gerente que confié en las deci e Ios demas miembros, resaltar la confianza

que debe de existir, el respeto

; Tamblen se podrla ‘proponer. el ‘motivar el comparerismo para cuando la
‘gerente no este de acuerdo col lguna de las decisiones tomadas, la manera de
decirlo-a:los demas-debe: de,perC|b|rse con' el unico proposito de llegar a la mejor
alternatlva y. que no lmporta quue la tome”mas blen lo. |mportante es resaltar la

. },}mednda y por'e de se consegulra que los procesos no se repitan y por tanto el gasto

- de energia materlal y.-humano dlsmlnuyan asi como las percepciones que cada una

T declas personas pueden desarrollar si no tienen claras las cosas que tienen que

.. realizarse, con esto se lograra quitar la percepcion de la falta de valoracion que existe
. porel;trabajo que en este caso desempefiaba la gerente de ventas.

En cuanto a los estimulos que deberia de realizar la organizacién para con sus
empleados se-tiene que preguntar cuales serian aquellas cosas tanto materiales
como no materiales que los empleados les gustaria recibir y no los que se impongan
o se crean que son los mas adecuados segun el criterio del director, ya que para lo
que a él le puede:parecer estimulante y motivante, esto no quiere decir que para el
resto de ‘los: mlembros lo sea también, a lo mejor para el director el aspecto del
ejercicio lo motiv. . por-ejemplo, el salir a comer, etc pero a lo mejor los demas
desearian ten o tipo de actividades que no necesariamente fueran las de caracter
fISlCO o les gustaria; omplementarlas en algunos otros casos con otro tipo de cosas.

ién:la (;reac_:ién de la mision resulta de mucha importancia ya que en
de manera explicita y se tiene que lograr que todos los miembros
sentido de las actividades de la empresa, que conozcan hacia donde
tamos hablando de la creacion de la filosofia ya que no existe, esta fue
nte'la investigacion a través de una entrevista realizada al director y solo
ey algunos mlembros la conocen y se identifican con ella por lo que se requiere
omogeneizar -este aspecto con el cual se lograra la cohesion, integracion,
dentuﬂcacnon de todas las personas que trabajan en ella. También entraria aqui el
.‘aspecto de la vision y que también fuera compartida por todos con lo que se tendria
'en cuenta el futuro de la empresa.

Tamb
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En cuanto alos. procesos de socializacion y enculturizacion se pretenden
realizar- por medio de la difusion .de. la filosofia en donde se exalten los valores que
: desde el ongen de la orgamzamon se-han tenido pero que no han sido difundios y
'mlento de. la empresa por |gnorar la importancia que

‘ , El l!derazgo es
- puesto : atencnon pue:

req’meren tomar decisiones
onsenso con todos y cada

problema de la venta d' ‘los: componentes electromcos por que se originaban los
retrasos, la falta de coordm'amon el tomar decisiones equivocadas, el desgaste
econdémico y humano Yy en otros casos era el duefio el que finalmente decidia. Es por
€s0 que .aqui: es: donde radica la importancia de destacar el liderazgo y si este
liderazgo es: reconocndo y aceptado no habra conflictos por el contrario se dara la
'ldentlflcamon y el'apoyo.

Y Y por. otro lado el destacar los lideres situacionales consistiria en el hecho por
: ‘ejemplo_d' que como en el caso de la venta de los componentes electronicos

7 finalmente’la gerente era la que tomaba las decisiones, sin embargo ella, estaba

E respaldada por tener mayores conocimientos y por lo tanto era la mas apta para
_tomar las-decisiones s6lo que aqui el error es que esto es lo que debe de hacerse
'notar al resto de los miembros para que no se sientan mal y crean que su trabajo no

et kes necesano
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E por-que no-todos

. por obligacién:o por. buscar el beneflcm

Y.que comprendan que tienen que existir personas, en este caso los lideres
situacionales  con la autoridad para’ decidir sobre las cuestiones por el hecho de
contar.con mas. conocnmlentos y experiencia y que esto no debe de ser tomado a mal,
sino SImplemente como parte del proceso de trabajo, la organizacion tiene que lograr
,_premsamente _este:: consenso para que no se den las malas interpretaciones o
representacnones al respecto de que no soy tomado en cuenta, mas bien se tiene que
* ‘hacer comprender. que no todos podemos estar en todo como se habia manejado al
-+ inicio. de todo esto, | or que esto es simplemente imposible por mas democraticos que

‘.queramos ser ' SR

-~ En este caso no se trata de esto, sino'mas bien por ser areas muy especificas
es que se reqUIere eSpeC|aI|zaC|on y el hecho de que zapatero a tus zapatos. Esto
aben de electrénica e informatica.: Por esta razon también el
reclutamiento de’ | U‘evos ‘miembros que se’requieran para la organizacién tiene
-.que ser mas; especmco‘en cuanto a los: perfiles que: Ia empresa requiere que serian
lngemeros de electronica y comunicacio omo en el area de informatica.

actor que es necesario poner en juego ya

La claridad organizacional.e:
qe la empresa aceptarén las reglas de

miliar seria pertinente el hecho de que esa
el sentido de que puedan llegar a ver a la
3 llamarla de alguna forma, que tengan la
s segurldad el respaido, la |dent|f|cacmn luso no se llega a encontrar en algunos
- casos en la propia familia, esto es' I‘crea una'\famlha alternativa y que sientan que
esta se preocupa por ellos en tod‘ o umca y exclusivamente las
rela0|ones deben y tuweran que ser.solo’laborale:

v Paral esto si esto’ es un. proyect )
mlsma idea. sea transmmda a’los: dem s

;-k Que al Ilegar se S|entan a gusto,.q ncuentren‘un buen ambiente en el cual

“desarrollary proponer sus proyectos el pasar loras de trabajo con gusto y no
iCO_por poco que este sea, que no
ido el caso de algunas de las personas

‘tengan esa vision de estar'de paso, como ha
royecto de la empresa también como

- que han estado en Ia empresa Que tomen
pl’OplO , -

Para reforzar el pensamlento anterlor es pertinente el desarrollo de rituales

. como ceremomas en las cuales se promueva el espiritu y la filosofia de la

. organizacién y se logre el reconocimiento entre los miembros y esto se vea reflejado
- al.exterior. La importancia de la ideologia es otro de los aspectos indispensables para

- mejorar el funcionamiento de la empresa ya que por medio de ella se logran implantar

“los sistemas que guian y orientan la actividad de la organizacién.
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Por ultlmo la lmportancta de la comumcacuon radica en que se utilizaran los
jnstrumentos de transmision ‘mas adecuados que permitan difundir, comprender e
identificarse con los valores, ideas, de'la empresa “Aunada‘a ésta se estableceran las
negociaciones necesarias que deben de existir para que: la construccion del proyecto
se lleve a cabo y se perciba como algo en comun:entre los miembros. Que se
entienda que los esfuerzos de todos son mdlspensables para que todos lleguen a un
punto o a una meta en comun. ;

5.6 Estrategia de comunicacion

Una vez descrito brevemente el proyecto de empresa para SISCOM enseguida
se requiere la elaboracion de la estrategia de comunicacidén de acuerdo a la situaciéon
que impera en la organizacion objeto de estudio.

Pero ¢qué . debemos entender por estrategia?, la estrategia puede concebirse
desde la perspectlva teonca de Fernando Flores como el diserio, esto es, el termmo

- JOtro’ de los problemas consiste en la falta de claridad en los objetivos y en su

filosofia la- cual: practicamente no es conocida por que no ha sido difundida ni
plasmada en ninguna parte en donde pueda entenderse cual es su filosofia y
solamente el director es quien tiene claro que es lo que desea y hacia donde va y
sabe que valores son los que desea que prevalezcan en su empresa, sin embargo
esto no basta. Se requiere que todos la conozcan y por lo tanto se aplique.
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La alta rotacion de personal es algo que ha caracterizado a la empresa desde
su inicio a la fecha por el -hecho de que los intereses de los miembros difieren, por
que no se encuentran ldent;flcados con los objetivos que también no se encuentran
muy claros dentro de. la propla organlzacnon ni tampoco se recuerda constantemente
hacia donde.va.la organizacion, que se espera de ella y que espera ella de los
empleados, la falta de |ntegracxon y de cohesion, la falta de compromiso, coordinacién
y comunicacion exnstente on factores determinantes para que se de Ila constante
rotacion de person

el I'derazgo yla |mportanC|a que este tiene para la
‘ ue e requiere considerar para el mejoramiento de

n uele déla pauta hacia donde seguir por el
s! mtegrantes sueden’ tomar decisiones, sin embargo, esto
’ mpre existe quien finalmente tome las
“las: correctas o no. Pero es dIfICIl e

Elno. cons
empresa es: otro e:los aspecto
la empresa ya
hecho de creer que.todo
a provocad
dec:sxones

se lleven . los cnon de manera adecuada para poder realizar las
actlwdades nec arias’ q e se requneren en los procesos de trabajo de la empresa.

qu to'dOS ‘estos problemas detectados es sumamente importante fincar la
estrategia de comunicacién en un mensaje institucional que pueda ser transmitido a
los miembros y por supuesto entendido.

5.7 Mensaje institucional que se desea ser transmitido

El mensaje institucional tiene que contener la importancia del trabajo diario
como forma de alcanzar las metas propuestas y que sea una forma de alcanzar la
felicidad realizandolo de manera profesional con el cual obtener satisfacciones tanto
econdémicas como personales. Que se considere al trabajo como una forma de
realizacion humana y profesional.

Difundir que los servicios tienen que ser de calidad y que los esfuerzos

- realizados deben de estar con miras a la creacién de una Empresa de Desarrollos
“ZInformaticos y que a aqui los tiempos para desarrollar las actividades necesarias para
~ alcanzar:la meta son indispensables. Por lo que la participacion de cada una de las
“‘personas que intervienen y su buen desempefio sé vera reflejado en la organizacion a
~la cual los miembros la tienen que concebir como un proyecto de vida en el cual
“invertiran su tiempo y dedicacién en donde los beneficios obtenidos seran para todos

y no soélo para unos cuantos.
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Destacar la- lmportanCIa de la cooperacién, del companerismo, de los
consensos. en la: reso|u0|on de los problemas, la importancia que cada persona tiene
-.para:la: orgamzacno s:dec:r que se ldentlflquen con ella para que su desempeno
Iaboral sea el ji e

-que a su vez con su trabajo estan beneficiando a la
a nosotros convencida de que podremos resolverles

, ' tas’ que se pretenden alcanzar con la difusion de este mensaje serian
Iograr la mtegracuon la cohesion, la identificacion, la permanencia de las personas en
la ‘empresa; ‘que sepan todos los que trabajan en ella hacia donde van y que es lo que

‘obtendran, que se sientan a gusto en su lugar de trabajo, que vayan por gusto y no

or: obhgacnon que sepan que en ella pueden encontrar también apoyo y que en la

empresa no se les considera como objetos o piezas que pueden ser sustituibles, sino
~por-el- contrario que esta rotacion de ' personal se erradique. Lograr la unidad vy

“concientizar a las personas que trabajan en ella que las acciones que cada uno de los

mlembros tomen afectaran de- algu a:u otra manera y que todos en alguna medida

= tamblen dependemos unos de:otro :estas relaciones entre mejor se den y entre
menos confllctos eX|stan Iograremos avanzar para consegmr lo que se desea.

’razpode’r Iograr la ldentmcacnon entre empresa y
consensos que los significados sean comunes para

preservacuo' ,de Ia empresa ya que con la alta rotacién de personal se encuentra en
_gran peligro por que no podra mantenerse por mucho tiempo por mas entusiasmo que
~ tengan unos cuantos.

Aprovechar la disposicion que hay en los miembros para lograr llegar a las
negociaciones y lograr la comunicacién que se requiere e implantar una cultura
organizacional adecuada para las personas que trabajan en ella.
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Y una vez Iograda esta |dent|f|caC|on poder proyectarla al exterior para que los
-clientes'y proveedoresrteyngan una imagen dlferente de la organizacién y pueda ser
tomada en conSIderaCIOn por ellos o

EI proceso de comumcamon que se utlllzara para realizar la transmision del

rmensaje institucional puede darse por: diferentes vias como pudieran ser el dialogo

interpersonal, la interaccion grupal por ejemplo Con los cuales se pretenderia llegar

" basicamente al publico interno de la: ‘organizacion - en donde las formas de

- aproximacién a cada una de las. personas sera distinto-en’ el sentido de que debido
precisamente a estas diferencias mdnvnduales‘es pertlnente dlrlglrse de acuerdo a las

r’rcaracterlstlcas que se marquen.

Se presentan los planes, programas, procesos y productos de comunicacion
que seran empleados para la realizacién de la estrategia comunicativa, los cuales
seran descritos y explicados a detalle en el apartado que continuaciéon se presenta.

5.8 Planes, programas, procesos y productos de comunicacion con
los cuales se intervendra a la empresa SISCOM

Vocabulario Rector:

L.a terminologia, las palabras, frases o lemas que se requieren para dar énfasis
y direccién al proyecto que se propone se enfocan principalmente en el hecho de
destacar los valores o recursos culturales, pues la estrategia comunicativa se base en
_dichos recursos que contribuira‘n para generar la optimizacion de los procesos
productivos de la. organizacion SISCOM. Aspectos tales como la filosofia, los
objetivos, la mision, los valores tales como la perseverancia, el trabajo profesional, la
. “dedicacién; el estudio, el profesionalismo, la disciplina, la voluntad, la libertad, el
,’:’desarrollo intelectual y humano son palabras y frases claves para la construccion de
los planes de comunicacion que se llevaran a cabo.

Plan para lograr que la empresa SISCOM lea su entorno

Necesita estar al tanto de la innovacion tecnolégica ya que cambia
constantemente y si su finalidad es dar servicios que tienen que ver con el desarrollo
de sistemas informaticos es algo que no tiene que perder de vista. Pues necesita
dinero para adquirir el equipo necesario y contar con el personal adecuado ya que si
la competencia esta mejor equipada y preparada esto sera un gran obstaculo para su
desarrollo e incluso su permanencia. La empresa tiene que se productiva para poder
estar actualizada ya que con los ingresos obtenidos se pueden comprar mas y
mejores equipos en cuanto a computacion y mayor cantidad de componentes
electronicos.

También requiere estar al tanto de los principales proveedores de Internet y de
componentes electronicos, asi como de las necesidades de los estudiantes por que la
organizacion tiene que ser capaz de satisfacerlas o si no perdera a los clientes que ya
_tiene o no podra ganar mas.
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Programas:

Basicamente consistirian en implementar que los miembros ‘asistieran a
.. exposiciones de alta tecnologia y.esto se puede encontrar en dlferentes instituciones
~educativas -por lo que los precios- no-serian- muy: elevados’con ‘esto 'se ‘daria una
aherramlenta a los empleados para que estuvueran ‘actu zados,‘ yi supieran los

ompetencia entonces
por-lo tanto mayores

iya no pierdan tiempo en ir al
lante, ya que se podria ir a las
coordlnamones de Ias escuelas or_las; practicas que cada semestre tienen que
’eallzar los alumnos y asn -t mpo de anticipacion y avisarles
los estudlantes que.ya ‘esta en existencia en nuestra‘orgamzacnon

,Conocer que _tipo:de, cursos: necesital
,iaspecto para poder brlndar es servici

os estudiantes y capacitarse en ese
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Procesos:

Los procesos que podrlan implementarse para llevar a cabo los programas
anteriores consistirian tanto en la interaccion grupal como en la entrega individual
~selectiva, en donde ‘en-la-primera-se podria pasar a los salones de las escuelas a
,dnfundlr los materiales con:los'que se cuenta en la organizacién y que obviamente
_'_tuenen que’ser los que requueren los estudiantes y de paso se aprovecha para difundir
~los’demas’servicios 'con |los que cuenta la organizacion. Esto puede ser a través de
“volantes o ¢ carteles por citar algunos ejemplos. Esto se podria llevar a cabo por medio
~de una presentacaon informal o formal, en el caso de que fuera informal se les daria la
3 ,Sl fuera formal se trataria de convencer al profesor de

. eguntar a Ios estudiantes cuales son-los tlpos de cursos que mas les
f mteresan para gue se implementen en la orgamzacuon y luego poder ofrecerios.

Productos comunicativos:

: Informar oportunamente a los mlembros de Ia orgamzacnon los principales
-eventos que estan por presentarse a través de un. cartel o de obtener precisamente

. la-informacién de primera mano, el tener volantes 0 posters o carteles sobre la
.. informacién de todos los pormenores del evento. ¥

o Para que los estudiantes -se. enteren: dre los cursos elaborar volantes,

- propaganda, carteles, elaborar algunos f ; nel Iogo de la empresa, resaltando

" los colores, también por que no la senaliz 'de las. instalaciones, poner un croquis,

v_agregar.algun calendarlo o algo para que o tiren el.matenal poner alguna promocion

e i A atr -la-oferta, pero con un previo
o analusns de lo que los clientes necesttan (una encuesta p‘or ejemplo).
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Plan para la falta de claridad en los objetivos y en la filosofia de la
empresa SISCOM

Para abordar el problema de la falta de claridad de los objetivos y de la filosofia
de la organizacién el plan consiste precisamente en crearlos de manera clara y
precisa y luego él difundirlos de manera adecuada para ya no estarlos infiriendo o
intuyendo cada vez que se requieren, por ejemplo cuando se integra una nueva
persona a la organizacion el director es el que tiene que entrevistar a las personas lo
cual es correcto y es &l el gue conoce Ia fllosofla u los objetlvos de la empresa, sin

fllOSOfIa tampoco son
‘ufusuon por lo que esto

“'avra con la organizacion
alidg. Lo que hace que la

avance y por tanto una consolndamon c.omo empresa

Programas:

El programa que se requiere. para el plan expuesto anteriormente consiste
principalmente en un programa de comunicacion interna, en donde el factor principal
consistiria en dar la informacion necesaria que contenga los objetivos v la filosofia de
la empresa y asi los empleados sabran por que es importante su trabajo.
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La creacnon de flUJOS de informaciéon adecuados o también el reforzamiento de
aquellos que ya existen dentro de la empresa con lo cual propiciar la interaccion entre
las personas,: .enSISCOM-lo que ya existen y tendrian que reforzarse son las
convivencias: lnformales”por qgue ahi es donde se da la oportunidad para que los
miembros mtercamblen‘,sus puntos de vista, pues en la semana por las actividades
que se tienen que realizar 'no dan oportunidad para intercambiar ideas o experiencias

que se han tenldo en el trabajo.

Para difundir la filosofia y objetivos seria conveniente que el estilo y la
estructura comunicativa para la difusion de estos siguiera siendo de manera informal,
s6lo que ahora se buscaria tener mayor contenido y claridad en los mensajes, por
ejemplo utilizando un lenguaje claro y preciso, empleando las palabras claves y en
donde el programa buscaria que se recordaran o que fueran asociadas por parte de
los empleados, crear el ambiente propicio para darlos a conocer.

Como por ejemplo el ambiente a configurar para que se puedan dar las
condiciones apropiadas para la realizacion de los programas consistiria en destacar
su importancia-y el convencer de que a través de estos elementos ( la filosofia y los
objetivos) contribuiran. para el buen desempefio de la organizacién y que si los
mlembros de empresa los conoceny se ldentlflcan con ellos se dara un gran paso,

asi‘que la lmportanma del dieno’ ,mUy importante aqui s: se pretende darsele el
papel de mediador en los confllc oS y contradnccnones de la organizacion.

Procesos:

Los proceso de comunicacion que se pueden implementar para poder llevar a
cabo los programas de comunicacion pueden ser la interaccion grupal o la entrega
individual por las siguientes razones: en el primer caso tendriamos que si estamos
hablando de una reestructuracion y creacion de los objetivos y de la filosofia seria
pertinente reunir a los miembros de la organizacion para que precisamente en grupo
se den las diferentes opiniones y ahi ver que es lo que piensa cada una de las
personas que estan actualmente, para tener muy claro que es lo que todos desean
habra diferencias pero para esto se realizaran los consensos de que es lo mas
pertinente.
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 Se consndera a. la mteraccuon grupal por el reducido numero de miembros lo
cual contrlbuye para que esto pueda realizarse por medio de alguna reunion en la que
-se establezca la: finalidad de dicha reunién y crear dinamicas en las que se puedan
plasmar: las 'ideas de cada una de las personas que integran la
: ,,organlzacmn esfamos hablando de aproximadamente de unas 8 personas, entonces

v omputadora y. que. cada’ que se prenda ‘el equipo antes de iniciar en si las actividades
de: trabaJo ‘seilea la: pa'ntalla e-la‘computadora con la filosofia y objetivos y esto
‘serviria.no sélo:para los mlembros de la organizacién y para los nuevos integrantes
‘con’lo: cual se estaria recordando constantemente, seria como un lavado de cerebro
“diario. Si no ‘que también para los clientes podria utilizarse para darnos a conocer,
"fte_sto ycuando rentan las computadoras. Y para que sea una entrega individual
= selectiva se podria poner en cada computadora dentro del programa que desplegara

-=’la. filosofia y los objetivos el nombre de las personas, que introdujeran su propio

pasword, con su nombre por ejemplo, y asi no habria confusiones con los clientes.

Productos comunicativos:

Los productos comunicativos tienen la finalidad de explicar a detalle cuales son
todos aquellos pasos, procedimientos o acciones que se requieren llevar a cabo para
la implementacién de los programas anteriormente expuestos.

Sefalaremos. aqui la manera en como deben de aplicarse dichos productos
comunicativos y lo.que se espe‘ra,obtener con su implementacion en la empresa.

_ ,lforganlzamon por ejemplo cuando se les da la capacitacion seria pertinente incluirla y
~ .asi en cada una de las sesiones que tengan veran esa informacion de su
orgamzacuon

ff]’amblen esta se podria personalizar en cada una de las cuentas o
--computadoras de los miembros de la empresa, es decir, poniendo sus datos y
.. .diciendoles que esa informacion es especialmente para ellos, para que sepan que
i son importantes para la empresa, como parte de la motivacién que en algunos casos
hace falta entre los miembros de la organizacion.
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Este tipo de presentactones tamblen podna utlllzarse a su vez para los clientes,
para cuando van a rentar el equlpo de: computo ‘el aprovechar para mostraries
quienes somos y que es |o-que pueden- encontrar en la empresa, aprovechar para
que no solo vayan y busquen ,su»lnformacnon o:a elaborar sus trabajos, sino que

__sepan que otros servicios podemos ofrecerles e-ir. creando en ellos una imagen propia
- que nos distinga de las dema n este tlpo de presentaciones destacar el logotipo, el

nombre etc

También como ya.se ‘e;sta‘-im'plementando en desarrollo de los sistemas
: sentaciones ayudaria para cuando contactamos los

e /ersion muy cuantiosa y si
. .cabe dentro delas p05|b|hdades de SISCOM :y.-aqu drlan difundirse los valores, la
- filosofia, 10s objetivos, la vision, la mision, los Y si ademas esta pagina se
e construye;‘de manera: atractiva para: los(empleado y:para los usuarios y se pone
Lcom talla ‘principal o como se dice ¢on esta pagina con la que
Ios usuanos ‘y‘empleados tendran: contact rimeramente, antes que cualquier otra
.» paglna . Y. por curiosidad o por ver’ que mbios se’le han hecho, u otras razones
" siempre existira la posibilidad de que la consulten tanto de manera interna por parte
- del personal que labora como por parte de los usuarios del servicio de Internet y renta
‘:_.de computadoras

Se podrla complementar y reforzar con el uso de mouse pads, o de tazas o de
camlsetas plumas, pero primero seria pertinente también preguntarles a los
miembros de la organizacion si eso les gustaria 0 g que es lo que propondrian con
que les gustaria que nos identificarian que estarian dispuestos a llevar que les agrade
y con lo cual dar nosotros una imagen al exterior, esto podria consensarse a través

. de una reunion informal con las cuales siempre se ha caracterizado la empresa para
dar confianza a los miembros para que se expresen libremente y asi sea a su propio
gusto aquelio con lo que deseen que nos identifiquemos y no por una imposicién de la
organizacion.
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Plan para la falta de liderazgo

Consistiria basicamente en dar a conocer la importancia del lider, pero mas
que la importancia, el hecho de que dentro de la empresa se perciba y se reconozca
el liderazgo del duefio de la organizacion, lograr que el duefio sea un verdadero lider,
él seria la persona idonea por que él es quien sabe hacia donde va, que espera
obtener de Ia organizacion, hacia donde quiere llegar, tiene ciara la filosofia, pero no
a asumido su papel por la falta de claridad de la importancia que debe tener un lider

~enla empresa :

e : EI dueno tiene carisma, sin ‘embargo hay que explotarl .mas; hay que lograr
: —:que los ' miembros lo reconozcan como el lider, que se :dentufxquen con él, que sepan
que a traves de él podran transmitir lo que plensan y lo que SIenten

Programas.

Este también se llevaria a nlvel lnterno y se. propone que la actuacién del lider
:sea coherente con lo que ‘él dlce que el lider se involucre mas en los procesos
- productivos, que verdaderamente ‘asuma su papel de dmgnr y deje de delegar todas
‘las responsabilidades sobre Ia gerente (su esposa) '

TR Que actue co o‘ edlador en las s:tuacnones de conflicto, que sea él quien
'\difunda la mformamon_ “los- miembros, que realice. mas actos, acciones que
~ejemplifiquen a* los:: empleados .Y .que: por: medlo de su actuacion se logre el
‘reconocumlento de todos Ios mlembros de Ia orgamzamon '

' 'Pi‘bceSOS

. EI proceso que se: propone para llevar el plan anterior consistiria en dlalogo

mterpersonal por parte del duefio con cada .uno de los miembros de la organizaciéon

- para que_este conozca su manera de pensar, que se de una interaccion entre ellos y

‘que el lider sea capaz de detectar como es que los miembros de la organizacion la
. perc:ben que piensan de ella.

, o0 tambten que el lider mas blen les dlga hacia donde vamos todos los
Ts‘mvolucrados en la organizacion y que con ello, con el dialogo constante no se pierda
- .de vista ‘los- objetivos y la filosofia, pero en este caso particularmente, que los
. ~miembros. de la.empresa puedan percibir actos ejecutivos y expresivos por parte del
= {dueno que. Ies 5|gn|f:quen que €l es la persona indicada para llevar a la organizacion a
las; metas, para que se tenga claro que no todos pueden tomar decisiones. Y que en
:esta toma: de decisiones, los consensos se den por medio del lider y que este sea
;]reconomdo como tal.
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“a'su conservaciol

Productos comunicativos:

Para el problema del liderazgo se propone implementar actos con una gran
carga de dramaturgia en los cuales el duefio de la organizacion sea considerado
como lider, sea reconocido y legitimado como tal, pues a la fecha se sabe que el va a
la cabeza del proyecto de la organizacion SISCOM, sin embargo seria pertinente el
hecho de que se le reconozca por sus cualidades y logros, que sepan los miembros
de la organizacion que el es ‘una persona confiable con la que pueden contar en
cualquier momento. .

Se propondria* una nteraccno rupal en’la cual se platique con los miembros
de la organizacion o tambié podrla ser ‘de manera individual en donde se obtenga la
informacion - necesaria'de que es: lo-que esperan de su lider que caracteristicas les
gustaria que tuwer ez obtemda esta informacion comenzar a aplicar las
caracteristicas: deseables que los miembros desean que tenga su lider, y lograr la
coherencia entre el decnr y el hacer por parte del lider de la organizacién en este caso
el duefo de SISCOM e

Con la propuesta\anterlor finalizamos la investigacion sobre la organizacion
SISCOM en. donde t ‘lo encontrado, asi como las propuestas pretenden ser una
alternatlva wable y por. supuesto una contribucién a la organizacion con lo cual aspirar
SU mejoramiento en cuanto a su funcionamiento y productividad
para que con -todos .los aspectos que se consideraron a lo largo de toda la
mvesngamon sean;tomados en consideracion y ya no sea una empresa que solo
sobreviva sino que llegue a’ las metas que se ha propuesto a futuro. Por ultimo, sélo
resta presentar las conclusmnes ﬁnales i
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Conclusiones finales

, Podemos concluir que la propuesta de intervencion que se propone a la
empresa SISCOM se relaciona con los problemas detectados de la siguiente manera:

la |mportancaa de que SISCOM tiene que saber bien cuales son los proveedores que
~'se-encuentran en el mercado conocer sus ofertas, los servicios, sus precios,
garantlas que ofrecen y compararlos entre si para saber cual es el que mas le
.- conviene. Y si esta lectura de su entorno no la realiza esto le ocasionara graves
‘-',problemas

: .También se detecto la- falta de claridad en los objetivos y en la filosofia de Ia
~empresa, para solucionar esto se 'ropuso que sean creados y difundidos con el
_ﬁ.'-objeto de que sean recordados ¢ ntemente por cada unos de los miembros de la
-organizacion conla flnalldad de que sto ayude a que siempre se tenga claro cual es
“elrumbo de la empresa hacn onde va, que es lo que persigue en un corto, mediano
y largo plazo

ipio puede parecer muy elemental e incluso simple, sin

tollmportante que se pretender erradicar o por lo menos controlar
e’'personal que se considera como un foco rojo de atencion puesto
1antiene o se incrementa la organizacion esta en peligro de

: ~mtegracnon y si'ademas se destacan los valores a través de la cultura organizacional

.-con los que ‘estan mas identificados los miembros esto provocara la cohesion y por

' v..ende la. ‘armonia y la articulacién que la empresa necesita para lograr llegar a lograr
‘ ,"su permanencua
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SERCAPETS SN

Para esto el papel del ‘duefio de la empresa es fundamental ya que se propone

que el puede ser el medlador idonec puesto que es una persona a la que se le

'respeta su- autorldad por ser una persona preparada y con iniciativa entre otros

aspectos 'Ievantes de su persona, entonces el puede mediar en los conflictos que se
isciten dentro de Ia organlzacmn

: ql
algmen y tengan claro haC|a donde se dirigen, el por qué de sus actividades diarias.

La cultura orgamzac:onal en el objeto de estudio analizado tiene algunos
mattces en:los que pudimos encontrar que de manera general se le da prioridad al
factor humano sin embargo [a rotacién de personal existente nos muestra que no es
£ . Pero se tienen que aprovechar en este caso la disposicion del director para la
T :mplementamon de cambios que contrlbuyan a la integraciéon de los miembros, al
-~ establecimiento de acuerdos, de negociaciones, de aceptar las diferencias con lo cual
.. llegar.a la construccion de una cultura orgamzamonal propia que distinga a SISCOM
- del resto de las organizaciones. '

, La |mplementaC|on de la cultura qrgamzactonal como mecanismo de cohesion
es una propuesta innovadora para lograr el buen funcionamiento de la organizacion si
“estamos’ hablando de .una cultu n donde impera el caracter informal en las

R actividades ‘que se" reahzan en:la empresa Lo que se propuso es enfatizar los
- _consenso os ritos'y ceremonias de las convivencias informales se mantengan

e es on. las que han contnbundo a que aun siga viva.

grar formar en los miembros representaciones que sean compartidas y
‘aceptadas por todos. Debido a la gran influencia que tiene del entorno la empresa
~.refleja rasgos caracteristicos de la sociedad en la que se desenvuelve, y es por esta
-~ ‘razon.que también a través de la cultura se propone construir una cultura propia que
'f;la dlferenCIa del resto de las demas organizaciones.
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En nuestro objeto de estudlo precnsamente por no existir una cultura
orgarnzaclonal solida y que por lo tanto identifique a los mlembros de la organizacién
‘podemos -ver -que - esto se refleja de manera negativa en-la comunicacion de la
.empresa_y esto se detecto en la falta de coordmacnon entre la gerente de ventas y la

gerente

T Ellas no tenian objetivos en comun con los cuales sentirse comprometidas, en
el caso e ‘la gerente de ventas ella se encontraba en un proceso de trabajo que no
era de su agrado ademas ella no era una persona casada y con la responsabilidad
; ‘na hua en cambio Ia gerente sn po : anto desde esta perspectiva también se

_,ar las cosas que los unen por que finalmente ia
S e ‘perlodo mas largo . quelos ofros comparieros,
durante ese tlempo e premsarse cuales eran las razones que la impulsaban a

segwr en eI trabaj

Por ultlmo ‘en .reIaC|on a los hallazgos encontrados en la mvestlgacmn
presentada anterlormente -z podemos decir entonces: .que la  comunicacién
organizacional (es como blen senala el profesor Jaime Pér avila en el documento
titulado Recursos Culturales de la Organizacion del afic de 1998) es un “instrumento
que orienta una actuacién o-un. comportamtento orgamzacnon’al altamente efectivo”.
Canaliza las acciones hacna el Iogro de obJetlvos mtegra a la organnzacnon y permite
su eﬂc:enma

Y-de manera personal puedo_ decnr que el valor que tiene esta lnvestlgaCIon es
mvaluable por muchas, aZones entre ellas destaco lo que aprendl de mi propia
orgamzacnon ‘de mis. jefes de mis companeros de trabajo de la visidn que tenia
antes'y despues de m| mvestngamon sobre mi organizacién y la importancia de la
comunlcamon i al

Asn pues todos estos hallazgos se dan como consecuencia de todo lo
aprendido en el seminario y por supuesto a la aplicacién de teorias, métodos y
- técnicas que.me permltleron conocer una parte de mi organizacion, de su realidad en
sla que dla adia me desenvuelvo y por todo lo que aprendo de ella.

Aprend: que tengo que asumir mi papel desde mi area profesional no tengo
‘que invadir otras, cada ‘quien en lo que sabe hacer, esto es lo que me deJo
precisamente el seminario, el hecho de saber a estas alturas cual debe de ser mi
- papel y-mirol 'en mi: orgamzacnon y que comencé a darle importancia a la manera en
~-la que puedo contribuir, desde el momento en que comencé con esta investigacion,
pero que de ahora en adelante ya sabré hasta que medida puedo intervenir o no en
determinadas situaciones y como desde mi area que es la comunicacién puedo
conseguir la productividad y el buen funcionamiento de la organizacién de la que soy
parte pues mi objetivo es un proyecto de vida.
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Y que mi funcién o papel es muy especifico, y que no necesariamente requiero
ser una experta en la informatica y en la electronica ya que yo puedo contribuir de
‘otras-maneras-y: desde m| area profesional que era lo que me causaba conflicto
"desde un inicio el saber que diablos era lo que yo tenia que hacer, no sabia que tenia
. que hacer,. _nadie me:lo dijo, nadie me explico, sélo tenia que ponerme a trabajar, por
tanto esta investigacion me brindo precisamente ese panorama y esa claridad.

“Y-de hecho es la sugerencia para el resto de los miembros de la empresa en

2 donde si es indispensable que cada quien a lo. que le toca que no bastan las

. acciones, he ap

- palmaditas y so6lo el mero entusiasmo por que no sblo con esto se puede trabajar sino
- que'se requieren de muchas otras cosas mas desde los aspectos técnicos hasta el
~~hecho de saber cual es tu papel, él por que formas parte de esa organizacion, que

~esperas de ella, responde onoatus expectativas'y que bueno todo lo que uno hace
~dentro de SISCOM sera tanto en beneflcm como  en perjuicio de uno mismo y
también de la orgamzacuon o :

De ela aprendl i‘que ‘las cosas tienen que hacerse arriesgandose,

- experimentando, - que.es lo que generalmente uno no se atreve a hacer, yo

-:_expenmente y tamblen, me he dado cuenta de hasta donde puedo llegar con mis

endido que una organizacién no se puede hacer s6lo con una

- 'persona, se. requnere,la voluntad de muchas para poder iniciar algo y mas un proyecto
. :de vuda '

es he aprendido ha ser perseverante ha afrontar los obstaculos que

o se puedan,presentar ha saber que soy importante para mi organizacion desde mi

Larea: profesnonal ‘'sélo que no sabia de donde partir, el entusiasmo por hacer las

'~;‘:‘cosas ‘¢l comenzar a trabajar sobre un proyecto ‘ambicioso en el cual se tenia que

investigacion, la confianza que se ‘deposito en mi,. es
- -de las capacndades que uno puede tener

comenzar por-algun:lado, y que se puede mejorar sin; dud.a con lo que aporte esta
. algo invaluable, el no dudar
permltlr el'hechov ‘de experimentar aunque

hublera errores

Mas - ble“ : d lmperdonable era el no- expenmentar el realizar cosas por
m&gmﬂcantes jue pudieran parecer, el tener siempre fe en lo que uno hace, y sobre
todo amor y entrega para con el trabajo que uno desempefia.

De Ios companeros de trabajo puedo rescatar el hecho de que sé critica todo lo
,que hago y -.se.me hacen saber mis errores en algunos casos ya que la convnvencna

";duda tamblen aprendl que todos necesitamos de todos en menor o mayor medida.
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Del entorno de mi organizacién aprendi a vivir con él pues es algo que siempre
estara ahi, lo importante aqui seria €l aprender a mantenernos como organizacion,
pues los retos:que ‘el medio impone son fuertes y hay que aspirar a muchisimo mas
que la mera sobrevivencia, hay que aspirar a ocupar un lugar y no ser uno de tantos,

--hay- que:: ‘aprender. a- trascender - en el medio ambiente precisamente, a saber
v mterpretar los’ mensajes que recibimos de el para estar suempre alerta y saber como
- actuar, yo! antes no tomaba en cuanta esto, creia que en lo unico que tenia que poner
F;’atencuon era solamente en lo que ocurriera en el interior de la organizacion. Siendo
que’el entorno también ofrece oportunldades y problemas tamblen pero esto es lo que
hay que saber enfrentar.y resolver.

g pues ‘antes del seminario'no- tomaba en cuanta muchas cuestiones que ahora si ya
{f*conSIdero Iuego el reconocer que existen otras personas que indiscutiblemente
‘- tienen que ser tomadas en cuenta pero de una manera real y no como un simple

~ compromiso o por mera regla basica de convivencia, si no llevada esta a su maximo.

Ver el lado humano de mi organizacién y su importancia. El saber que puede
llegar a ser lo que realmente queremos que es una gran empresa a nivel nacional de
sistemas informaticos, él "ser habitable" implementando todo lo aprendido en el
seminario. El realmente lograr hacer diferente a las demas organizaciones. Y esta
diferencia la haria el uso adecuado de la comunicacion. -

Con la comunicacion se lograra‘llegar a los consensos para la resolucion de los
conflictos, estamos con esto contrlbuyendo ‘al- ‘ahorro de energia para evitar el
desgaste humano y econémico. La: comumcamon entendida en un sentido amplio y no
meramente como un magquillaje ‘como ‘se le' a considerado en la mayoria de las
empresas de nuestro pais.: Si no implementando las estrateglas concretas a

_-problemas especificos desde dicha perspectiva es sélo asi como se lograra el
~ desarrolio y productividad de la organizacién.
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" ANEXO 1




7 de octubre de 2001 entrevista a la gerente de ventas de SISCOM

A: ;:Me puedes decir cual fue tu experiencia dentro de la organizacién?

B: Podria hablarte desde decirte que fue lo que me motivo entrar a la
organizacion. Mira yo creo que no fue el dedicarme a lo que yo estaba
dedicandome en si, por que en realidad ni la informatica ni la electrénica eran
__mucho de mi gusto, de mi agrado, sin embargo creo que fue la forma en la que me
, plantearon o que estaban haciendo y lo que iban ha hacer en un futuro eh y que

ademas no iba a centrarse nada mas en el conocimiento de estas dos areas sino
" que iba a traer consigo un desarrollo pues integrado de cada una de las personas
que-participabamos ahi, ya fuera de manera directa o fuera de manera indirecta
no por que incluso eh se hablaba de que los clientes se trataba de darles una
visién distinta de lo que era un negocio de este tipo, una organizacion de este tipo,
entonces yo creo que basicamente fue eso.

Y ya estando alli eh pues luego las cosas varian eh de cémo te las plantean y creo
rque.esa: vanacnon tiene que ver con la participacion que tu tienes en este tipo de
- trabajos-en. ‘este tipo de organizaciones y por: supuesto las relaciones que vas
i tenlendo onstante y como vas cambiando tu vision acerca de lo que tu pensabas

’\,’tamblen a otros”a hacer lo que ellos querian, entonces yo creo que es una

‘ experlenc ,muy‘grande por que en ninguno de los trabajos en los que yo habia

r,.?estado me habla sentido de esa manera.
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: f,,brgamzacuon ‘creo que sn fux escuchada siempre quiza una opinion, creo que si fui
":-tomada‘en cuenta para tomar decisiones que nos afectaban o nos beneficiaban a

- .en-haber- par’ucupado en

" “lugares en'los. que. yo: habi:

Eh motivacion hacia en. cuanto a lo economlco eh creo que quedo muy claro
desde el pr!ncmlo que por lo men;os en Iosﬂ:emplezos de la organizacion no se iba
poder qulzas tener acces . a tldad .muy grande en cuanto a la

onscnente dyesde el pnnc:plo yen

g‘~todos creo y creo que si tuve libertad de elegir mi forma de trabajo y mis tiempos

_de trabajo incluso aigunas veces,.los objetivos de trabajo eran objetivos comunes,
estaban decididos algunos'y otros los ibamos decidiendo conforme iba pasando el
“tiempo pero creo que si tuve mucha libertad mas bien creo que no la habia tenido
tampoco en ningun otro trabajo’ y que bueno también con esa libertad muchas
veces por que si a veces:eh estas.tan acostumbrada a que te digan que es

exactamente lo que tienes que hacer cuando te encuentras con la libertad dices
que hago no, y té estas pensando snempre OJaIa y tuviera un trabajo donde me
dejaran hacer las cosas como.yo'quisiera o encontrar un metodo propio de trabajo
o este decidir, incluso cuando yo entre estuwmos un tiempo a prueba para ver que
“ horario era el que mas nos convema;establecer para el negocio y ser incluso mas
. ,honesto contlgo mismo y con lo que estas haciendo y a mi me parece muy
_lmportante esa libertad y esa y. |la.valol e lo que’ haces por los otros por la
‘ ‘gente que te esta acompanando en el trabajo. y la gente que esta trabajando igual

Al para un ObjetIVO comu !

b veflc ,de~haber participado en la organizacion,

hrganlzacuo ~en_ haber experimentado cosas que no

‘ llucxdar en una fabrica por ejemplo o en los

. Ie , _stado laborando, siempre las decisiones son

o f,'tomadas por los dema te: dlcen tu tienes que hacer esto tus responsabilidades
son estas no. .

pues en es0 creo que est

" hubiera’ o. que dificimente

erse una remuneraclon ‘mas alta
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Y yo creo que aqui las responsabilidades eh la manera de tomar las
responsabllldades tenian mucho que ver con lo que tu querias ser dentro de la
,orgamzacuon ' Io‘que tu querias tamblen que la orgamzacnon fuera contlgo por que

isfecha muchas,cosas que hlce ahi, otras no tanto por que eh

v ﬁqunzas tambié ‘bre todo el Gltimo periodo que estuve ahi coincidio con algunos

p .’,*problemas«personales entonces ‘eh pues ya no pude aprovechar al maximo lo que

“.hacia’en |a organlzamon pero en general creo que si fue muy satisfactorio y darme

: cuenta’ de que podia desarrollar algo que yo creia que no me gustaba o sea darle

entido diferente al que yo creia que podia tener este tanto la informatica como

‘la electrénica menos por que era como que mas como que involucrarse un poco
menos en este aspecto.

‘ ‘,‘Pero en la informatica creo que si le encontré sentido diferente a la informatica y

‘me causd satisfaccion. Y bueno de lo que ya te habia hablado antes de la
~.importancia de un trabajo de: como o valoraban de la libertad con la que me
: dejaron y bueno muchas cosas Sl

A: ¢Nunca sentiste imposicion? .

-B: No.

A ¢ O en determ/nada sztuaC/on que ta tomaras una deC/SIon y que luego la
-_regresaran yque tu;hayas ent/do"que no la aceptaran y que ta hayas sentido que

sifulo que nos‘ fallo ah ‘falta de coordmacnon y el tener claro que es lo que iba ha
hacer. cada uno. ’
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Es un poco paradonco por que esa misma libertad mas bien esa misma pauta de
-~ esos conceptos no ser: tan rlgldos en las obligaciones de cada uno a veces nos
hacia. tener. pocos esultados pero también a veces nos hacia como que
_atrasarnos:en algunas cosas:o-no llevar a cabo otras por que no por que
creiamos qu ba‘'a hacer o por que no sabiamos si teniamos que
% hacerlo nosotro ste y.va'mos si habia una falta de coordinacién ahi si faltaba
nte dellmltado para que no sucedlera eso no?

_blen este fuera por que estuvueron planeadas asn

~‘La" organizacién' creo que si’ cubrla mls expectatlvas eh al" pl‘lnClpIO O sea ya
~ después mis intereses fueron cambiando y con ellos eh vino una decision de dejar
~la organizacién.

(Qué expectativas tenias en el momento en que entraste que esperabas
obtener y al final al salirte lo obtuviste o no lo obtuviste?

B: Obtuve parte de lo que esperaba este obtener aprendi mucho mas de lo que
habia aprendido en alguna otra parte donde hubiera estado, donde yo habia
estado por que no nada mas aprendi bueno independientemente de que aprendi
fue practica y aprendi un poco este de las cuestiones estas de la electrénica eh
aprendi a ver otras cosas dentro de algo desconocido para mi cuando a mi me
plantearon de que se iba a tratar el trabajo lo primero que yo pensé era pues yo
que voy a hacer aqui si a mi ni siquiera me gusta eso o no llama mi atencién y no
tengo la mayor experiencia para hacerlo pero yo .creo una de las cosas que me dio
~confianza es que cuando me’ mvntaro ,pammpar en'la‘organizacion ellos sabian
. que yo no tenia experienciay . pues -confiaron- en Mi y confiaron en mis
s capamdades y ademas encontré aqw que una organizacién de este tipo no tiene

“que ser forzosamente no tiene que'iren contra de tu individualidad pues o sea no
. tienes. que homogenelzar gustos o dirigir toda ti vida hacia un objetivo ajeno que
‘ni siquiera es ‘tuyo creo que ahi tuve la oportunidad de desarrollar areas diferentes
‘a.las: areaslque ‘'se dedicaban y tener contacto con gente que tenia una idea
, dlferente deilo: que debe de ser una empresa una organizacion y propuestas del

mayor:a y las que no obtuve fue por cuestlones diferentes a lo que era en si la
-organizacion, fueron ya cuestiones personales que ya en donde entre en otra

etapa como te decia cubri otras necesidades.
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A: Y por ejemplo en cuanto a esas cuestiones personales la organizacion se
preocupo por esas cuestiones personales, tu se las diste a conocer o la
organizacion en algun momento se preocupo en ese sentido por lo personal
por una parte de sus miembros o totalmente quedo al margen o que paso en
ese sentido?

B: Pues mira hubo dos o tres cosas que yo le hice saber a los comparieros con
los que estaba trabajando y hubo comprension de parte de ellos una fue una
modificacién en los dias de trabajo y otra fue eh otra vez una modificacion este por
que volvia a retomar los-estudios y entonces creo que en cuestiones personales
cuando yo se las hice saber ellos respondleron creo que de manera muy favorable
a lo que yo necesitaba. - , .

= solucuonarlos para que pudleramos segunrjuntos en umon Pero ya la ultima etapa
reo. que: era cuestion de cambiar y totalmente en mi trabajo ahi dentro de la
‘organizacion en realidad creo que ya no habia disposicién para hacerlo les hice
‘saber que me iba y les hice saber algunas de las causas por las cuales me iba y la
- que considere mas importantes.

A: ;Cuales fueron algunas de esas causas?

B: Pues un cambio total de intereses por que empece otra vez a tener un contacto
con cosas con intereses como que habia dejado a un lado por dedicarme incluso
al trabajo entonces este, eso junto con lo de volver a retomar el estudio creo que
fue lo que me llevo a decidir dejar de trabajar.

A: ;Bueno yo te hago esa pregunta por que bueno anteriormente me habias
comentado que la organizacion llenaba tus expectativas y bueno con eso
también quiero entender que cubria ciertas necesidades tuyas entonces
bueno a que se debid la salida si se supone que estamos hablando de que
no sé en términos generales respondia en bases a lo que me dices, entonces
bueno esas serian las razones por las cuales saliste?

B: Y bueno creo que no habia manera de coincidir en esos puntos yo necesitaba
mas tiempo para dedicarseio al estudio y necesitaba mas tiempo para dedicarselo
también a otras cuestiones que habia dejado de lado y el que yo hubiera obtenido
mas tiempo de ellos eso ya significaba cambiar todo el esquema o sea eh yo
estaba ahi cumpliendo una funcién y hubiera significado recortarme el tiempo a mi
o contratar otra persona o que alguna de las otras personas que estaba ahi se
dedicara ha hacer mi trabajo que yo hacia o sea ya no podiamos coincidir en eso.




A: Y lo planteaste tu, planteaste eso de que te dieran mas tiempo

B: No ya no. De hecho lo considere yo sola y lo considere pero no se Ios h;ce E

saber. Finalmente crei que era la mejor decision.

En cuanto a las relaciones que tenia con los miembros de ahi del grupo creo que,
“fueron suempre bastante buenas. Creo que si hubo comunicacion, bueno si habia

respeto-a-lo que yo' hacia yo respetaba también lo que ellos hacian eh quizas en

: cuanto a la falta’de en’si la’ comunlcamon no era tan completa, sino no se hubiera

'f-'ml parte a esta robando algo diferente, estar ejerciendo esta hbertad que no
..~ habia® ejermdo:y‘ pues estar experimentando cosas que cuando uno experimenta
“las cosas no 'salen como uno quiere, pues eh si no hay tolerancia al fracaso pues
~“también es: otro-‘problema entonces, aparte de que si nos costo trabajo hasta
" donde - yo. estuve'creo gue si nos costo trabajo este, el llegar pues a tener
- confianza,: es’ deCIr ehh, esto esta bien, esto esta mal, o plantear las cosas eh que
: nosotros creiamos.que no estaban funcionando.

eh hubiéramos odl’do’af‘nar mas cosas én n futUro pero | bueno

Bueno, creo que. de cuando yo entre a cuando yo saI| yo ‘senti- un avance en la
(gamz cion - .aunque, aunque, algunos.de: Ios _objetivos: iniciales se fueron
perdiendo, fueron sustituidos por otros planes, pero en lo sustancial creo que si fu

C nscnente en Ia organizacion,

L Y Ios planes que se fueron, que no se realizaron y que ya después se dejaron de
" lado, creo que fue también eh, por un lado eh, falta de comunicacion, el estar
.?:-f,dlcuendo tenemos estos planes que pasa con estos otros o estamos cumpliendo

" conellos o no se, estamos dejando de lado estos o yo necesito cumplir estos
u;'_.'planes creo que si falté ahi, ahi fue donde faltd la comunicacion.

—5Pero yo si note a honta un avance en la organizacion, yo estuve dos afios ahi si

‘note que fue mejorando en todos aspectos.



A: ¢La organizacion tomaba en cuenta tus aciertos o sea te hacia saber
cuando habias trabajado bien?

B: Si, mmm, quizas no de manera muy explicita pero ehh mm, si me decian
cuando yo estaba bien, incluso cuando yo estaba mal tampoco era muy explicitos
en eso, en sefalarme los errores, pero si, yo me daba cuenta de cuando, en este
y ellos trataban de corregirme y yo aceptaba la correccion eh, yo creo que en ese
aspecto si trabajamos, aunque no fueran.muy - epr|C|tos quizas hubiera sido,
hubiera hecho falta que lo fuéramos‘mas. para’poder darnos cuenta este mm en
. "'mas ablertamente ehh mas blen para no caer en malas interpretaciones.

iBueno ese decw yo me doy cuenta que tu te das cuenta era como que bastante

' ‘f—subjetlvo a lo: mejor. no estabas de humor y creias que estabas haciendo mal y el

" -caso es que la "otra ten‘la un problema o no se, el caso es que si ahora que lo
.dices esa era‘la _era de darnos cuenta no habia mucha claridad en cuanto a
'senalar nl los acuertos ni los errores.

“ g:Bueno yo por 0: menos veia los resultados de mi trabajo y me sentia satisfecha

‘pero creo-que-tiene mucho que ver con-lo que habiamos platicado a lo mejor
nuestro caracter no'se prestaba para.ser. epr|C|tos en cuanto a lo que sentiamos
o lo que: sentlam n lo que hacia el compariero o con las decisiones que se
tomaban, este 0 que"en cuanto a eso, de hecho se buscaba un desarrollo
integral, creo qu er algo‘ios separamos fue de esa parte de este pues estar
mas en. conta que éramos como seres humanos por que llego el
momento en el que estabamos trabajando muy bien y deciamos ya dominamos lo
‘que estamos haciendo; mas o menos teniamos una coordinacién del trabajo que
cada uno reallza y"este y. Ias ventas iba para arriba y todo.

: Pero asi como que dejamos un poco de lado lo que eh el expresar la manera en la
-.que estabamos sintiendo esos cambios y como nos estaban beneficiando y el ver
-como estaban beneficiando esos cambios y ahi a lo mejor nos surgian ideas de

: ‘coémo enfrentar las cosas en un futuro y retomar las ideas que teniamos y eso creo
-que fue de las cosas que dejamos aun lado.

Y quizas estabamos tan metidos en esto de la eficiencia o de la eficacia, en mi
caso, que nos olvidamos de ese aspecto, se tenian planeadas ai principio algunas
juntas cada determinado tiempo_y en cierto periodo se dejaron de hilar entonces
eh habia reuniones pero'fmuy ;nformalmente y era por que coincidiamos ahi en
eso hablamos de ‘lo:qu sperabamos y hablabamos de los resultados que
habiamos obtenido.en’ dete inado tiempo pero no habia nada formal entonces
creo que ahi tamblen fallo un poco la planeacién no se como se le puede llamar a
esas cuestlones o ~
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En cuanto al salano ‘se.me ocurrid lo del dinero por que este ehh lo que pasa es
como que:-lo que uno. busca siempre cuando uno esta buscando trabajo como que
es en lo pnmeroque‘ te fuas cuanto te pagan y ya si dependiendo de lo que te
paguen -ves' si estas dlspuesta a aguantar las otras condiciones detrabajo el
horario, este'a zona.en-la que vas a trabajar y lo que vas ha hacer’ lncluso

sos benefnmos econdmicos iban a verse

fenémeno, s
. organizacion.

os® camblos de intereses eh no se lo que te
suﬂmente despueés, eh hay creo eh un miembro
que contagia el entusiasmo por los planes, A:
Ue es la persona que esta mas segura de lo que es
y de lo que puede llega r de esta organlzacmn creo que tiene mucho que ver
que las personas.no: ablo de mi y hablo de otra persona la que creo que
quedara en mi lug por.lo menos nosotras dos creo que estamos ahi eh
si contagiados por el entusiasmo de Heli y ya adentro te das cuenta de que es
posible hacer. ciert e das cuenta también de que el entusiasmo no lo es
todo y que tienes qgu ener"muchas otras cosas y que el entusiasmo ajeno
ademas tamp c ‘todo,-entonces yo creo que si el cambio de intereses y lo
‘que te es: prOpncno para ‘realizar ciertos objetivos en tu vida ahora ya no lo es
,despues no,- o tlenes que darle prioridad a otras cosas.
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A: Y en tu caso serian esas las razones por las cuales decidiste dejar la
organizacion

B: mmmmm si, si, si,si, ..... fue mas que nada el cambiar los intereses y el que no,
quizas hubiera podido seguir eh en la organizacién eh si me hubiera dado cuenta
de otras cosas de las que me he dado cuenta estando fuera de ella como esto de
la libertad por ejemplo hay veces que estas dentro de algo y no te ‘das cuenta que
tan importante es. 8

A siha camblado mucho y al lado de eso han cambiado muchas cosas en mi

“tenido contacto con muchas otras cosas entonces si obviamente si ha
camblado la forma de verme ya como parte de la organizacion, la forma de ver la
manera en la que se trabajaba alli y muchas de las cosas que te estoy diciendo
-.ahora no las tenia claras cuando estaba dentro de la organizacion, o sea se me
“hacia agradable estar alli y todo y ya en el tltimo periodo cuando empecé a tener
"~ algunas dificultades de eh personales ya no me daba cuenta ni siquiera de eso
‘Osea y tu sabes que los problemas personales pues tienen o redundan en también
en otros aspectos de tua vida si.

Pero si muchas de las cosas que te estoy diciendo ahora no sobre todo en el

Ultimo periodo no las habia alcanzado a valorar a verlas con clarldad a veces.

hacia tu vida.
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8 de octubre del 2001 entrevista realizada a la gerente de SISCOM

A: Me puedes decir cual ha sido tu experiencia en esta organizacion

B: Mi experiencia, ehh bueno hemos tenido retos importantes en cuanto a la
iniciacion de esta empresa, hemos experimentado muchos cambios en ella,
hemos experimentado muchos cambios en las personas que ia conformaban,
hemos experimentado que mucha gente no tiene el valor de afrontar retos
importantes aunque al principio la empresa era un proyecto de muchas personas
al final hemos quedado tan solo algunas personas las que hemos tenido que sacar
adelante a la empresa no, esa experiencia es muy importante para nosotros por
que hemos afrontado tiempos dificiles y en la actualidad buena la empresa esta en
un estado estable.‘

La raonn mas: lmportante por la que entre en la organlzamon fue por que era un
proyecto de. vnda y.un objetlvo colectivo de desarrollo de una{empresa el crear una
empresa que pud| a‘ser reconocida a mvel naC|onaI como la mejor eh aunque en
la actualidad se han temdof‘troplezos estos’ muy |mportantes Yy hemos tenido que
variar muchas os I: que ivo sigue’ Iatente en que al f al .de todo este camino
tengamos eh una orgamzacxon de Ias mejores _de México;

Las sattsfaccnones que: eh encontrado en elIa que me ha dado:han SIdO enormes

: k‘”hay muchas"satlsfacmones‘personales'po‘ q o los unicos que
alir por falta de
uanto a la empresa,

f hemos querldo sacarl momen ‘ Iogrado

Los beneficios. econdn . emunerables pero un
beneflclo personal ]

Ml ObjetIVO ersona de,r_\\tro,:defla orgamzacxon es llegar a ser no se una pieza
: |mportante e presa ‘aunque en la actualidad creo que soy una pieza
yamportante ‘en‘ella pero‘bueno-a horita hemos tenido que organizar de manera
diferente todos los objetivos que teniamos pero al final bueno quisiera ser no se
gerente general' de la empresa y los objetivos de ia organizacion serian
basicamente que la empresa sea reconocida nacionalmente por nuestro trabajo
que cuando se diga SISCOM es una empresa de desarrollo este, una de las

mejores de México que sea por la organizacion que hemos tenido en ella.
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Bueno yo valoro mucho mi trabajo por que bueno eso es |o que dia a dia me hace
-salir adelante; el valorar el trabajo es lo mas importante por que si uno no valora el
- trabaJo Y, nada 'mas: rabajo uno por tener algo econdmicamente pues eso no es

13 algo que nosotros hemos tratado de
tando de hacer un poco mas este

tomaron esa I|bertad muy ‘enserio: por ‘que cuando se tratd de presnonarlos en
cuanto a trabajo ya no‘les gusto pero bueno yo creo que ellos fue su forma de
tomar esa decisidén hacia la. organizacion pero si creo que no la tomaron muy
enserio por que si no se les presionaba no trabajaban y fue el caso en que se les
tuvo que presionar para estar aqui en determinado horario y no les gusto y
entonces se tuvieron, bueno se fueron no se tuvieron que ir ellos se quisieron iry
bueno entonces no supieron como manejar esa libertad.

¢Las necesidades de los miembros que han estado en esta organizacion
consideras que han sido cubiertas que fueron cubiertas, la organizacion se
preocupaba por este tipo de necesidades?

B: Bueno yo creo que en cuanto a las necesidades profesionales si siempre
estuvieron latentes para todos los miembros eh a lo mejor en cuestiones
econdmicas no eran las que nosotros quisiéramos por que bueno era una
organizacion que empezabamos y sabiamos que tenia que tener limitantes pero
las necesidades principales fueron cubiertas a lo mejor ellos no entendieron que el
proceso era un poco largo y se tuvieron que ir.

.En cuanto alas relaciones trabajo al principio todo fue exceiente las relaciones
eran totalmente buenas pero como fue transcurriendo el tiempo y hubo altibajos
en la empresa bueno las relaciones ya no fueron tan buenas algunos querian
tener provecho de ella muy rapidamente otros teniamos mas paciencia entonces
" hubo una tensién muy grande entonces si se modifico esa buena relacion que
teniamos en la actualidad hay una buena relacién creo que las personas que
-estamos aqui tenemos, seguimos con el mismo objetivo de la empresa y bueno no
~hay ninguin problema a horita con las relaciones.
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. El futuro de a rgamzacuon yo creo que al principio que todo esta era muy facil
—-::-':cuando uno empieza’ una’ organizacion cree que todo va a ir de maravilla ha
\ Y. todo pero el futuro esta Iatente el futuro, ha ido progresando la

informatica 'y ‘que no duden y por que al fin de cuentas es lo que queremos es la,
~“‘desarrollar proyectos de informatica y bueno que nos reconozcan en México como
.~’una‘de las mejores.

A: Consideras que los objetivos fueron compartidos por los miembros y en
la actualidad son compartidos por ellos

B: Bueno al principio fueron compartidos después creo que no fueron compartidos
por que muchos de ellos se fueron su objetivo fue diferente pero el objetivo de la
empresa sigue latente y los miembros que estamos aqui en la empresa el objetivo
es el mismo.

Se les hizo saber cuales eran los objetivos de la empresa creo que todos
teniamos muy claro lo que se queria de la organizacién pero muchos a lo mejor no
les: ‘gusto. afrontar retos que no eran a lo mejor los que ellos habian pensado pero
lem‘pre estuvo latente ‘el-hecho del objetivo de la empresa.

_Lo que lmplucaban estos etos: mas que nada cuando se les empezd a presionar
en cuanto a trabaJo at ie salir a buscar clientes pues no les gusto querian
estar aqui en el escntorlo sin tener que hacer nada mas y a lo mejor querian
obtener un salario p’ es considerable y pues en esa fecha no se le podria dar el
salario del monto que ellos querian pues por que nosotros sabiamos que al
principio ibamos a-tener limitaciones econémicas entonces yo pienso que eso fue
lo primordial de queello los alejo de la empresa.

292



A: ;Consideras que la gerente de ventas desarrollo bien su trabajo durante
su estancia en la organizacion?

B: Yo considero que en general fue bueno eh como todo al principio uno tiene

hambre de hacer las cosas y fue excelente. Cuando se cambia el objetivo de esa

persona ya no esta totalmente enfocada a su trabajo tiene otras expectativas

entonces tal es el motivo de que fue por que ya su objetivo no era esta empresa,

entonces tenia otros objetivos entonces ya no le dedicaba totalmente el tiempo a

la orgamzacuon tenla otras metas 22 entonces se tuvo que ir para cubrir eso y

'cosas que ella sxempre habia hecho bien y que ella ya no las reallzaba entonces

" “"ahi te das cuenta cuando ya la persona no esta totalmente involucrada, entonces
- bueno ella tuvo que tomar otro camino y pues adelante.

A: ¢A qué crees que se deba esta rotacion de personal por que bueno si
somos observadores, bueno no se necesita ser observadores, pero bueno tu
mas que nadie te haz dado cuenta y lo mencionaste en algun momento que
al inicio de la organizacién pues eran varias personas y al final pues te das
cuenta de que no y que asi ha estado esta situacion entran, salen, entran,
salen, entran, salen a que lo atribuyes a que crees que se debe, que crees
que este pasando. ¢ Qué sea una falla de la organizacion probablemente?

B: Yo no creo que sea falla a lo mejor hemos tenido que eh ver otras cosas en
cuanto a organizacion eh hemos tenido que limitarnos un poco en cuanto a un
desarrolio mayor por que por que esto implica economia cuando no hay muchos
recursos para poder realizar una empresa mas grande pues se tienen que limitar
algunas cosas pero mas que nada yo siento que es un reto personal y que ellos
no lo quisieron afrontar no que quisieron irse a buscar por otro lado y que en la
actualidad ellos tienen una ambicion de’ formar una empresa pero no quisieron
formarla a horita a.lo mejor.no cubrleron sus expectativas pero para nosotros
'519uen siendo lo nmordlal ya lo mejor el objetivo de |a organizacion sigue latente.

_esta rotamon de miembros pero en la actualidad hemos tratado de
buscar personal que realmente este involucrado en la organizacién por que bueno
e cuando entrevistas a la gente este se ve muy entusiasmada pero cuando ya
se. trata de trabajo ya no les gusta, ya no les gusta trabajar mas de 8 horas
itonces nosotros estamos acostumbrados a trabajar mucho mas, entonces la
1 quiere ademas un reconocimiento total cuando su trabajo no ha sido para
: v_ser’reconocndo de esa forma, pero bueno en la actualidad por ejemplo en México
..pues generalmente la gente no esta acostumbrada a trabajar y tomar retos
) ,|mportantes y mas que nada yo siento que esto es lo que ha alejado a la gente de
: ,aqul por-que bueno para poder obtener lo que nosotros queremos es trabajo total
sin tener que ver este hay que no me reconocieron o que si me reconocieron este
mas que nada yo creo que hay que trabajar duro para poder obtener lo que
queremos.
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A: ;Qué crees que los miembros esperaban obtener de aqui?

B: Bueno al principio creimos todos que esperaban tener una empresa a . lo mejor

fuimos muy ambiciosos por que creimos que la empresa se iba a ir, ibamos a
obteneria muy rapido y teniamos muchos suefios y creiamos que casi'casi al-

siguiente dia ibamos a tener la empresa que hemos querido pero. b,ueno como te’_ e

mencionaba esto es poco a poco y.ellos"no’ qu13|eron .afrontarlo’ po que ‘bueno

aqui seguimos y si la empresa yo siento que si no funcionara no seguiriamos, aqui:

. esta y vamos un poquito lento pero creo que al final sera reconocido nuestro

"~ “esfuerzo.

A: La organizacion se preocupo en algun momento o se preocupa
actualmente por darle algun incentivo a las personas, por ejemplo en el caso
de la gerente de ventas por ser el caso mas reciente

B: ¢ Incentivo en cuanto a qué?

A: algun tipo de motivacion con que jalar a la gente y decirle eres importante
para la empresa

B: Yo creo que ese es uno de los errores por que yo creo que no estamos
capacitados para hacer ese tipo de situaciones, yo creo que a lo mejor nosotros lo
pensamos pero no lo decimos y la gente a lo mejor quisiera saberlo y decir es que
hay este yo me quedo por que soy importante pero, el hecho de que nos se los
digamos no quiere decir que no sea importante para nosotros toda la gente es
|mportante pero a lo mejor en eso hemos fallado por que bueno nosotros decimos
pues si no quiere pues que se vaya pero a lo mejor ellos necesitan escuchar eso a
: :Vlo mejor si.lo hemos: pensado y bueno estamos en esa situacion.

o La relacuon d traba;o'entre la ‘gerente de ventas y yo siempre fue buena, siempre
unc:a tuvimos ningln disgusto aunque bueno al final ella

qunso saltrse por.eso-y ‘u‘eno se- consndera por que no podemos decirle a las

**'zpersonas que se quede cuando ya no estan a gusto y mas que nada por que el

campo de ella no era eI que se cubre aqui.
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A ella dentro de la organizacién se le llego a demostrar la importancia de su
-trabajo-con ella hablamos mucho, platicamos mucho con ella al decirle que era
‘algo’ lmportante para la empresa que era algo que valoramos mucho para la
‘—"rempresa .y:creo que si se le llego a decir, siempre le dijimos que ella iba a subir
"’ constantemente en la empresa y que en algun momento ella ya no iba a hacer una
o mpleada mas sino que iba a ser un miembro mas que ella iba a ser parte
‘lm'portante por que para nosotros ella fue algo que nos fortalecié mucho en la
. empresa.

~Personalmente yo conS|dero que si'se cubrleron las expectativas de la gerente de

~ ventas se le dejo actuar se‘le dejo realizar todo lo que ella queria sin ninguna
limitacion, eso fue lo'que ella se le ofrecio, una libertad total eh pero bueno eso
dice uno pero»a'l’ mejor ella no hubo mucha comunicacién al respecto y nunca
supimos el ‘po ‘que‘é‘unque nosotros le preguntamos que pasa ya no te sientes a
gusto ella- no ,duo si pero tengo que cambiar a otras cosas que me en este
‘momento le mteresan mas a ella.

[Ella tomaba;decnsmnes ella era como un miembro mas este y siempre se lo
c:mos "saber y ella podia tomar cualquier decision sin tener que tomarnos en
clenta ‘a nosotros siempre se le dio total libertad para que actuara y nunca
u Pnos problemas al respecto.

Ilego a ella también se le definid cuales serian sus tareas en la
C|on su trabajo fue respetado snempre fue muy flexlble o sea, ella

uncala llmltamos para ‘eso

otros'le preguntamos el po que se iba de la organlzamon bueno ella fue muy
o tundente y duo que por la escuela cuando nosotros siempre hemos pensado
la escuela siempre es lo mas importante cuando uno estudia si quiere ser uno
“un profesionista pues mas se tiene uno que dedicar aunque hemos pensado que
“también trabajando puede ser un buen profesionista pero a lo mejor para ella no
fue eso lo que queria y bueno ella queria dedicarse el 100 por ciento a la escuela
y cuando ella nos dio esa razdn, pues ya no preguntamos mas por que para
nosotros eso es muy importante que ella siguiera estudiando.
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A: ;Cémo interpretas esas razones que te dio ella. Qué pensaste?

B: Bueno yo en principio si pensé que era por eso no yo dije si esta muy
presionada por la escuela y ella quiere acabar la escuela lo mas pronto posible
pero después viéndolo ya objetivamente pues creo que fue un pretexto muy bueno
que sabia ella que diciéndonos eso no le ibamos a preguntar mas alla de eso.

Eh no se que le orillo en realidad a tomar esa decision y en la actualidad no he
tenido contacto con ella y no se cual fue en realidad la razén por la que dejo la
___organizacion por”que bueno nosotros crelmos que eso ) era una razén importante

,paraque e RS
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