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Introduccion

En los procesos de reconocimiento existen diferentes factores que median la manera como
se perciben las identidades que convergen en un espacio social: las relaciones de poder, la
historia, las experiencias organizativas, el capital social, los medios de comunicacion, la dindmica
del campo social, etcétera.

Tanto para la construccién de la autopercepcion como para la heteropercepcion de los
grupos.

Este trabajo agrupa seis investigaciones diferentes que permite ver como se construyen los
procesos interculturales desde el punto de vista social, historica, tratado en los medios, en las
formas de produccidn, en las consignas politicas, en programas educativos.

El primer trabajo denominado: Capital intelectual: El recurso mas valioso, Misleida
Nava, Early Esis y Roland Naval, nos ofrecen un enfoque conceptualizado acerca del Capital
intelectual y demostrar que es el recurso mas valioso en una organizacion. Para ello se citan una
serie de autores los cuales a lo largo de su carrera profesional han desarrollado diversas
investigaciones en el area del capital intelectual, para asi establecer los lineamientos que permitan
concluir que éste es una de las herramientas que han jugado un factor sumamente importante en
el éxito de muchas organizaciones, asimismo, identifican diversos tipos de capital intelectual: El
capital humano y el capital Estructural, dividiéndose a su vez este Ultimo en cuatro formas de
capital més que son el capital organizacional, clientela, proceso e innovacion. El resultado final
es una serie de ejemplos de personas influyente en la sociedad contemporanea que se hizo uso del
capital intelectual para hacer carreras y crear organizaciones que hoy en dia marcan pautas de
calidad y productividad en todos y cada uno de sus procesos.

En el segundo trabajo intitulado: La gerencia social y su alcance en un mundo
globalizado, tanto José Ferrer como Ledymar Ferrer, Luz Silva y Misleida Nava, realizan una
revision teorica de la Gerencia Social y su alcance en un mundo globalizado. La temaética la
analizan a través de autores como: Kliksberg (2007), Serbin (1998), Berkc, (1998), Hirst y
Thompson (1996), Jaramillo, (1995), entre otros. El analisis de las consideraciones tedricas
revela que la dindmica competitiva de los tiempos modernos demanda una Gerencia social para

enfrentar los retos del mundo globalizado, estructurada a partir de ciertos requerimientos



fundamentales: los conocimientos, la experiencia, las habilidades, los valores y las actitudes,
como competencias indispensables para administrar la problematica compleja, llena de
incertidumbres y desafios del nuevo milenio. Escenario que reclama la formacion de gerentes
sociales comprometidos en la construccion de una sociedad mas justa, incluyente, participativa,
democratica, responsable y solidaria.

En el tercer trabajo: “Influencia de las relaciones interpersonales sobre el clima
organizacional en el personal de enfermeria del area quirdrgica del Hospital Universitario de
Maracaibo”, Yanire Mejia (del Servicio Autdnomo Hospital Universitario de Maracaibo), Arelis
Gonzélez y Misleida Nava (Universidad Nacional Experimental “Rafael Maria Baralt”), nos
presentan la investigacion que tuvo como finalidad: Determinar la influencia de las relaciones
interpersonales sobre el clima organizacional en el personal de enfermeria del area quirurgica del
Hospital Universitario de Maracaibo. El estudio estuvo enmarcado en un modelo de campo con
caracter exploratorio descriptivo correlacional, con un disefio no experimental-transeccional, la
poblacion fueron las 75 enfermeras que laboran en el area quirurgica del hospital, por lo cual se
constituye en una poblacion censal. Se aplicd un cuestionario con 66 items con una escala tipo
Likert que consto de cinco (5) alternativas. La validez del cuestionario fue realizada a través de la
técnica de Juicio de Expertos, en la validacion interna se utiliz el método Alpha Cronbach el
resultado del coeficiente fue del 97%, en la confiabilidad se procedié a utilizar el método de
estadistica de las dos mitades, arrojo como resultado 95%; lo que indica posee un alto grado de
confiabilidad. Se concluye que existe una Correlacion Positiva Fuerte, es decir en la medida que
aumentan las Relaciones Interpersonales aumenta el clima organizacional y viceversa. Lo que
significa que en la medida que el personal de enfermeria mejore sus relaciones interpersonales
mejorara el clima organizacional percibido por dicho personal. Se recomienda realizar un estudio
de las mismas variables pero tomando todas las dependencias administrativas y asistenciales, de
manera que se puedan generalizar los resultados.

El cuarto trabajo titulado como: La cultura en las organizaciones multiculturales:
Analisis y perspectivas, Cecilio Contreras Armenta. Ezequiel Hernandez Rodriguez y Martha
Leticia Guevara Sanginés, profesores-investigadores de la Universidad de Guanajuato, realizan
una interesante revision tedrica de la Cultura en las organizaciones analizando sus principales
perspectivas, llevando a cabo un recorrido por algunas de las teorias de Allaire, & Firsirotu,
(1984), Alvesson, (1992). Alvesson, (1993), Jelinek, Smircich, & Hirsch, (Sept. 1983). Kilmann,



Saxton, Serpa, (Eds.). (1985), Morgan, Frost & Pondy (1983), Ott, (1989), tratando de diferenciar
mediante las antinomias lo que los autores tratan sobre cultura organizacional y cultura
corporativa. En donde la primera tiene que ver con valores, tradiciones, ritos, rituales, mitos,
simbolos, lenguaje, artefactos, ceremonias, celebraciones, entre otras; en tanto que la segunda
tiene que ver mas con la mision, vision e imagen corporativa. De tal manera que en el afan de que
el lector evite sesgos al momento de abordar investigaciones sobre cultura organizacional.

El quinto y Gltimo de los trabajos nombrado como: Etica Calvinista y Presbiterianos en
México, Alejandra Urbiola y Erika Ledn, nos llevan por un recorrido interesante en donde se nos
explica qué es la accién econémica de acuerdo a la predestinacién calvinista sugiere que es a
través del trabajo productivo que los fieles pueden purificar sus acciones y al mismo tiempo
mantener su confianza en Dios para ser salvos. El creciente nimero de protestantes evangélicos y
biblicos no evangélicos en México sugiere que la accién economica y el lucro se perciben como
parte de una profesion y que ésta se liga a los asuntos religiosos; asi, lo material y lo espiritual se
vuelven uno. El trabajo sobre los presbiterianos en México retoma el trabajo de campo en
Querétaro y Chiapas, México para entender la dinamica socioecondmica que subyace a la
ideologia presbiteriana. Se utiliza la fenomenologia para comprender la relacién entre creencias y
accion econdmica asi como la percepcion que sobre el fenémeno de la predestinacion construye
cada individuo y como se relaciona esta construccion con elementos como el emprendedurismo y
el liderazgo.

Con esta muestra de estudio nos permite pensar y reflexionar desde distintos angulos,
algunas de las implicaciones existentes en los procesos interculturales.

Cecilio Contreras Armenta y Bernardo Diaz Castillo (compiladores)



Capital intelectual: El recurso mas valioso. Misleida Nava, Early Esis, Roland Naval

Resumen

El presente articulo tuvo como objetivo principal el hacer un enfoque conceptualizado
acerca del Capital intelectual y demostrar que es el recurso mas valioso en una organizacion. Para
ello se citd una serie de autores los cuales a lo largo de su carrera profesional han desarrollado
diversas investigaciones en el area del capital intelectual, para asi establecer los lineamientos que
permitan concluir que el capital intelectual es una de las herramientas que han jugado un factor
sumamente importante en el éxito de muchas organizaciones, asimismo se pudo identificar los
diversos tipos de capital intelectual que citan los autores, que son: El capital humano y el capital
Estructural, dividiéndose a su vez este ultimo en cuatro formas de capital mas que son el capital
organizacional, clientela, proceso e innovacién. El resultado final es una serie de ejemplos de
personas influyente en la sociedad contemporanea que se hizo uso del capital intelectual para
hacer carreras y crear organizaciones que hoy en dia marcan pautas de calidad y productividad en
todos y cada uno de sus procesos.

Palabras Claves: Conocimiento, Capital intelectual, Comunicacion

“Intellectual Capital the most valuable resource.”

Abstract

This article was first objective to approach conceptualized intellectual capital and to demonstrate
the most valuable resource in an organization. To this end, authors cited a number of them
throughout their careers have developed various research in the area of intellectual capital in
order to establish guidelines for the conclusion that intellectual capital is one of the tools that
played a factor extremely important in the success of many organizations could also identify the
various types of intellectual capital that the authors they are: human capital and structural capital,
dividing his time this last of four forms of capital are more than organizational capital, customer,
process and innovation. The end result is a series of examples of influential people in
contemporary society that made use of intellectual capital to make careers and create an
organization that today mark of quality and productivity standards in each and every one of its
processes.

Key words: knowledge, Intellectual Capital, Comunication



Introduccién

Existen preguntas en el area de la academia y en las agradables tertulias sociales de los
profesionales, acerca del estado de perplejidad e incertidumbre predominantes como los cambios
rpidos e imprevisto de las organizaciones y del mundo de los negocios. Aspectos como la
globalizacion, el rapido desarrollo de la tecnologia de la informacion, la competencia
desenfrenada, la necesidad de reducir costos, el énfasis en el cliente, la calidad total y la
necesidad de competitividad constituyen las poderosas razones para explicar estos cambios.

Es por ello que el &rea del recurso humano se debe mantener, ampliar y desarrollar para
que contribuya de modo efectivo al negocio de la empresa, favoreciendo su ajuste al mundo
variante y competitivo. Una de los elementos que no debe perderse de vista lo constituye el
capital intelectual, considerado como el activo mas valioso de las organizaciones.

Integrantes del &rea politica y financiera han mostrado interés en como los activos
intangibles reflejan el desempefio de una empresa. Para el area financiera, el capital intelectual
representa un esquema de valor en el futuro, especialmente en aquellos casos donde ciertos
activos no pueden representarse en estados financieros.

Los métodos de medicidn no apuntan a aplicar variables econdémicas, en realidad lo mas
importante para la mayor parte de los autores e investigadores del area, es examinar el proceso de
desarrollo del capital intelectual que determinar su valor. Para algunos administradores como
Donald Kieso y Jerry Weygandt, el concepto de capital intelectual hace referencia a activos que
tienen un valor presente de cero, pero que tiene una posibilidad de generacion o de incremento de

valor en el futuro.



Capital intelectual

El capital intelectual de una organizacion es la parte intangible de su valor (Edvinsson y
Malone, 1999; Stewart, 1997; Brooking, 1997; Roos y otros, 2001). Para estos autores existe una
diferencia entre lo que muestra el balance general y el valor real de la organizacion; esa
diferencia representa los activos no tangibles, entre ellos, el potencial de su gente y su capacidad
de aprender y adaptarse, las marcas de fabrica, la lealtad de la clientela, la posicion en el mercado
y la calidad del producto o servicio. Estos activos no tienen existencia material pero sin embargo
representan un gran valor para la empresa.

Edvinsson y Malone (1999), sefialan que “el balance general no da ningln indicio sobre las
memorias, tradiciones y filosofia de una compafiia” p(32). No dice cuanto valen estos aspectos ni
da la alarma cuando se pierden por mala administracion o por despido de empleados. Sin
embargo, el capital intelectual estd alli y al ser ignorado se pudiera hablar de una amnesia
corporativa, donde la empresa pierde su memoria institucional e incluso puede perderse a si
misma.

Para Brooking (1997,), “con el término capital intelectual se hace referencia a la combinacion
de activos inmateriales que permite funcionar a la empresa” p.25. Mientras Edvinsson y Malone
(1999) presentan el concepto utilizando la siguiente metafora: Una corporacion es como un arbol que
tiene partes visibles (hojas, flores y frutos) y otra parte oculta (las raices), si s6lo existe preocupacion
por lo visible como el color de las hojas y los frutos, el arbol podria morir. Este crecerd y continuara
dando frutos solo si las raices estan sanas y nutridas. Asimismo es para las empresas, si solo existe
concentracion en los frutos (resultados financieros) y se ignoran los valores escondidos, la compafiia
no subsistiria en el largo plazo.

Roos y otros (2001) formulan la definicion de capital intelectual de la organizacion como la
suma de los conocimientos de sus miembros y de la interpretacion practica de ese conocimiento,
es decir de sus marcas, patentes y tramites. Ademas, sefialan como una definicion negativa
cuando se hace referencia capital intelectual sélo como la diferencia entre el valor total de la
compaiiia y su valor financiero.

Otro concepto es aportado por Stewart (1997) quien lo define como:” material intelectual,

conocimiento, informacion, propiedad intelectual y experiencia utilizados para crear valor. El
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autor agrega que es la fuerza cerebral colectiva, dificil de identificar y distribuir eficazmente,
pero si se encuentra y se explota permite lograr el triunfo” pg 45.

Al revisar los conceptos anteriores es posible observar que la definicion de Brooking se
orienta hacia la contabilidad de la empresa; Edvinsson, por su parte va mas alla en sus ideas, no
se centra en el funcionamiento presente sino en los valores, la fuerza interior de la compafiia y su
permanencia en el tiempo.

Ademas, mientras Roos enfatiza en el conocimiento y su aplicacién por parte de los
miembros de la organizacién, Stewart hace referencia en la definicion de capital intelectual a una
fuerza cerebral colectiva y el logro del éxito a través de ella.

Existe coincidencia en todos los planteamientos acerca del caracter no material y el aporte
de valor agregado del capital intelectual, por lo se manejara la siguiente definicion: el capital
intelectual es el conjunto de activos intangibles generadores de valor, producto de la sinergia de
todos los conocimientos de la organizacion.

Sinergia segun Covey (1996, p. 339) “significa que el todo es méas que la suma de sus
partes. Significa que la relacion de las partes entre si es una parte en y por si misma. Y no solo
una parte sino la mas catalizadora, la que genera mas poder, la mas unificadora y la mas
estimulante”.

De esto se deduce que si bien cada individuo es poseedor de un conjunto de
conocimientos, la interaccion con los demas miembros de la organizacion en la basqueda de los
objetivos fijados permitira el incremento del acervo intelectual. Entonces el capital intelectual
puede ser el conocimiento mismo o el resultado final de un proceso de transformacion de ese

conocimiento convertido en beneficios para la organizacion.

Conocimiento y capital intelectual

El capital intelectual no esta basado en la informacion sino en el conocimiento (Roos,
2001), sin embargo en muchas oportunidades estos dos términos y el vocablo datos suelen
manejarse indistintamente lo cual puede llevar a un manejo superficial del concepto de
conocimiento. Para Valdés (1996) es muy importante diferenciar entre datos, informacion,
inteligencia y conocimiento ya que de ello depende la estructuracion y sistematizacién del capital

intelectual. La diferencia esencial radica en que las operaciones o transacciones cotidianas
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generan datos, los cuales se convierten en informacion cuando son ordenados, agrupados y
analizados; luego el conocimiento sera la combinacion de informacion, contexto y experiencia.

El conocimiento conceptualmente va més alld de la informacion y de los datos. Donde,
al hablar de datos se hace referencia a un conjunto de hechos independientes y objetivos
acerca de eventos o acontecimientos que ocurren en la realidad. Segun Davenport y Prusak
(1998), ellos por si mismos son irrelevantes y estan desprovistos de significado y propésito;
constituyen esencialmente la materia prima para la creacion de informacion.

Para Davis (citado en Valdés, 1996), los datos son simplemente un conjunto de numeros
o cifras y se presentan en forma de nimeros, palabras, sonidos o iméagenes y su uso incluye
las funciones de creacidn, manipulacion, procesamiento, movimiento y/o almacenamiento.

De lo anteriormente sefialado se deduce que los datos no dicen nada del porqué de las cosas o
de las conductas asociadas a ellas. Constituyen entonces solo parte de lo acontecido y no
proporcionan juicios o interpretaciones, y por supuesto por si solos no pueden orientar la accion. Sin
embargo la data es de gran importancia para la organizacion, ella representa la materia prima para la
creacion de informacion. La informacién constituye el mensaje. Involucra un emisor y un receptor y
su proposito esencial es influir de alguna manera en quien la recibe, bien sea cambiando sus puntos de
vista, ratificando su posicion o influyendo en sus decisiones.

Al respecto, para Davenport y Prusak (1998), en cuanto a su contenido, la informacion esta
conformada por datos con sentido para el receptor y este es quien decide si el mensaje recibido
es relevante o no. Para Castells (1998), la informacion siempre ha sido importante, pero con las
nuevas tecnologias tiene un papel mas decisivo, ya que se puede procesar, transmitir muy deprisa
y con gran flexibilidad

De acuerdo a estas definiciones es posible entonces interpretar que los datos son formas de
expresar algo, mientras la informacion es el arreglo de esos datos en mensajes con una
interpretacion o significado. Los datos se transforman en informacion cuando se les agrega
valor. Ahora hablar de datos e informacion no es lo mismo que hablar de conocimiento, este es
mas amplio y mas profundo, y al cual se hara referencia en esta investigacion no desde el punto
de vista epistemoldgico sino desde la perspectiva del individuo y la organizacion. Para Davenport
y Prusak (1998):

El conocimiento es una mezcla fluida de experiencia estructurada, valores,
informacion contextual... que proporciona un marco de referencia para evaluar e
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incorporar nuevas experiencias e informacion este se origina y es aplicado en la
mente de quienes poseen el conocimiento, es decir, de quienes conocen. En las
organizaciones este conocimiento a menudo esta incorporado no solo en documentos
y archivos sino también en las rutinas, procesos, practicas y normas de la
organizacion (p. 5).

De la definicion anterior se deduce que el conocimiento es el resultado de la combinacion de
varios elementos, es estructurado y fluido a la vez; ademas reposa en la mente humana agregandole
mayor complejidad e impredecibilidad. Para Valdés (1996), la interpretacion de la informacién se
realiza por medio de la inteligencia de la gente y se convierte en conocimiento. Entonces el
conocimiento es la aplicacion y el uso productivo de la informacion.

Es importante resaltar que el conocimiento es creado solo por los individuos, una empresa no
puede generar conocimientos sin ellos, por tanto la creacion de conocimiento organizacional debe ser
entendida como un proceso que amplifica organizacionalmente el conocimiento creado por los
individuos y lo solidifica como parte de su memoria institucional. Para Nonaka (1999) este proceso se
lleva a cabo en el interior de una creciente comunidad de interaccion, la cual atraviesa niveles y

fronteras intra y extra organizacionales.

Clasificacion del capital intelectual

La estructura del capital intelectual presenta diferencias segun la opinion de los diversos autores
dedicados a su estudio, sin embargo estas desigualdades se orientan mas hacia la organizacion de los
activos intangibles que lo conforman y no hacia la esencia de estos. En la opinién de Ordofiez (2000),
los activos intangibles son aquellos poseedores de valor sin tener dimensiones fisicas y estan localizados
en las personas (empleados, clientes, proveedores) o bien se obtienen a partir de procesos, sistemas, y la
cultura organizativa. En general, esta categoria de activos incluye marcas, conocimiento individual,
propiedad intelectual, licencias y conocimiento organizativo.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, se presenta a continuacion algunas clasificaciones
del capital intelectual, y a partir de ella se detallan los elementos que integran cada uno de los
componentes de ese capital. En primer lugar, Edvinsson y Malone (1999) lo dividen en dos
tipos: humano y estructural; donde a su vez el estructural se compone de capital organizacional,

innovacion, capital proceso y clientela (ver figura 1).
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Figura 1. Clasificacion del capital intelectual segun Edvinsson y Malone.

Fuente: Edvinsson y Malone (1999).

Para estos autores, el capital humano comprende las capacidades individuales,
conocimientos, destrezas y las experiencias de los empleados y gerentes de la empresa. Ademas
va mas alla de la suma de estos componentes al captar la dinamica de una organizacion
inteligente en un ambiente competitivo cambiante. La compafiia no puede ser duefia del capital
humano.

El capital estructural se puede definir segun Edvinsson (1999) como la infraestructura que
incorpora, capacita y sostiene el capital humano. Dentro de este, el organizacional se refiere a la
inversion de la compafiia en sistemas, herramientas y filosofia operativa, acelerador de la
corriente de conocimientos a través de la organizacion y hacia fuera de esta, es decir a los canales
de abastecimiento y distribucion.

Es importante resaltar que en €l no solo se hace referencia a los sistemas en si, sino
también, y quizas sea lo mas importante para efectos de esta investigacion, a las competencias
sistematizadas, empacadas y codificadas de los miembros de la organizacion para hacer esta mas
eficiente.

La capacidad de renovacion y los resultados de la innovacion en forma de derechos
comerciales protegidos y propiedad intelectual constituyen segun el autor el capital innovacion.

14



Al respecto se puede sefialar que la capacidad de renovacion de una organizacion utilizada para
crear y llevar al mercado nuevos productos y servicios no es mas que el resultado de la
convergencia de la capacidad de innovacion de su gente.

Por otro lado, el capital proceso se refiere a los procedimientos de trabajo y técnicas
como por ejemplo 1SO 9000, que aumentan y fortalecen la eficiencia de manufactura o la
prestacion de servicios; comprende por tanto, el conocimiento practico utilizado en la
creacién continua de valor. EI altimo componente del capital estructural para el autor son
las relaciones desarrolladas con los clientes clave, se denomina capital clientela e incluye
satisfaccion, longevidad de la relacion, fuerza y lealtad.

Otra clasificacion es presentada por Roos y otros (2001,), quienes entienden el capital
intelectual como un “lenguaje para pensar, hablar y actuar de los conductores de los futuros
beneficios de la compafiia” p.9, reconocen también que esta es una idea muy general y por tanto
se hace necesario enfocar el concepto hacia el conjunto de activos intangibles resultado de la
suma de los conocimientos de los miembros de la organizacion.

Su estructuracion del capital intelectual se basa en el modelo propuesto por la compafiia
escandinava de seguros Skandia, dirigida por Edvinsson, por lo tanto también sugiere la divisién
del capital intelectual en capital humano y capital estructural.

El primero, proviene del conocimiento, de la actitud y la agilidad intelectual de los
empleados; mientras el estructural posee un componente interno (relaciones), otro externo
(organizacién) y un elemento para el futuro (renovacion y desarrollo).

El capital humano se refiere a la competencia como uno de sus integrantes la cual incluye el
conocimiento, la habilidad y el talento de los empleados. En esta clasificacion el conocimiento se
relaciona al conocimiento técnico o académico, mientras la habilidad se conecta con la préctica.
La actitud, el segundo componente, constituye la predisposicion mental a agregar valor en
relacion a los objetivos organizacionales; mientras la capacidad de trasladar el conocimiento de
un contexto a otro, la de ver factores comunes en informaciones diferentes pudiendo establecer
conexiones entre ellas, y la capacidad de mejorar tanto el rendimiento del conocimiento como de
la empresa a través de la innovacion y la adaptacion se concentra en el activo agilidad intelectual.
(Ver figura 2).
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Figura 2. Clasificacion del capital intelectual segun Roos y otros.

Fuente: Roos y otros (2001),

Es evidente que Roos y sus colaboradores al hacer hincapié en las actitudes y agilidad
intelectual detallan con mayor profundidad los elementos humanos del capital intangible. Sin
embargo cuando consideran la agilidad intelectual como la capacidad para innovar y cambiar la
forma de actuar y de pensar en los problemas, alcanzando las soluciones distintas e innovadoras
coinciden quizas con Edvinsson quien sugiere que el capital humano debe captar la dindmica de
una organizacion inteligente en un ambiente competitivo y cambiante.

Respecto al capital estructural, Roos lo considera conformado en primer lugar por las
relaciones, entendiendo estas como todas las conexiones con el entorno capaces de generar valor
respecto a los activos organizacionales, las cuales se construyen a través del intercambio a largo
plazo de informacion y productos.

Estima ademas dentro de lo estructural al valor organizativo, donde se incluyen todas las
manifestaciones fisicas y no fisicas del capital intelectual relacionadas con la estructura interna de
las operaciones diarias. En general, se incluyen las bases de datos, los manuales de operaciones,
los activos invisibles, la cultura y los modelos de direccion. Se puede afirmar también que el
valor organizativo suele ser el resultado del esfuerzo de una compaiiia por convertir el capital
humano en informacion de la organizacion y de compartir esa informacién entre todos los
empleados, de esta manera las redes internas forman parte de ese tipo de capital.

Por ultimo, en el valor de renovacién y desarrollo incluye la parte intangible de

cualquier aspecto de la empresa que pueda generar valor en el futuro a través de una mejora
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en el capital intelectual y financiero. En general, se considera dentro de este capital los
proyectos o la planificacion que se haga para adoptar o incorporar procesos, maquinarias,
informaciéon de empleados, entre otros, pero solo mientras se encuentre en la fase de
planeacion. Se puede decir entonces que esta categoria es una manifestacion del valor del
tiempo transcurrido antes de la ocurrencia de un evento.

Ademas de las clasificaciones del capital intelectual expuestas por Roos (2001) y Edvinsson
(1999), otros autores han aportado sus puntos de vista, entre ellos Brooking (1997) quien lo
divide en cuatro categorias: activo de mercado, centrados en el individuo, de propiedad
intelectual y activos de infraestructura (Ver figura 3).

CAPITAL
INTELECTLAL

Activos de Activos Propiedad Centrados en el Activos
Mercado Inetelectual Individuo Infraestructura

Figura 3. Clasificacion del capital intelectual segun Brooking

Fuente: Brooking (1997)

Los activos de mercado constituyen el potencial derivado de los bienes inmateriales que
guardan relacion con el mercado; entre ellos las marcas, la clientela y su fidelidad, la
probabilidad de repetir el negocio y los canales de distribucion. Mientras, por otra parte, los
activos de propiedad intelectual incluyen el know-how, los secretos de fabricacion, el copyright,
patentes y marcas de fabrica. Por otro lado, la habilidad colectiva, la facilidad para resolver
problemas, el liderazgo y la capacidad empresarial y de gestion presente en los empleados de la
organizacion, conforman los activos centrados en el individuo.

Esto se refiere a los activos de infraestructura tales como las tecnologias, metodologias, y
procesos que hacen posible el funcionamiento de la organizacion, ejemplo de ello son la cultura

corporativa, los sistemas de comunicacion como el e-mail y las teleconferencias, y las bases de datos
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de clientes o del mercado. Estos elementos definen la forma de trabajo de la organizacion, de alli es
necesario estar claro que no se hace referencia al valor de los tangibles que constituyen los sistemas
de infraestructura, sino a la forma en la cual la organizacién usa dichos sistemas.

Sobre la base de los planteamientos de Edvinsson (1999), Roos (2001) y Brooking (1997) el
capital intelectual sera el resultado de la interaccion de distintos elementos: unos individuales o
grupales, Yy otros organizacionales. Los primeros corresponden al capital humano, los segundos

al capital estructural. (Ver figura 4).

ital .me|ectua

Es necesario resaltar que ambos grupos se unen porque, en nuestra opinién es dificil

Figura 4. Capital Intelectual.

observar al capital estructural sin el motor que lo dinamiza, la gente. El capital humano es el que
construye el capital estructural (Edvinsson, 1999), por lo que se puede afirmar entonces que
constituye el centro del capital intelectual.

Dentro de este orden de ideas, se hara referencia en esta al concepto de capital humano
como la combinacién de conocimientos, habilidades, experiencias, actitudes, creatividad y
esfuerzo de los individuos que aporta valor a los fines de la organizacion. En la tabla 1 se muestra

el significado de cada uno de estos términos.
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Tabla 1. Capital Humano

Conocimientos

Se refiere a lo que debe saber hacer el individuo producto de la
capacitacion y la experiencia. Es el conocimiento técnico o
académico de las cosas. Para Davenport (2000) representa el

contexto intelectual dentro del cual actdia una persona.

Habilidad

Es la familiaridad con los medios y métodos para realizar una
determinada tarea. Segun Villegas (1996) se refiere al saber

hacer o a la destreza para aplicar conocimientos.

Experiencia

Se refiere a la préactica o el ejercicio de una actividad con
anterioridad o con frecuencia y representa una fuente de
conocimiento. En la opinién de Valdés (1996) para que la
experiencia pueda ser potenciada, se necesita entender la esencia

y el porque de cada acontecimiento.

Actitud

Segun Robbins (1999), la actitud es un enunciado de evaluacién
favorable o desfavorable respecto a los objetos, la gente o los
eventos. Se puede afirmar que es la disposicion del individuo

para realizar su trabajo.

Creatividad

Es la capacidad de combinar ideas en una forma Unica o hacer
asociaciones inusuales entre las ideas (Roobins, 1999). Gracias
a la creatividad en la organizacion el individuo puede inventar
nuevos productos y servicios, o bien desarrollar nuevas formas

de realizar una tarea o desempefiar un cargo.

Esfuerzo

Para Davenport (2000) es la aplicacion consciente de unos
recursos mentales y fisicos a un fin concreto. El esfuerzo
promueve la habilidad y el conocimiento, ademas encauza la
conducta hacia el logro de los objetivos trazados. No basta con
tener personal capacitado, el compromiso y la dedicacién son

necesarios.

Una vez definido el capital humano, se puede hablar del capital estructural como aquel

conocimiento de la organizacién que se ha hecho explicito, se ha sistematizado e internalizado. Es el
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know-how de la organizacién materializado en el método para cumplir las tareas que apuntan a sus
fines. El capital estructural se origina a partir del capital humano, este es quien genera las ideas mientras
que el estructural facilita su implementacion. En este sentido, formara parte del capital estructural los
factores: organizacion y procesos, cultura, relaciones, e innovacion. La definicion adoptada para cada

uno de ellos se recoge en el tabla 2.

Tabla 2. Capital Estructural

Son producto del trabajo intelectual y de la experiencia en el
funcionamiento para lograr los objetivos organizacionales y como
., tales son una fuente de valor. Los procesos se explicitan en doctrina
Organizacion o _ )
y procedimientos y se implementan en la infraestructura que se
y Procesos . ] o )
utiliza en las operaciones diarias para producir resultados. Para
Brooking (1997) lo importante no son los manuales o los sistemas

informaticos, sino el modo en que la organizacién hace uso de ellos.

La cultura organizacional se puede definir como la forma en que se
hacen las cosas en la empresa. Segun Brooking (1997) comprende
todos los valores, héroes, ritos y rituales aceptados y compartidos

Cultura  por la fuerza de trabajo. La cultura se crea por las constantes
interacciones de los miembros de la organizacion; cuanto mas
duraderas sean esas interacciones mas fuerte sera la cultura (Roos,
2001).

Son todas las conexiones con el entorno capaces de generar valor en
correspondencia a los objetivos organizacionales. Para Carrion
(2002), la calidad y sostenibilidad de la base de clientes de una
Relaciones empresa y su potencialidad para generar nuevos clientes en el
futuro, son aspectos clave para su éxito. Igualmente lo es el
conocimiento que puede lograrse de la relacion con otros factores

del entorno como son los proveedores, aliados y socios, entre otros.

Es la capacidad de construir sobre el conocimiento previo y generar

_asi nuevo conocimiento. Esta capacidad en fundamental para la
Innovacion y y

renovacion de la empresa y es un elemento clave para la creacion de

un éxito verdadero. Los resultados de la innovacién son segun
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Edvinsson (1998) los derechos comerciales protegidos y la

propiedad intelectual.

Es posible observar, tal como se plante6 con anterioridad, que ain cuando el capital
estructural se refiere a la organizacion formal e informal, a los métodos y procedimientos de
trabajo, a las bases de datos, sistemas de direccion y la cultura de la empresa, entre otros, y
segln Edvinsson (1999) son propiedad de la organizacion, no se puede obviar que la base de
ese capital reposa en los conocimientos, habilidades, experiencias y creatividad de los

individuos que la integran y que constituyen su capital humano.

Gestion del Conocimiento, Capital Intelectual

El capital intelectual una de las formas con la que se asocia la Gestién del Conocimiento
posee elementos comunes a esta y también, para los expertos de esta tematica, elementos
diferenciadores. El conocimiento es la base esencial diferenciandose en los fines que persiguen
en las organizaciones, mientras que la primera se orienta a capitalizar contablemente el valor del
conocimiento para la empresa la segunda se orienta a crear ventajas competitivas cada vez
mayores con su aplicacion.

En cierto modo, se puede considerar el enfoque de la Gestion del Conocimiento como la
que intenta entender que hace el conocimiento, de donde viene y como se crea. En contraste, el
enfoque de Capital Intelectual parece dirigirse a entender cémo contabilizar la ‘'salida de
conocimiento y su traduccion en medicién de las ganancias del desempefio producto de la
aplicacion continuada de ese conocimiento.

Puede entonces definirse la gestion del conocimiento, a partir de un conjunto de procesos
y sistemas, busca que el capital intelectual de una organizacion aumente de forma significativa,
mediante la administracion de sus capacidades para la solucién de problemas en forma eficiente
(en el menor espacio de tiempo posible), con un objetivo final: generar ventajas competitivas
sostenibles en el tiempo. Gestionar el conocimiento implica la gestién de todos los activos
intangibles que aportan valor a la organizacion para conseguir capacidades, 0 competencias

esenciales, distintivas. Es, por lo tanto, un concepto dindmico.
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El gran reto de la gestion del conocimiento es que el conocimiento propiamente dicho no
se puede gestionar como tal. S6lo es posible gestionar el proceso y el espacio para la creacion de
conocimiento. Devolver a las personas la capacidad de pensar y auto organizarse sera el gran
paso, cuando se cree que las personas llevan dentro, intrinsecamente, la capacidad de mejorar y
crear cosas nuevas.

La empresa del conocimiento es una empresa repensada donde existe liderazgo, confianza
en las personas, todo lo cual se refleja en sistemas avanzados de formacion, motivacion,
remuneracién, etc. y también, desde luego, en el uso creativo de las tecnologias de la

informacion.

Comunicacion y capital intelectual

La sociedad del conocimiento impone sus reglas y hace emerger nuevas necesidades
relacionadas con la comunicacién: una nueva comunicacion (Sotillo, 2004). En este sentido, en
sus distintos niveles, ella se convierte en una estrategia fundamental para la organizacion,
ampliando su horizonte hacia la dimensién del conocimiento compartido y de las relaciones de
sus miembros. Este nuevo paradigma de la comunicacion permite lograr evidentes resultados en
la productividad de la empresa, la cual se hace mas competitiva, inteligente y flexible, lo que
contribuye en definitiva a la propia sobrevivencia como organizacion.

Definitivamente, la comunicacion organizacional no puede desligarse de la propia actividad
productiva de cualquier empresa. Agrega Sotillo que, las causas que abren una nueva etapa en
relacion a este tipo de comunicacion se pueden encontrar en un marco de relaciones y legislacion
sociolaboral méas favorable al trabajador, el aumento de la formacion académica en la sociedad, en
una mayor conciencia por parte de la gerencia de las empresas de lo que supone la inversion en
formar a su personal, y finalmente en los nuevos valores y creencias que evolucionan hacia un nuevo
paradigma directivo.

La comunicacion en las organizaciones comprende una serie de pautas, normas y estilo que
reflejan el quehacer de las personas que configuran la empresa. Puede ir desde un modelo
positivista, donde se orienta a controlar y predecir las acciones de un modo planificado y dirigido

de antemano, hasta un enfoque constructivista, donde las experiencias previas, creencias
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personales, motivacion y expectativas, tienen vital importancia a la hora de construir el
conocimiento, lo cual significa que este se crea desde el interior de cada individuo (Puyal, 2002).

Considerando que el capital intelectual tiene como base el conocimiento, y que se encuentra
conformado por el saber de cada uno de los miembros de la organizacién, pero también de un
conocimiento organizativo que nace del compartir de su gente, entonces es menester atender los
procesos comunicacionales que facilitan la construccion de esa memoria empresarial.

Segun Castells (1998), gran parte de la productividad de la fuerza de trabajo depende del
conocimiento que el trabajador tenga de la empresa y de sus procesos. Los grupos de calidad y el
trabajo en equipo, consisten en que los trabajadores se retinen y hacen explicito el conocimiento
implicito que ellos tienen de la empresa., para lo cual se requiere la condicion social de que el

trabajador tenga interés en comunicar ese conocimiento.

Las empresas mdas admiradas en el mundo

Segun la revista norteamericana Fortune, las empresas mas admiradas en el mundo han sido
evaluadas por una investigacion del Hay Group, encontrando 25 empresas de mayor reconocimiento
a nivel mundial, se citaran al menos 10 en orden decreciente: 1. General Electric, 2 Coca Cola,
3.Microsoft, 4. Walt Disney, 5. Intel, 6. Hewlett- Packard, 7. Pfizer, 8. Sony, 9. Toyota Motor, 10.
Merck.

Algunos Ejemplos de Capital Humano con capital Intelectual

""La figura mas importante en artes graficas desde Leonardo Da Vinci'"; asi fue como David
Low, el caricaturista politico britanico mas famoso, ha llamado a Walt Disney.

Nacié en Chicago, lllinois, un 5 de diciembre de 1901. Su padre, Elias Disney, era
irlandes-canadiense. Su madre, Flora Disney, era de ascendencia aleman-estadounidense. Walt
fue uno de cinco hijos, cuatro nifios y una nifa.

Crecido en una granja cerca de Marceline, Misuri, Walt se interesé enseguida en dibujar
ya desde temprana edad, vendiendo sus primeros bosquejos a vecinos cuando tenia solamente

siete afos.
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En McKinley High School en Chicago, Disney dividié su atencién entre el dibujo y la
fotografia; por la noche asistia a la Academia de Bellas Artes. En Agosto de 1923, Walt Disney
partié de Kansas City hacia Hollywood con nada mas que algunos dibujos, $40 ddélares en su
bolsillo, y una animacion de accion. En Julio de 1925 se casa con una de sus primeras
empleadas, Lillian Bounds, y traen al mundo a dos hijas: Diana Disney Miller (casada con
Ron Miller, ex presidente y Jefe Ejecutivo de la productora Walt Disney) y Sharon Disney
Lund, miembro de la Junta de Directores de Disney.

Mickey Mouse nace en 1928, y sus talentos animados fueron utilizados primeramente en
un dibujo de cine mudo llamado ""Plane Crazy' (Avioneta loca). Antes de este dibujo animado
pudiera estrenarse, sin embargo, surge el sonido en las peliculas en el mundo del espectaculo.
Finalmente, Mickey Mouse hace su debut en ""Steamboat Willie' (Willie el Barco de Vapor), la
primera pelicula de dibujos animados del mundo con sonido perfectamente sincronizado,
estrenada por vez primera en el Colony Theatre de Nueva York (18 de noviembre de 1928).

En 1940, el staff de Disney incluia méas de 1000 dibujantes, animadores, guionistas y técnicos.

Durante la Segunda Guerra Mundial, el 94% del equipo fue "tomado prestado” por el
Gobierno de los Estados Unidos para producir animaciones de propaganda y diversas peliculas
del Servicio Militar, y la Planta de Produccion de Walt Disney fue ocupada a estos fines,
Ilevandolo casi a la ruina.

Disneylandia, abierta en 1955 como un fabuloso Reino Méagico de $17 millones de
ddlares, produjo ganancias de inmediato, un auténtico paraiso que ha crecido y entretenido a mas
de 250 millones de personas, incluyendo presidentes, reyes y reinas, y nobleza de todas partes del
mundo
La idea original de Walt Disney era construir un parque proximo a su Estudio de Burbank para
sus empleados y familia, pero, como siempre, su suefio se hizo grande, y los planes cambiaron a
lo que hoy conocemos

Walt Disney fallece el 15 de diciembre de 1966, pero sus proyectos hasta esa fecha
continuaron tomando forma sin él, concretandose y expandiéndose, y hoy dia ciertamente es
imposible imaginar un mundo sin su obra y los alcances que trajo al mundo de la técnica
cinematogréfica, de animacion, al mundo de la creatividad artistica y a la infancia (y mas alla

también) de cada uno de nosotros.
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Emilio Estefan, jr., segundo hijo de padre espafiol Emilio y madre libanesa Nena nacid
en Santiago de Cuba el 04 de Marzo de 1953.

Desde muy pequefio Emilito mostraba su gran aficion por la masica pero no podia pagar
las clases y aprendi6 a tocar acorde6n de oido. Ese nifio fue creciendo al igual que su amor por la
mausica y formo un pequefio grupo en Cuba; solia bromear diciendo que algun dia estaria sentado
en primera fila en los premios Grammy... Era un joven ambicioso con muchas ganas de triunfar.

Fue dificil ganarse la vida recibiendo propina de los restaurantes y demas lugares donde él
y su grupo tocaban, a veces ganaban algo y a veces ni un solo centavo. Pero Emilio nunca se
rendia y seguia. Comenzé a tener mas popularidad a mediados de los afios 70's en Miami y en
1976 Emilio firmé con una compafiia discografica local para grabar un disco titulado Renacer,
pero éstos le cambiaron el nombre porque ya no era solo de boys, ya habia girls, entonces el
grupo pasé de "Miami Latin Boys" al nombre de "Miami Sound Machine".

El 14 de Febrero de 1978, Emilio le propuso matrimonio a Gloria y el 2 de Septiembre de
ese mismo afio, Emilio de 25 afios y Gloria de 21 se casaron. Emilio convencidé a Gloria de
ponerse frente al grupo y en 1987 sali6 el album "let it Loose™ el cual tuvo gran éxito también. En
1989 salid el album "Cuts Both Ways" y Miami Sound Machine realiz6 otra gira, ya era un grupo
reconocido a nivel mundial.

Emilio también brillaba con luz propia, cre6 su propio estudio de grabacion llamado
Crescent Moon y comenz0 a abrirse campo Yy a producirles discos a artistas como Jon Secada. En
1997 Emilio profundizé aun maés la produccion a otros artistas, incrementando el éxito de
estrellas como Thalia y Alejandro Fernandez. Cada vez mas, los artistas buscaban a Emilio para
que les hiciera la produccion de un disco.

También se comenzaba a hacer realidad su suefio que era la realizacion de los Grammy
para reconocer el talento latino dentro y fuera de Estados Unidos.

Emilio fue galardonado como el hombre del afio por LARAS, la compafiia que organiza
los Grammy. Emilio es considerado el Rey Midas de la musica latina puesto a que sus artistas
han llegado muy alto, a vender millones y millones de discos en el mundo entero, ayudando a la
explosion de lo que llaman ahora "El Latin Boom"

En el 2001 Emilio sigue arrasando en la industria musical. Cada vez mas artistas buscan
su ayuda porque su trabajo es calidad, a Emilio le gusta hacer una produccion con el mejor

sonido y produccidn, con artistas originales, gente que al igual que Emilio amen la musica y
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hagan un sonido diferente. Por eso los artistas que han trabajado con él han alcanzado la sima y
obtenido ventas millonarias.

Este muchacho cubano que empez6 tocando en restaurantes y que se convirtié en el
magnate de la masica latina tiene en sus ojos la vivencia del suefio americano realizando lo que
mas ama: La mdsica... Y a nosotros los jovenes nos deja un mensaje: "Ningun suefio es poco si

siempre se puede alcanzar".

Conclusiones

El capital intelectual es la materia prima fundamental para la gestion del conocimiento y
comienza con el reconocimiento de los activos intangibles que hacen que una organizacion sea
eficiente y competitiva. La gestion del conocimiento es un conjunto de procesos y sistemas que
permiten que el capital intelectual de una organizacién aumente de forma significativa, mediante
la gestion de sus capacidades para la solucion de problemas y cuyo objetivo es crear ventajas
competitivas.

En este sentido las funciones de desarrollar el capital intelectual son:

e Identificar y realzar la visibilidad y mensurabilidad de los activos intangibles.

e Captar y sostener la comunidad mediante tecnologia de compartir

Conocimientos.

e Cultivar y canalizar el capital intelectual por medio de desarrollo profesional,
entrenamiento e intercambio de informacion.

e Capitalizar econdmicamente agregando valor mediante la circulacion de conocimiento,
aumento de transferencia de destrezas y experiencia aplicada.

e Para mantener un sistema de gestion del talento humano es necesario evaluarlo y auditarlo

continuamente, a fin de mejorar su funcionamiento.
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La gerencia social y su alcance en un mundo globalizado. José Ferrer, Ledymar
Ferrer, Luz Silva, Misleida Nava

Resumen

El propdsito principal de este articulo fue el hacer una revision teérica de la Gerencia
Social y su alcance en un mundo globalizado. La tematica se analizd a través de autores como:
Kliksberg (2007), Serbin (1998), Berkc, (1998), Hirst y Thompson (1996), Jaramillo, (1995),
entre otros. El andlisis de las consideraciones tedricas revela que la dindmica competitiva de los
tiempos modernos demanda una Gerencia social para enfrentar los retos del mundo globalizado,
estructurada a partir de ciertos requerimientos fundamentales: los conocimientos, la experiencia,
las habilidades, los valores y las actitudes, como competencias indispensables para administrar la
problematica compleja, llena de incertidumbres y desafios del nuevo milenio. Escenario que
reclama la formacion de gerentes sociales comprometidos en la construccion de una sociedad mas
justa, incluyente, participativa, democrética, responsable y solidaria.

Palabras claves: Globalizacion, Gerencia Social, Gerente Social.

Social Management and its reach in a globalized world

Abstrac

The main purpose of this article was to make a theoretical review of social management
and its scope in a globalized world. The subject was analyzed by authors such as: Kliksberg
(2007), Serbin (1998), Berkc, (1998), Hirst and Thompson (1996), Jaramillo, (1995), among
others. The analysis of the theoretical considerations reveal that the competitive dynamics of
modern social demands management to meet the challenges of a globalized world, constructed
from certain basic requirements: knowledge, experience, skills, values and attitudes and skills
needed to manage complex issue, fraught with uncertainties and challenges of the new
millennium. Scenario calls for the formation of social managers committed to building a more
just, inclusive, participatory, democratic, responsible and caring.

Keywords: Globalization, Social management, Social Manager.
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Introduccion

El estudio de la Gerencia Social constituye actualmente uno de los aspectos mas
importantes dentro de las ciencias administrativas, y particularmente de la Administracion
Publica, dada la cambiante realidad social, econémica y politica que envuelve el contexto
actual crecientemente abierto y dindmico, lleno de incertidumbre, inestabilidad y complejidad
que trae implicito el proceso de globalizacion.

El campo de la gerencia social no es nuevo. En América Latina desde finales de la década
de los ochenta, existen centros de educacidon y capacitacion dedicados a la preparacion de
profesionales especializados y comprometidos con el mejoramiento de los procesos relacionados
con la formulacién, implementacion y evaluacion de las politicas, programas y proyectos
sociales. De alli que se ha venido consolidando y formalizando en diversos espacios de
investigacion, discusion y préactica.

Empero, es escasa la literatura que define y delimita la gerencia social. Se le ha
caracterizado como un campo “en construccion”, por tratarse de un area que velozmente asume
matices nuevas, con el fin de enfrentar el entorno dinamico e incierto de la promocion del
desarrollo social en América Latina. Kliksberg (1996:4) plantea que “tiene que ver con optimizar
el rendimiento de los esfuerzos de los actores sociales en el enfrentamiento... de los desafios del
desarrollo social equitativo”.

Recientemente, el auge de programas educativos y capacitacion en “gerencia social” ha
conllevado el aumento de diversas interpretaciones sobre su naturaleza, alcance y efectos. Sin
embargo, todas las reflexiones sobre la gerencia social coinciden en caracterizarla como una
practica altamente estratégica, enfocada especificamente en el logro de transformaciones sociales
y la necesidad de articular nuevas formas de gestion entre el Estado y la sociedad civil. Esto
conduce necesariamente a racionalizar los esfuerzos de redimensionamiento del Estado,
fortaleciendo las capacidades institucionales en el sector social, promoviendo la participacion de
los ciudadanos, generando confianza y seguridad, en fin, estableciendo condiciones sociales,
juridicas e institucionales de estabilidad y gobernabilidad que hagan posible un proceso sostenido

de inversién y desarrollo.
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Globalizacion

El concepto de globalizacién nace y se nutre en la década del sesenta, con el analisis de la
conformacién de las corporaciones transnacionales a escala mundial para dar paso al desarrollo
de un enfoque con base a la globalizacion de los mercados. (Berkc, 1998),

Al respecto, Serbin (1998) sefiala que la globalizacion, en sus conceptualizaciones
dominantes, remite a un proceso predominantemente econdémico, articulado en torno a una
reestructuracion productiva a escala mundial, la revolucion tecno productiva (especialmente en el
campo de la informética) y la globalizacion financiera, es decir, la globalizacion, en sus
conceptualizaciones dominantes, postula una vision unidimensional, centrada en lo econémico, la
preeminencia de los agentes del mercado sobre las economias nacionales y sobre el rol del
estado-nacién, la creciente permeabilidad y articulacion entre las dinamicas domésticas y las
internacionales, y el papel crucial del mercado (particularmente en su vision neoliberal) como
autorregulador del sistema.

Asi, el considerar la globalizacién como proceso, esta intimamente ligado a los cambios
sustanciales en la economia. En este marco, es importante resaltar en especial el proceso de
compresion espacio-tiempo (Giddens, 1998) que acarrea y que hace a su peculiaridad, al acercar
los lugares mas remotos a través de la comunicacion y de las innovaciones en transporte, y al
diluir la importancia de la territorialidad asociada a la soberania nacional, vinculada al
debilitamiento del estado-nacion.

Este aspecto en particular ha contribuido para que el proceso de globalizacion no se
reduzca a una dimension econdémica e implique, asimismo, el desarrollo de procesos de
globalizacion en el plano comunicativo (a través de la globalizacion de los medios y de la
informacidn); cultural (al tender a la homogeneizacion de los habitos de consumo); politico (al
privilegiar como sistema politico la democracia representativa occidental) y social (al
universalizar, por ejemplo, los derechos humanos).

Sin embargo, para Hirst y Thompson (1996) el analisis de la globalizacion, mas alla del
saber convencional y del paradigma actualmente dominante, ha generado un extenso debate como
asi también el surgimiento de diversos enfoques analiticos sobre el proceso, tanto en el sentido de
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afirmarlo y reconocerlo como, eventualmente, de negar su existencia alegando la aparicion de un
mito de la globalizacion que no se corresponde con la realidad de la actual economia
internacional y que pone en cuestion la ficcion de la disgregacion del rol del estado-nacién como
actor protagénico del sistema internacional.

De lo expresado en parrafos anteriores se infiere, que se puede considerar a la
globalizacion como un fendmeno resultado de un proceso histdrico en el que el ser humano no
solo busca ir mas alla de las fronteras geograficas y construir modelos societales, con base a una
economia de mercado, en donde el individuo se considere como un ciudadano mundial y en esta
mundializacion se propone una reestructuracion del entorno administrativo, econdmico,

sociocultural y tecnologico de las organizaciones de su entorno.

Globalizacion y sus efectos

Segun Ekel (2006) la globalizacién ha impactado las economias en desarrollo,
produciendo efectos positivos y negativos. Los efectos positivos tienen que ver con el impulso a
las nuevas tecnologias y el desarrollo sustentable. Los efectos negativos fracturan la realidad
interna, perjudican a los paises en vias de desarrollo y los supeditan a acciones y decision de las
economias mas fuertes

Estos efectos negativos se deben precisamente a que la globalizacion es un fendmeno
selectivo, desigual. Tanto en la produccion como en el comercio, los paises méas desarrollados
protegen sus mercados en productos o sectores que consideran estratégicos para su economia.
Mas a los paises de bajo desarrollo les obligan mediante medidas y sanciones a liberar todos
aquellos sectores que son fundamentales para sus economias. De esta manera la competencia no
es leal, mientras los paises en desarrollo tienen que aventarse al ruedo del comercio internacional
sin armas, con su produccién desprotegida; los paises industrializados tienen enormes barreras
para proteger sus productos.

Al respecto, Benetti (2009) sefiala que la globalizacion es, un proceso politico en el que
las naciones mas poderosas y organismos internacionales liderados por las mismas, toman las
decisiones economicas y financieras que afectan al resto del mundo, en las tres vertientes mas
importantes del desarrollo: i) En lo social, para determinar cémo se puede lograr un equilibrio

social en esta nueva marcha de la humanidad hacia la conquista de nuevas metas, en esta nueva
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sociedad que es la sociedad del conocimiento. ii) EI impacto econémico, para evaluar como se
puede lograr un desarrollo econémico justo y que sea sustentable en términos del ambiente,

Es decir, de la preservacion de las condiciones minimas que aseguren una mejor calidad
de vida, en términos ambientales, y iii) Finalmente, se debe tomar en cuenta el impacto politico
de la globalizacion, como condicionante externo que obviamente influye en los cambios de las
instituciones politicas para enfrentar eficientemente las nuevas realidades globales.

Dentro de este contexto, podria decirse que el impacto de la globalizacion y su tendencia
a eliminar los érdenes éticos, morales, y politicos locales, por no ser globales, ha tenido como
consecuencias visibles, la negacion de la importancia de los Estados Nacionales,
independientemente de que hayan sido bien o mal administrados, la descentralizacion de las
administraciones publicas, ya que éstas se conciben como simples gerencias de los asuntos
locales de acuerdo con los criterios técnico-econdmicos, y la uniformidad ideoldgica, aspectos
estos, que ineludiblemente afectan el desarrollo de los paises.

La gerencia social

Segun Kliksberg (2007) la gerencia social “significa en la practica cotidiana enfrentar
“singularidades”... no es una operacion organizacional “tubular”, sino otra de indole diferente,
mucho mas fluida, y de composicion inter organizacional.” ya que se enfrentan a situaciones muy
particulares y subjetivas relacionadas con los mismos problemas sociales de una determinada
comunidad. Asi mismo plantea el autor que la gerencia social eficiente tiene que ver con
optimizar el rendimiento de los esfuerzos de los actores sociales en el enfrentamiento de los
grandes déficits sociales de la region, y el mejoramiento del funcionamiento y resultados de la
inversion en capital humano y capital social.

La Gerencia Social como campo de accion o practicas y de conocimientos
estratégicamente enfocados en la promocidn del desarrollo social consiste en garantizar la
creacion de valor publico por medio de su gestion, contribuyendo asi a la reduccion de la pobreza
y de la desigualdad, asi como al fortalecimiento de los estados democraticos y de la ciudadania.
Kliksberg (1996) sefiala que “tiene que ver con optimizar el rendimiento de los esfuerzos de los

actores sociales en el enfrentamiento...”de los desafios del desarrollo social equitativo.
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Por otro lado, segun expresa Makote y Saavedra (2006) la gerencia social se apoya en los
aportes conceptuales y practicos que simultaneamente le ofrecen los campos del desarrollo social,
la politica publica y la gerencia publica.

En tal sentido privilegia, a la vez, los enfoques y las acciones que provienen de los tres
campos, dentro de las cuales merecen destacarse aquellas que fortalecen las capacidades y las
oportunidades de los actores tradicionalmente excluidos, los procesos de formacion de politicas
publicas incluyentes y sostenibles y la generacion de resultados de las politicas y programas
sociales en el seno de las organizaciones donde se desarrollan.

La gerencia social se combina para lograr una nueva conceptualizacion de la
responsabilidad de los gerentes sociales, la que enfatiza ampliar las libertades de las personas,
generando las condiciones para la inclusion y la equidad social, asegurando procesos que
promuevan un ejercicio activo de ciudadania, y garantizando el impacto de politicas y programas
sociales. (Marulanda y Molina 2004).

De lo expuesto se podria colegir, que la gerencia social, mas que un conjunto de
conocimientos y practicas de la administracion pablica, es un enfoque sobre la manera de formar
y gestionar las politicas publicas. Es una concepcion que subyace el proyecto politico de apertura
del Estado a la participacién de los diferentes actores que componen una sociedad, con sus
tensiones, complejidades y turbulencias y garantizar de esa manera el despliegue del potencial de

la ciudadania.

La Gerencia Social un Nuevo Paradigma

La gerencia social es el campo interdisciplinario e intersectorial de conocimientos y de
practicas, que apoyan los procesos de toma de decisiones estratégicas y la implementacion de
acciones publicas, orientadas al logro del bienestar social. En un sentido amplio, la gerencia
social abarca el proceso de disefio e implementacion de las politicas sociales impulsadas por el
Estado para mejorar las condiciones y calidad de vida de la poblacion, en forma integral y
universal.

Este enfoque amplio de gerencia social requiere de un conjunto de herramientas, de
instrumentos que apoyen la funcién de direccién y el logro de objetivos y metas. Asi, esta “caja

de herramientas” contendria metodologias y técnicas de analisis multidimensional de los

33



problemas, para lograr una vision y comprension holistica de la realidad. Ademas, incluiria
instrumentos especificos para analizar y lidiar adecuadamente con los niveles de conflicto,
complejidad, incertidumbre e innovacion que caracterizan el manejo de las politicas, programas y
proyectos sociales, principalmente generados por: i) la participacién de diversos actores y
organizaciones y la intervencion de los distintos niveles de gobierno y de diversas instituciones;
ii) la influencia de los factores del entorno donde se desarrollan las politicas; y iii) los cambios
introducidos en las préacticas tradicionales de las organizaciones e instituciones de los sectores
sociales.

De lo expuesto se infiere que la gerencia social, ademas de buscar una respuesta
satisfactoria a las exigencias antes expuestas (manejo de la complejidad, incertidumbre, conflicto
e innovacion), apuntan también al logro de tres cualidades principales de la gerencia social: la
participacion intra e interorganizacional, el logro de resultados y la generacion de
conocimiento/aprendizaje organizacional. Consecuentemente, la gerencia social incluye el
conjunto de metodologias e instrumentos para el andlisis, disefio, implementacion, seguimiento y
evaluacion de las politicas sociales, asi como las técnicas para la resolucién de conflictos, las

metodologias de participacion, y las de estructuracion y coordinacion de redes.

La participacion ciudadana: elemento central del enfoque tedrico-metodologico
de gerencia social

A medida que el proceso de descentralizacion fue avanzando, la participacion ciudadana
fue vista crecientemente como el mecanismo fundamental para afianzar los gobiernos locales en
sus nuevas responsabilidades con respecto a la entrega de un conjunto de servicios publicos y al
ejercicio del "buen gobierno.

En dicho marco, los municipios han ido adquiriendo mayor autonomia financiera, técnica
y politica. Junto con la transferencia de competencias, se han desarrollado mecanismos de
participacion ciudadana que contribuyen tanto a mejorar la gestion de los gobiernos locales como
a profundizar la democracia.

En los paises latinoamericanos se han impulsado leyes organicas de municipalidades, que

reconocen las facultades legislativas, ejecutivas, judiciales y de contraloria de los municipios, las
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cuales reivindican reclamos histéricos de los movimientos sociales comprometidos con las
demandas de democratizacién y descentralizacion.

En Venezuela particularmente existen drganos de participacion y distintos mecanismos y
modalidades que permiten institucionalizar la participacién ciudadana en la gestion de los
gobiernos locales. Algunos de ellos son: 1. los cabildos abiertos, que informan publicamente
sobre la gestion municipal y consideran temas solicitados por las asociaciones vecinales; 2. la
consulta popular, para decidir sobre asuntos que interesen a los habitantes del municipio
respectivo; 3. las juntas de accién comunal en cada barrio, las cuales pueden promover la
conformacién de empresas de economia social e impulsar programas de desarrollo comunitario,
construir obras, e informar sobre la gestion municipal; 4. las juntas administradoras locales,
reconocidas como drganos delegatorios de los Concejos Municipales, facultados para actuar en
temas relacionados con la administracion del &rea de su jurisdiccion, con funciones de vigilancia
y control de la prestacion de los servicios municipales, y en otros asuntos tales como las
recomendaciones y sugerencias sobre impuestos y contribuciones; (Cunill, 1991).

Estos drganos, mecanismos y modalidades de participacion ciudadana en el desarrollo
local, son instrumentos de movilizacion social y constituyen instancias de generacién de una
comprension amplia de los problemas sociales. Son también canales de comunicacion entre
sociedad y Estado, y posibilitan la participacion de la comunidad en la gestion local.

Se podria concluir que, es a partir de tales espacios que se elaboran los planes estratégicos
locales, se mantiene un espacio permanente de participacion democratica para que los actores
sociales puedan asumir un papel méas activo en las acciones de gobierno, a través de la creacion
de espacios de intercambio, didlogo y concertacion, asi como de la capacitacion de los recursos
humanos que intervienen en los procesos de desarrollo.

El enfoque de la gerencia social permite consolidar el nuevo modelo de gestion publica
local. La gerencia social y las herramientas por ella utilizadas contribuyen a apuntalar los
siguientes ejes: a) La planificacion estratégica, que sirve para fortalecer el desarrollo institucional
y alcanzar una gestion eficiente y eficaz; b) La concertacion en la definicion de las politicas; c).
la definicion de planes de desarrollo, que atiendan las especificidades de la localidad y apunten al
desarrollo integral de la zona; y d). la elaboracion de proyectos de desarrollo participativo.
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En esta perspectiva, la gerencia social se propone asegurar que las politicas y programas
sociales respondan de manera valiosa, pertinente, eficaz y eficiente a problemas importantes para
la ciudadania, promoviendo asi el logro de un desarrollo social equitativo y sostenible.

Segun Jaramillo, (1995) la gerencia social, es el intento de aplicacion de las técnicas del
management con el objeto de guiar y dirigir las organizaciones del sector social gubernamental y
no gubernamental hacia el logro de su mision, sus objetivos y metas en un ambiente complejo,
cambiante y de alta turbulencia.

La gerencia social como nuevo paradigma debe responder a las deficiencias estructurales
que histéricamente ha mostrado dicho sector tanto a nivel estructural-institucional como gerencial
y de enfoque. El enfoque predominante pregona que el crecimiento econdmico automaticamente
nos lleva al desarrollo social, sin embargo, la terca realidad nos sefiala cada vez con mas fuerza,
que el crecimiento econdmico por si solo, no asegura el desarrollo social y que por lo tanto el
crecimiento econdémico que no tenga como norte el desarrollo de ser humano, no solo es anti-
ético, sino que carece de sentido.

La gerencia social es un proceso que libera e integra las energias y recursos de la
organizacion social con la finalidad de sondear las oportunidades, facilitar el cambio, fomentar la
innovacion y alcanzan la méaxima eficiencia y eficacia en la resolucion de las necesidades
sociales. A través de este enfoque se manifiesta la capacidad para lograr finalmente la excelencia
organizacional en las instituciones de bienestar social, asegurando su proyeccion en el futuro con
espiritu empresarial” (Jaramillo, 1995).

De lo expuesto se concluye, que el gerente social, es un gerente de politicas, programas y
proyectos sociales, que debe contar con los conocimientos, herramientas, destrezas y habilidades
politicas y técnicas que le permitan elevar la productividad de los recursos inteligentes de su
organizacion para mejorar el desempefio de las politicas que dirige en términos de mas y mejores
resultados y de un mayor impacto en las poblaciones meta.

Asimismo para Jaramillo, el perfil de dicho gerente social debe ser el de un profesional
comprometido con la solucion de los problemas, con amplio conocimiento del sector social,
preferiblemente con formacion profesional de base en el area de ciencias sociales y con amplio
dominio de las nuevas técnicas del management en general y del management en particular.

Por lo tanto para responder a un ambiente tan complejo y dinamico, el gerente social, debe

conocer y aplicar los nuevos conocimientos organizativos de disefio organizacional y reingenieria

36



de procesos, asi como dominar las técnicas y metodologias de gestion de proyectos, ya que las
organizaciones tienden a gestionarse mediante equipos de proyectos dirigidos por lideres. Los
nuevos gerentes sociales deben desarrollar capacidades y habilidades de liderazgo y crear
condiciones para que en su organizacion surjan lideres en todos los niveles organizacionales

desde la cima estratégica hasta el ndcleo operativo.

La gerencia social ante la globalizacidn: retos del gerente social

El nuevo paradigma de la globalizacién, sustenta el perfil de un individuo que debe
poseer flexibilidad, capacidad de negociacion, voluntad para trabajar en equipo y la posibilidad
de delegar decisiones.

Segun Orbegozo (2007) El reto del gerente social es el que se plantee cdmo hacer para
que cada uno de los miembros de éste pueda ir realizandose como persona en la mision. Las
personas se realizan en la medida de que usen su capacidad de ser autdbnomos y creativos.

El trabajo en las organizaciones sociales debe generar espacios para que sus miembros
ejerzan su autonomia creativamente, enmarcada dentro de la mision de la organizacion, en
coherencia con su marcha, y con el reconocimiento y valoracion de la organizacion.

La gestion social se convierte en una marcha pedagdgica de constantes aprendizajes y
crecimiento, donde los resultados hacia fuera, deberan ser contrastados y complementados con
el desarrollo personal de los miembros de la organizacién gestores, y en todo caso cogestores,
de los procesos sociales.

El trabajo en una organizacion desde la perspectiva de las autonomias creativas de los
equipos originara indudablemente tensiones organizacionales. La funcién del gerente social
serd la de crear los canales y la cultura organizacional necesaria para que esas inevitables
tensiones, sean tensiones creativas para la misma organizacion. El saber convivir con
tensiones, el saber manejarlas y enfocarlas adecuadamente de modo que se logren avances
importantes en la marcha de la organizacion y de su misién, es una de las tareas més delicadas
del gerente social, ya que de ello dependerd la actualidad y permanencia social de la misma.

Una ultima reflexién con respecto a este punto. El gerente social debe generar un clima de

confianza al interior de la organizacion y en los equipos de la organizacion. Toda organizacion
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social, se mueve motivada por el clima de confianza que se respira al interior de la organizacién
y, particularmente, por la confianza que cada uno de sus miembros siente que la organizacion ha
depositado en ellos. Y la confianza se debe concretar en depositar, en manos de los equipos y de
sus miembros, retos y tareas de peso que estdn mas alla de sus expectativas y de sus aparentes
posibilidades.

Todo esto lleva a plantear la necesidad de cuidar la coherencia y propiedad de las
actitudes y tomas de decision en la gestion de las organizaciones. El gerente social, en su vida
personal y en su gestion profesional, no sélo debera vivir esa coherencia sino que deberd,

también, proyectarla enviando las sefiales adecuadas al interior de la organizacion.

Elementos para la construccion de un perfil gerencial para el gerente social en
un escenario globalizado

Se parte de considerar que los gerentes sociales ademas de poseer los conocimientos en el
area social, la experiencia en el campo de direccion y administracion de las organizaciones, las
habilidades, destrezas y aptitudes para enfrentar los altos niveles de complejidad y adaptarse a las
condiciones cambiantes del entorno, asumiendo diferentes roles y desenvolviéndose en distintos
ambitos con capacidad para analizar la forma de relacionar la organizacion con otros sistemas o
subsistemas del entorno politico, econdémico, educativo, cultural, normativo, ecoldgico y
comunitario, deben desarrollar un conjunto de valores y actitudes dinamicas, adaptativas al
devenir y con vision de futro.

En este sentido, siguiendo los planteamientos de Kliksberg (1997), deben desarrollar para
construir un perfil ideal del gerente social, las siguientes:

El manejo de la complejidad: el gerente social necesita contar con las habilidades
necesarias para enfrentar la inestabilidad el entorno, captando e interpretando adecuadamente las
sefiales de una realidad incierta, mediante actitudes abiertas frente a la incertidumbre y el recurso
a instrumentos no tradicionales de percepcion e interpretacion.

El logro de la articulacion social: el gerente social debe actuar como propiciador de

procesos que empoderen a la comunidad para ejercer el control sobre las decisiones que afectan
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su bienestar, contribuyan al desarrollo del capital social y a la profundizacion de la democracia
participativa.

La concertacion: la conduccion de iniciativas sociales que involucran a distintos actores,
organizaciones y niveles de gobierno, obliga a desarrollar habilidades gerenciales para impulsar
negociaciones y lograr concertaciones, vencer resistencias y movilizar acuerdos institucionales
que aseguren la implementacion de programas.

La gerencia de fronteras tecnoldgicas: los gerentes sociales deben asumir la direccién
de organizaciones innovadoras, altamente flexibles, participativas y eficientes en el logro de sus
objetivos y mision. Debido a los cambios continuos en las variables criticas del entorno, y a los
cambios observables en las estrategias de los actores, la gerencia social estd comprometida con el
desarrollo de modelos organizacionales que permitan una adaptacion flexible de las estructuras a
tales cambios, sin menoscabo de la eficiencia.

Ello hace que la gerencia social se oriente hacia una gerencia del cambio y la innovacién,
con base en el trabajo en equipos interdisciplinarios, el desarrollo de un pensamiento estratégico,
y la adopcion de un estilo gerencial flexible, adaptativo, participativo y experimental, que permita
el aprendizaje organizacional y buenos niveles de desempefio.

El desarrollo de una ética de compromiso social: los gerentes sociales deben estar
activamente comprometidos con los fines de las politicas sociales, dotados de una alta vocacién
de servicio a las comunidades y preparados para contribuir eficazmente al logro de la articulacién
social, la concertacion y la participacion ciudadana en la gestién de las politicas sociales.

Ademas de los anteriores aportes, se considera también que el gerente social debe tener
una sensibilidad social, capaz de sentir el dolor, la angustia y la desesperacion de la gente que
sufre las consecuencias de la exclusién y la desigualdad, debe ser ademas un lider que demuestre
con sus actos un compromiso ético con la sociedad a la cual pertenece y que su actuar sea

transparente y sencillo.

Consideraciones finales

El fendbmeno de la Globalizacion involucra cambios y grandes transformaciones frente a

la mision que debe cumplir la gerencia social, porque el proceso implica nuevos retos sobre la
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manera como se debe atender y administrar la problematica social para superar los problemas de
la desigual distribucion de la riqueza y enrumbar un verdadero desarrollo.

La historia del arte de esta materia revela las diferentes visiones y corrientes ideolégicas
en la aplicacion y estudio de esta herramienta “politica”, y que en un mundo globalizado con
cambios acelerados, una gerencia social regida por el paradigma de “no crear” habitual en
gobiernos pocos visionarios serd profundamente impotente e incapaz de responder con la
eficiencia y rapidez a las nuevas demandas planteadas en la actualidad: el tipo de gerencia que se
necesita hoy es ir mas alla de lo tradicional e internarse en el nuevo orden social de investigacion
y desarrollo que se esta conformando en gerencia a nivel internacional y que estan tendiendo a
aplicar las organizaciones publicas y privadas mas avanzadas.

Es innegable que la gerencia social contribuye a la democratizacion de la esfera publica,
en la medida en que orienta y agrupa esfuerzos para disefiar e implementar participativamente las
politicas, programas y proyectos de desarrollo, proporcionando espacios de encuentro para la
reflexion y el fomento de la capacidad, el intercambio de informacion, experiencias, saberes y
conocimientos acumulados, vinculando problemas locales a politicas nacionales e
internacionales, promoviendo de esa manera el aprendizaje, el compromiso y la responsabilidad
de las personas, para el desarrollo y transformacion de necesidades comunes, con base a los

criterios de eficiencia, eficacia, justicia, equidad, sostenibilidad y sustentabilidad.
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Influencia de las relaciones interpersonales sobre el clima organizacional en el
personal de enfermeria del area quirurgica del hospital universitario de
Maracaibo. Yanire Mejial, Arelis Gonzalez? y Misleida Navaz.

(1) Servicio Auténomo Hospital Universitario de Maracaibo.
(2) Universidad Nacional Experimental " Rafael Maria Baralt .

Resumen

El presente estudio tuvo como finalidad: Determinar la influencia de las relaciones
interpersonales sobre el clima organizacional en el personal de enfermeria del area quirurgica del
Hospital Universitario de Maracaibo. El estudio estuvo enmarcado en un modelo de campo con
caracter exploratorio descriptivo correlacional, con un disefio no experimental-transeccional, la
poblacion fueron las 75 enfermeras que laboran en el area quirargica del hospital, por lo cual se
constituye en una poblacion censal. Se aplicd un cuestionario con 66 items con una escala tipo
Lickert que consto de cinco (5) alternativas. La validez del cuestionario fue realizada a través de
la técnica de Juicio de Expertos, en la validacion interna se usé el método Alpha Cronbach el
resultado del coeficiente fue del 97%, en la confiabilidad se procedié a utilizar el método de
estadistica de las Dos Mitades, arrojé como resultado 95%; lo que indica posee un alto grado de
confiabilidad. Se concluye que existe una Correlacion Positiva Fuerte, es decir en la medida que
aumentan las Relaciones Interpersonales aumenta el clima organizacional y viceversa. Lo que
significa que en la medida que el personal de enfermeria mejore sus relaciones interpersonales
mejorara el clima organizacional percibido por dicho personal. Se recomienda realizar un estudio
de las mismas variables pero tomando todas las dependencias administrativas y asistenciales, de
manera que se puedan generalizar los resultados.

Palabras Claves: Relaciones, Interpersonales, Clima.
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Introduccion

En una realidad global sumamente competitiva, las organizaciones no pueden quedarse
atras, deben implementar, constantemente, sistemas que mejoren el desempefio de su personal,
para lograr ser productivas y rentables. Con los constantes cambios que se dan a nivel econémico,
administrativo, tecnolégico y educativo, los encargados de administrar personal, son los
responsables de proveer a los colaboradores, las herramientas necesarias para enfrentar los
cambios, para poder estar a la altura de la competencia.

La importancia del estudio de las relaciones interpersonales y el clima organizacional en
una empresa, del sector salud, se basa en la comprobacion de como influyen en el
comportamiento manifiesto de los trabajadores, a través de percepciones garantizadas que filtran
la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional.

El conocimiento de las relaciones interpersonales y el clima organizacional permite
procesos tales como intervenciones certeras tanto a nivel de disefio, o redisefio, de estructuras
organizacionales, planificacion estratégica, cambios en el entorno organizacional interno, gestion
de programas motivacionales, gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacion
interna y externa, mejora de procesos productivos, mejora en los sistemas de retribuciones. Por lo
que el objetivo del estudio es determinar la influencia de las relaciones interpersonales sobre el
clima organizacional en el personal de enfermeria del area quirtrgica de un hospital tipo 1V

venezolano.

Planteamiento del problema

La gestion empresarial a finales del siglo XXy principios del XXI, se ha visto afectada por
un conjunto de variables internas y externas que exigen cambios significativos llevando a las
organizaciones a realizar grandes esfuerzos de mejoramiento hacia el logro de la calidad total:
dando nuevos conceptos y esquemas tedricos validos, orientados hacia la reestructuracién
funcional formal y la implementacién de estrategias en el manejo de los recursos materiales muy
especialmente los humanos.

Lo que se ha convertido en un verdadero reto para la nueva direccion recursos humanos,

como es asumir y manejar adecuadamente las relaciones interpersonales, tomando en cuenta una

43



intervencion eficaz para solucionar un problema. Que pueda unir a la gente en la persecucion de
un proposito significativo, a pesar de las fuerzas que lo separan, y en definitiva que pueda
mantener las organizaciones empresariales libres de la mediocridad caracterizada por conflictos
burocraticos, y luchas de poder, creando un clima organizacional adecuado.

El desafio de las relaciones interpersonales para que exista un buen clima organizacional se
da cuando el lider logra que el equipo humano con quien trabaja, en forma colectiva logre
internalizar las tareas, los objetivos, las estrategias, vision comun de las cosas, y una actitud
colectiva estrictamente favorable para impulsar el proceso que se quiere seguir, donde no hay
ninguna concesion ni a la burocracia ni a la mediocridad, todos trabajan con entusiasmo
convencidos de lo que estan haciendo, no olvidemos unas buenas relaciones interpersonales
garantiza altos niveles de rendimiento.

El area quirtrgica (Qx) de Hospital Universitario de Maracaibo (HUM), no es ajena a las
deficiencias de estos factores, evidenciandose la falta de percepcion en relacion con el rol de
lideres, poca empatia, escasa aceptacion entre los miembros, lo que ha conllevado a un ambiente
dé poca armonia y tolerancia con el grupo, observandose un clima organizacional poco agradable,
bajos niveles de congruencia y poca cordialidad, familiaridad en el personal. Ademas de
conflictos relacionados con la incompatibilidad de objetivos, trabajo en equipo, antagonismo
ademas de competencia, por lo que se infiere deficiencia en la toma de decisiones, en el apoyo y
el estimulo que debe poseer un directivo para conseguir las metas organizacionales, que sean
capaces de generar un clima organizacional favorable que sea democratico participativo. De alli
la necesidad de realizar la presente investigacion la cual proporcionara aportes dirigidos al
mejoramiento de las relaciones interpersonales y el clima organizacional del personal,

disminuyendo conflictos y facilitando un trabajo de grupo.

Objetivos de la investigacion

Objetivo General: Determinar la influencia de las relaciones interpersonales sobre el clima
organizacional en el personal de enfermeria del area quirdrgica del Hospital Universitario de

Maracaibo.
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Objetivos Especificos

e Identificar las relaciones interpersonales del personal de enfermeria del area quirargica.
e Caracterizar el clima organizacional del personal de enfermeria del area quirdrgica.
eEstablecer el grado de influencia entre las relaciones interpersonales y el clima

organizacional del area quirurgica.

Antecedentes de la investigacion

Lopez y Martinez (2005), realizaron un estudio titulado: “Conocer el clima laboral de los
profesionales que trabajan en los establecimientos de atencion primaria (ambulatorios) de la
region de Murcia (Colombia)”, cuyo propoésito fue conocer el clima laboral de los profesionales
que trabajan en los establecimientos de atencién primaria (ambulatorios) de la region de Murcia
(Colombia) y analizar su evolucién. Los resultados reflejan que la valoracién global del
ambiente de trabajo entre los profesionales, transcurrido un afio desde la creacion de estos
establecimientos es muy elevada, con expectativas favorables. La tendencia global es hacia un
deterioro del clima organizacional lo que permite deducir que en el ambiente de trabajo los
recursos humanos y algunos elementos organizacionales (motivacion y participacion) son
variables que inciden en la calidad de los servicios y en el cumplimiento de los objetivos
propuestos.

Felid (2005), realiz6 una investigacion titulada: “Evaluacion de las Relaciones
Interpersonales, el Clima Organizacional y la Satisfaccion de los Empleados de la compafiia
Cigarrera Bigott de Venezuela”, cuyo objetivo fue: Evaluar las relaciones interpersonales, el
clima organizacional y la satisfaccién de los empleados de la compafiia Cigarrera Bigott de
Venezuela. Los aspectos que resultaron mejor ponderados por los empleados en cuanto al clima
organizacional fueron la definicion de vision, mision y valores de la empresa, asi como la
concordancia entre esto y los objetivos de sus empleados. Los items peor ponderados fueron el
conocimiento por parte de los empleados de los avances y logros de otras areas de la empresa, lo
que guarda relacién con el funcionamiento de los canales de comunicacion, el rol que ejercen los
supervisores y la valoracion del desempefio de los trabajadores. En total, la media para el clima

organizacional fue de 4,42 puntos en un rango de puntuacion del 1 al 5.
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Castellano (2005), realiz6 la investigacion titulada: “Evaluacion del Desempefio Médico en
funcién de las Relaciones Interpersonales en las Emergencias de los hospitales Tipo IV. Caso:
Hospital universitario Dr. Adolfo D’ Empaire de Cabimas”. El estudio tuvo como objetivo
general determinar la relacién entre las relaciones interpersonales y el desempefio médico en
funcién de los aportes, competencias, evaluacion y autorrealizacion y como incide en la calidad
del servicio prestado en la Emergencia de Adultos de los hospitales tipo IV. Entre sus
conclusiones se observa que existe una adecuada orientacién al paciente, basada en las
necesidades que presenta, el compromiso con la institucion, con elevados niveles de confianza y
compromiso que dotan al desempefio de los elementos necesarios para brindar la calidez
necesaria, en un acto eminentemente humano; sin embargo, son variados los elementos que
confluyen en la calidad, que se da en lo relativo al desempefio del médico.

Barroso (2005), desarroll6 la investigacion titulada “Relaciones Interpersonales en una
organizacion de Atencién Médica de Emergencias”, la cual estuvo dirigida a determinar las
relaciones interpersonales y su incidencia en la calidad del servicio de la empresa AMEZULIA.
Entre los resultados se debe resaltar que las buenas relaciones interpersonales aumentan la
calidad del servicio de atencion ofrecido, el cual es 6ptimo con ponderacion total de 2,58 ptos, y
una de las conclusiones se puede indicar que la calidad del servicio ofrecido por la empresa
AMEZULIA, se mantiene en un nivel de bueno, se recomienda a los gerentes de la empresa el
mantenimiento continuo de esta calidad e ingresar personal médico y paramédico en funcion del

incremento de la cobertura.

Bases tedricas
Relaciones Interpersonales

Segun Bisquerra (2003: 23), una relacion interpersonal “es una interaccion reciproca
entre dos 0 mas personas.” Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran
reguladas por las leyes e instituciones de la interaccién social.

Para Fernandez (2003: 25), “trabajar en un ambiente laboral éptimo es sumamente
importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en el desempefio
que estos tengan y su bienestar emocional.” Las relaciones interpersonales se pueden dar de

diferentes formas. Muchas veces el ambiente laboral se hace insostenible para los empleados,
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pero hay otras en que el clima es bastante 6ptimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de

amistad que sobrepasan las barreras del trabajo.

Caracteristicas de las Relaciones Interpersonales

Segin Oliveros (2004: 512), al establecer las caracteristicas de las relaciones
interpersonales se debe tomar en cuenta diversos aspectos como lo son: Honestidad y sinceridad,
Respeto y afirmacion, Compasion, Compresion y sabiduria, Habilidades interpersonales y
Destrezas.

Segun Cruz (2003: 25), “el éxito que se experimenta en la vida depende en gran parte de la
manera como nos relacionemos con las demas personas, y la base de estas relaciones
interpersonales es la comunicacion.” Hablo particularmente de la manera en que solemos
hablarles a aquellos con quienes usualmente entramos en contacto a diario, nuestros hijos,
esposos, amigos o compafieros de trabajo. Muchas veces, ya sea en forma publica o privada, se
hacen referencia a otras personas en términos poco constructivos, especialmente cuando ellas se
encuentran ausentes. Siempre se ha creido que es una buena regla el referirse a otras personas en

los términos en que se quisieran que ellos se refiriesen a otros.

Clima organizacional

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad “es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador
tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral” (Goncalves, 1997: 19). La
importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es
una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones
que tenga el trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el

Clima Organizacional, refleje la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.
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Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en
funcién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos.

Segun Goncalves (1997: 20), es necesario resaltar que el Clima Organizacional se refiere a
las caracteristicas del medio ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente. Tiene
repercusiones en el comportamiento laboral, puesto que es una variable interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran
variedad de factores: Factores de liderazgo y préacticas de direccion (tipos de supervision:
autoritaria, participativa, etc.) y factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, entre otros) (Brunet y Likert, 2001: 78).

Marchant (2006:133) expresa que el clima organizacional “es una variable que media entre
la estructura, procesos, metas y objetivos de la empresa, por un lado, y las personas, sus actitudes,

comportamiento y desemperio en el trabajo, por otro”

Importancia del clima organizacional

Para Goncalves (1997: 35), la importancia de este enfoque reside en el hecho de que “el
comportamiento de un miembro de la organizacion no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores.” Sin embargo, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la Organizacion.

De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales. De igual manera, tiene una serie de aspectos, entre las que podemos resaltar: se
refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la Organizacion en que se desempefian los
miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser externas o internas. Las mismas son percibidas

directa o indirectamente por los miembros que se desempefian en ese medio ambiente, esto
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ultimo determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del

medio en que se desenvuelve.

Sistema de variables
Variable: Relaciones Interpersonales

Definicién Conceptual: Bisquerra (2003: 23), la define como la interaccion reciproca entre
dos 0 més personas.

Definicion Operacional: Interacciébn que un individuo sostienen con colegas y
subordinados o superiores, en este sentido, se refiere a las relaciones positivas entre el personal
de una organizacion, sin tomar en consideracion la jerarquia, funcion y autoridad. Se muestra la
Operacionalizacién de la variable la misma detalla la relacion entre dimension e indicadores, los
cuales son los siguientes: Valores: comunicacion, cortesia, respeto, ética; empatia: comprension,
colaboracidn, amistad; congruencia: convivencia, reproches, injusticia; cordialidad: familiaridad,

compartimiento de recursos, sinceridad; conflictos: trabajo en equipo, competencias y polémicas.

Variable: Clima Organizacional

Definicion Conceptual: Goncalves (1997: 19), la define como las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

Definicion Operacional: EI comportamiento de un trabajador no es una resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador
de estos factores. Se muestra la Operacionalizacion de la variable la misma detalla la relacién
entre dimension, indicadores, los cuales  son los  siguientes: Elementos del clima

organizacional: estructura, responsabilidad, desafios, relaciones, conflictos e identidad.

A continuacion se presenta la tabla de Operacionalizacion de las Variables.
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Objetivo General: Determinar la influencia de las relaciones interpersonales sobre el clima organizacional en el personal de

enfermeria del area quirGrgica del Hospital Universitario de Maracaibo.

Relaciones Interpersonales

Definicion Conceptual: (Bisquerra 2003),
las define como la interaccion reciproca
entre dos 0 méas personas.

Definicion Operacional: Interaccion que un individuo sostiene con colegas y
subordinados o superiores, en este sentido, se refiere a las relaciones positivas entre
el personal de una organizacion, sin tomar en consideracion la jerarquia, funcién y

autoridad.

Objetivos Especificos

Dimension

Elementos de las Relaciones
Interpersonales

Indicadores

Identificar las relaciones interpersonales
del personal de enfermeria del area
quirdrgica del Hospital Universitario de
Maracaibo

Valores

Empatia

Congruencia

Cordialidad

Conflictos

Comunicacion
Cortesia
Respeto

Etica

Comprensioén
Colaboracion
Amistad

Convivencia
Reproches
Injusticia

Familiaridad
Compartimento de recursos
Sinceridad

Trabajo en equipo
Competencias
Polémicas

Clima Organizacional

Definicion ~ Conceptual:  Goncalves
(1997), lo define como las percepciones
que el trabajador tiene de las estructuras
y procesos que ocurren en un medio
laboral.

Definicion Operacional: El comportamiento de un trabajador no es una resultante
de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones

que tenga el trabajador de estos factores

Objetivos Especificos Dimension Indicadores
Caracterizar el clima organizacional Elementos del Clima Organizacional Estructura
del personal de enfermeria del area Responsabilidad
quirurgica del Hospital Universitario | Sera medido a través del coeficiente de | Desafios
de Maracaibo correlacion de Pearson Relaciones
Conflictos
Identidad

Establecer el grado de influencia entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional del &rea quirurgica del Hospital

Universitario de Maracaibo

Fuente: Mejia (2011)
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Marco metodoldgico

Tipo de Investigacion
De acuerdo al tipo de investigacion este estudio fue descriptivo. En los estudios

descriptivos, segun lo plantean Herndndez y otros (2003: 117) “el propdsito del investigador
consiste en describir situaciones, eventos y hechos; esto es, decir cbmo es que y como se
manifiesta determinado Fenomeno”.

Se fundamenta en una investigacion de campo. Segun Ramirez (2002: 73), “se aborda a
estudiar la realidad misma donde se produce”. Por consiguiente, el estudio estd enmarcado en un
modelo de campo con caracter exploratorio descriptivo correlacional, que segun Hernandez y
otros (2003: 25), “tiene como finalidad medir el grado de relacion que eventualmente pueda

existir entre dos 0 mas variables, en los mismos sujetos.”

Disefio de la Investigacion
Se utilizé un disefio no experimental transeccional correlacional que tiene por objetivo

describir las relaciones entre 0s 0 mas variables en un momento determinado Los disefios
transeccionales recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico y su proposito de
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado (Hernandez y
otros 2003:187).

Segun Keliyer (2000: 116), “la investigacion no experimental es cualquier investigacion en
la que resulta imposible manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las
condiciones”. Por lo tanto, la investigacion es no experimental por cuanto no se manipulan

deliberadamente las variables.

Poblacion y Muestra

Segun Chavez (2001: 162), “la poblacién es el universo de la investigacion, sobre el cual se
pretende generalizar los resultados. Esta constituida por caracteristicas o estratos que les permite
distinguir a los sujetos uno de otros”. La poblacion objeto de estudio esta conformada por 35
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enfermeras que laboran en el turno de la mafiana en el area quirudrgica del hospital Universitario
de Maracaibo.

Chavez (2001: 22), define la muestra “como una porcion representativa de la poblacién, que
permite generalizar sobre esta, los resultados de una investigacion”. Para efectos de la presente
investigacion no serd necesario aplicar métodos para seleccionar la muestra representativa,
debido a que la poblacién objeto de estudio es finita, representada por las 75 enfermeras que

laboran en el area quirdrgica del hospital, por lo cual se constituye en una poblacion censal.

Técnicas de Recolecciéon de Datos

Observacion Directa

Para Cordero (2003: 128), la observacion directa “es aquella que se caracteriza porque se
realiza “in situ” y los hechos son captados tal como acontecen”. En esta investigacion se utilizara
la observacion directa que facilita la captacion de los hechos tal y cual como suceden y el analisis

de los documentos relacionados con el estudio.

Observacion Documental
Hernandez y Otros (2003: 92), “la observacion documental o de materiales escritos o

aplicados por el investigador; constituyen la principal via de recoleccion practica y
metodolégicamente valida para el estudio”. Se aplico la observacion documental como técnica de
estudio referente al problema de investigacién, debido a que permite involucrar al investigador en
el proceso real, a través de informes periodisticos, revistas especializadas, textos, trabajos de

investigacion.

Instrumentos de Recoleccidon de Datos

Para tal fin el instrumento quedo conformado por sesenta y seis (66) preguntas dirigidas al
personal que labora en el area quirdrgica del Hospital Universitario de Maracaibo, aplicadas en
la escala tipo Lickert y consta de cinco (5) alternativas (Siempre, Casi siempre, Algunas veces,

Casi nunca, Nunca).
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Validez y confiabilidad del Instrumento

La validez del cuestionario fue realizada a través de la técnica de Juicio de Expertos, que
segun Chavez (2001: 193); plantea que “su objetivo fue determinar la eficiencia con la cual un
instrumento mide el objeto de la investigacion, mediante la revision logica por medio de un grupo
de expertos en el campo al que ha de aplicarse”.

Igualmente se procedio a efectuar la validacion interna del instrumento a través de la aplicacion
del método Alpha Cronbach para doble alternativa, y la realizacién de una hoja de calculo en

Excel.

Técnica de Analisis de Datos
La técnica para el andlisis de datos que se utilizo fue la técnica de la estadistica descriptiva,

donde se agrupan en tablas de distribucion de frecuencia con sus respectivos porcentajes, asi
mismo se representaran en graficos de barras para visualizar los resultados obtenidos para
establecer las conclusiones y recomendaciones del estudio.

Para la segunda técnica “media de variabilidad”, se utilizd la desviacion estandar, ésta
ultima para indicar el grado de dispersion de las respuestas, con relacion a la escala de medicion
utilizada y su rango, representado por las puntuaciones mayor y menor obtenidos, es decir, cinco
y uno (5 y 1) respectivamente, lo cual permitira elaborar para su respectivo analisis una tabla de
rango, intervalo y categoria (Tabla 2 y 3).

Tabla 2. Baremo de la interpretacion del promedio

Rango Intervalo Categoria
5 4.21-5 Muy Alta
4 3.41-4.20 Alta
3 2.61-3.40 Moderada
2 1.81 - 2.60 Baja
1 1-1.80 Muy Baja

Fuente: Mejia (2011)

Tabla 3. Baremo de Andlisis de Interpretacion
Escala Criterio de Confiabilidad Criterio de Validacion

00-20 No es Confiable

21-40 Confiabilidad Deficiente

41 -60 Medianamente Confiable

61 —80 Confiable

81 —100 | Muy Confiable
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Fuente: Mejia (2011)

A éste coeficiente se le realizd la correccion de Spearman — Brown. El coeficiente de

confiabilidad fue interpretado a través del Baremo que se muestra a continuacion:

Tabla 4. Categoria de Andlisis para la Interpretacion del Coeficiente de Correlacion.

Intervalo Descripcion

-1 -0,96 Correlacion Negativa Perfecta

-0,95 -0,51 Correlacion Negativa Fuerte

-0,50 -0,11 Correlacion Negativa Moderada

-0,10 -0,01 Correlacion Negativa Débil
Correlacion Nula

0,01 0,10 Correlacion Positiva Débil

0,11 0,50 Correlacion Positiva Moderada

0,51 0,95 Correlacion Positiva Fuerte

0,96 1 Correlacion Positiva Perfecta

Fuente: Carrasquero (2004).
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Discusidn y analisis de resultados

Para el procesamiento de datos de la investigacion, se utilizé el método de la estadistica
descriptiva para la elaboracion de tablas con media aritmética y desviacién estandar, que
permitieron categorizar los reactivos en dimensiones, indicadores y las variables.

En la Tabla 5 se encuentran reflejados los promedios para cada uno de los indicadores que
integran la Dimension Valores que integran los elementos de la Variable Relaciones
Interpersonales.

Tabla 5. DIMENSION: Valores

INDICADOR PROMEDIO DESVIACION
Comunicacion 1,74 0,69
Cortesia 3,01 0,78
Respeto 3,38 0,75
Etica 3,48 0,72
TOTAL 2,90 0,73

Fuente: Mejia (2011).

Los promedios de los indicadores correspondientes a los puntajes obtenidos por los sujetos
estudiados muestran un 2.90 de promedio y una desviacion de 0.73 localizandose en una
categoria moderada y una muy baja dispersion de las respuestas emitidas; lo que significa que
moderadamente existe comunicacion entre los comparieros del area quirdrgica, medianamente
hay un trato amable entre el personal de enfermeria; del mismo modo se siguen las lineas de
mando y el personal moderadamente actta con profesionalisr—-

Estos resultados son consonos con lo que plantea la teoria consultada puesto que Steele y
Harmon (2003: 118), sefialan que los valores “forman la base de la conducta; los valores reales de
la persona se demuestran mediante patrones coherentes de conducta”. Una vez que uno se da
cuenta de sus propios valores, éstos se convierten en un control interno de la conducta.

En la Tabla 6 referida a la dimension Empatia, los encuestados respondieron con un
promedio de 2.30 y una desviacion de 0.69; esto corresponde a una categoria moderada con una
baja dispersion. El personal del area quirargica moderadamente tiene la cualidad, la capacidad de

comprender los sentimientos ajenos.
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Tabla 6. DIMENSION: Empatia

INDICADOR PROMEDIO DESVIACION
Compresion 2,42 0,65
Colaboracion 2,16 0,76
Amistad 2,32 0,67
TOTAL 2,30 0,69

Fuente: Mejia (2011).

Esto contradice lo planteado por Garcia (2002: 145), sefialando que la empatia “es la
capacidad que tiene el ser humano para conectarse a otra persona y responder adecuadamente a
las necesidades de otros, a compartir sus sentimientos, e ideas de la manera que logre que el otro
se sienta muy bien”.

Cuando se analiza la Tabla 7, se observa que los enfermeros registraron un promedio de
1.95 con una dispersién de 0.71; ubicandose en una categoria baja; indicando que el personal del
area quirdrgica no son congruentes con sus valores como la disciplina, lealtad, integridad,
conviccion, tenacidad, cumplimiento, valentia, consistencia y sinceridad.

Tabla 7. DIMENSION: Congruencia

INDICADOR PROMEDIO DESVIACION
Convivencia 2,23 0,75
Reproches 1,71 0,67
Injusticia 1,92 0,73
TOTAL 1,95 0,71

Fuente: Mejia (2011)

Al constatar estos hallazgos con la teoria consultada se contrapone con lo planteado por los
autores Chiavenato (2001: 399), quien afirma que la congruencia es “emitir mensajes claros,
coherentes, directos y precisos”. Asimismo sefiala Goldhaber (1991: 329), que *“la congruencia

es la eficiencia de la comunicacién, mediante la claridad y transparencia en lo dicho”.
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La Tabla 8 contiene los indicadores que pertenecen a la Dimension Cordialidad de la
Variable Relaciones Interpersonales:
Tabla 8. DIMENSION: Cordialidad

INDICADOR PROMEDIO DESVIACION
Familiaridad 1,70 0,78
Compartimiento de los 191 0,64
recursos
Sinceridad 1,75 0,68
TOTAL 1,78 0,70

Fuente: Mejia (2011)

Los registros de la Tabla 8 sefialan que el promedio general obtenido por los sujetos
estudiados fue de 1.78, con una dispersién de 0.70 correspondiente a una categoria baja de las
respuestas con una baja desviacion. Esto significa que el personal de enfermeria solo se
preocupado por sus cosas y se desentiende de lo que pueden necesitar quienes pasan junto a él.

Estos resultados contradicen la evidencia tedrica que afirma es una de las habilidades
distintivas sobre las cuales las empresas pueden desarrollar una verdadera ventaja competitiva
para diferenciarlas, en los casos en que resulten dificil hacerlo por precio o calidad del producto o
servicio base aunque también puede significar la aplicacion de su capacidad diferenciadora. Este
parrafo es apoyado por el autor Goldhaber (1991: 329) quien la define dentro de la organizacion
como “la familiaridad en el ambiente laboral y el buen trato hacia los clientes”.

A continuacion se observa la Tabla 9 referida a la Dimension Conflictos de la Variable
Relaciones Interpersonales:

Tabla 9. DIMENSION: Conflictos

INDICADOR PROMEDIO DESVIACION
Trabajo en equipo 1,93 0,62
Competencias 1,89 0,67
Polémicas 1,75 0,66
TOTAL 1,85 0,65

Fuente: Mejia (2011)
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En la presente tabla se puede observar los promedios para cada una de los items
correspondientes a la dimension conflictos, que fue valorado por los encuestados con un
promedio de 1.85 y una desviacion tipica de 0.65, correspondiente segun el baremo a una
categoria baja con una baja dispersion de los resultados, esto indica que, el personal del area
quirdrgica casi nunca tienen intereses contrapuestos entran en confrontacién, oposicion o
emprenden acciones mutuamente antagonistas.

Estos resultados coinciden con los planteamientos del autor Minch (2004: 160), el
conflicto “es el proceso que comienza cuando una de las partes se da cuenta que la otra ha
frustrado o va frustrar alguno de sus interese”. Por otro lado Lépez (2002: 337) describe el
conflicto como “toda situacion en la que dos 0 mas personas se sienten en oposicion.”

Con respecto al segundo objetivo especifico de este estudio, estuvo orientado a Caracterizar
el clima organizacional del personal de enfermeria del area quirdrgica. Con respecto a la
Dimensién Elementos del Clima Organizacional (Tabla 10), los encuestados registraron un
promedio general de 1.89 y una desviacion de 0.63; segun el baremo disefiado por la autora del
presente estudio indica una categoria de respuesta baja con una baja dispersidn de sus respuestas.
Asi que para el personal del area quirurgica casi nunca los elementos del clima organizacional
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su correspondiente

comportamiento.

Tabla 10. DIMENSION: Elementos del Clima Organizacional

INDICADOR PROMEDIO DESVIACION

Estructura 1,92 0,65
Responsabilidad 1,71 0,63
Desafios 1,99 0,63
Relaciones 1,94 0,63
Conflictos 1,97 0,57
Identidad 1,83 0,67
TOTAL 1,89 0,63

Fuente: Mejia (2011)

Contrariamente la literatura consultada afirma que el analisis del clima organizacional

basado en sus teorias y técnicas, permiten estudiar y poner en evidencia los distintos elementos
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que se acumulan como efecto natural del proceso de desgaste de la organizacion, fendbmeno que
se conoce como entropia organizacional y se caracteriza por los diversos problemas que se dan,
estos elementos como productos de la entropia organizacional, interactian en una Institucion o
particion, produciendo ineficiencia en la actuacion de los individuos y desajuste en el ambiente
(Patterson y otros, 2005).

En lo que respecta al objetivo especifico nimero 3, donde se plantea: Establecer el grado de
influencia entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional del area quirdrgica, se
recurrié al coeficiente estadistico de correlacion de Pearson, definido por Valera (2004), como la
medida de la asociacion lineal entre dos variables.

Los valores del coeficiente de correlacion varian entre -1 a 1. El signo del coeficiente
indica la direccion de la relacion y su valor absoluto indica la fuerza o grado. Los valores
mayores indican que la relacion es mas estrecha y un valor de 0 indica que no existe una relacion
lineal (Tabla 11).

Tabla 11. Correlacion Spss10

R.Interpersonales Clima

R. Inter Correlacion de Pearson 1.000 -,088
Sig. (bilateral) ,869
N

16 6
Clima Correlacion de 088 1.000
Pearson. ,869
Sig. (bilateral)
N 6 6

Fuente: Mejia (2011)

Asi mismo, Haber y Runyon (1998), plantean que estadistica de Pearson es apropiada
cuando una escala constituye una medida ordinal. El procedimiento de este coeficiente estadistico
de correlacion, se hizo a traves de la aplicacion del software SPSS, el cual permitié obtener el

valor respectivo de 0.86., segun el cuadro de Categoria de Analisis para la Interpretacion del
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Coeficiente de Correlacion de Carrasquero (2004), este resultado corresponde a una categoria de
interpretacion de Correlacién Positiva Fuerte, es decir en la medida que aumentan las
Relaciones Interpersonales aumenta el clima organizacional y viceversa.

El coeficiente es significativo a un nivel del 0.01 (99% de confianza de que la correlacion
sea verdadera y el 1% de probabilidad de error) (Hernandez y otros, 2003).

Estos resultados son coherentes con los antecedentes citados en esta investigacion como la
el trabajo de Felit (2005), cuyos resultados coinciden en que la tendencia global es hacia un
deterioro del clima organizacional lo que permite deducir que en el ambiente de trabajo los
recursos humanos y algunos elementos organizacionales son variables que inciden en la calidad
de los servicios como en el cumplimiento de los objetivos propuestos; asi mismo factores como
motivacion, relaciones interpersonales y responsabilidad, son los que determinan el clima
organizacional.

Asi lo plantea el autor Fernandez (2003: 25), quien manifiesta que “trabajar en un
ambiente laboral Optimo es sumamente importante para los empleados, ya que un entorno
saludable incide directamente en el desempefio que estos tengan y su bienestar emocional”. Las
relaciones interpersonales se pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el ambiente laboral
se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en que el clima es bastante éptimo e

incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que sobrepasan las barreras del trabajo.

Conclusiones
Las relaciones interpersonales son un repertorio de comportamientos que adquiere una

persona para interactuar y relacionarse con sus iguales y con los adultos de forma efectiva y
mutuamente satisfactoria.

La importancia de las relaciones interpersonales del personal de un servicio de salud es un
factor que contribuye a determinar la calidad de la atencién, considerando que las relaciones
humanas es de vital importancia para la presencia de un clima organizacional adecuado que
permite el desempefio laboral. Los sentimientos psicoldgicos del clima reflejan el funcionamiento
interno de la organizacidn, por ello este ambiente interno puede ser de confianza, progreso, temor
o0 inseguridad. Por tal razon, la forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende
solamente de sus caracteristicas personales sino también de la forma en que éste percibe su clima

de trabajo y los componentes.
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De acuerdo con el analisis de los resultados, en relacion al objetivo especifico nimero uno
dirigido a: ldentificar las relaciones interpersonales del personal de enfermeria del area
quirdrgica, se concluye que moderadamente existe comunicacion entre los compafieros del area
quirdrgica, medianamente hay un trato amable entre el personal de enfermeria; del mismo modo
se siguen las lineas de mando y el personal moderadamente actia con profesionalismo.
Moderadamente tiene la cualidad, la capacidad de comprender los sentimientos ajenos, asi mismo
el personal solo se preocupado por sus cosas y se desentiende de lo que pueden necesitar quienes
pasan junto a él. Casi nunca tienen intereses contrapuestos entran en confrontacion, oposicion o
emprenden acciones mutuamente antagonistas.

Con respecto al segundo objetivo especifico: Caracterizar el clima organizacional del
personal de enfermeria del area quirargica, para el personal del area quirdrgica casi nunca los
elementos del clima organizacional repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento.

Casi nunca el personal tiene una buena percepcion de los niveles de autoridad en el area
quirdrgica, no conocen las normas a las que se han de enfrentar en su desempefio laboral y el
resultado de la gestion no se da en la medida que el hospital pone énfasis en las politicas
organizacionales. El personal manifestd que casi nunca posee autonomia en la toma de
decisiones organizacionales, no confia en que sus compaferos de trabajo podrian asumir un
proceso de toma de decisiones y no le permite participacion a su equipo de trabajo al momento de
tomar una decision.

La accion gerencial, no corresponde a las metas de la organizacién, no se siente con
capacidad, para manejar los desafios a los que se enfrenta la organizacion y no mantiene un clima
competitivo, en la medida que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos. El personal de
enfermeria casi nunca mantiene buenas relaciones interpersonales, no tiene la percepcion de que
al mantener un clima de trabajo grato, se genera mayor interaccién grupal y no se asume la
formacion de grupos formales e informales en la organizacion.

Asi como, casi nunca se generan conflictos dentro del area quirdrgica con la finalidad de
dar respuestas 6ptimas, no se maneja las emociones al enfrentar situaciones divergentes en el
dicha area y no se enfrenta las situaciones divergentes antes que estas generen consecuencias

mayores 0 Se agraven.

61



Referente al tercer objetivo especifico: Establecer el grado de influencia entre las relaciones
interpersonales y el clima organizacional del area quirdrgica, se concluye que existe una
Correlacion Positiva Fuerte, es decir en la medida que aumentan las Relaciones Interpersonales
aumenta el clima organizacional y viceversa. Lo que significa que en la medida que el personal
de enfermeria mejore sus relaciones interpersonales mejorara el clima organizacional percibido

por dicho personal.
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La cultura en las organizaciones multiculturales: Analisis y perspectivas.
Cecilio Contreras Armenta. Ezequiel Hernandez Rodriguez y Martha Leticia
Guevara Sanginés.

Resumen

La intencion de este articulo fue el hacer una revision tedrica de la Cultura en las organizaciones
analizando sus principales perspectivas. Se llevo a cabo un recorrido por algunas de las teorias de
Allaire, & Firsirotu, (1984), Alvesson, (1992). Alvesson, (1993), Jelinek, Smircich, & Hirsch,
(Sept. 1983). Kilmann, Saxton, Serpa, (Eds.). (1985), Morgan, Frost & Pondy (1983), Ott,
(1989), tratando de diferenciar mediante las antinomias lo que los autores tratan sobre cultura
organizacional y cultura corporativa. En donde la primera tiene que ver con valores, tradiciones,
ritos, rituales, mitos, simbolos, lenguaje, artefactos, ceremonias, celebraciones, entre otras; en
tanto que la segunda tiene que ver mas con la mision, visién e imagen corporativa. De tal manera
que en el afan de que el lector evite sesgos al momento de abordar investigaciones sobre cultura

organizacional.

Palabras clave: Cultura, Perspectivas culturales (lenguaje, simbolos, artefactos,
ceremonias, celebraciones)
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Introduccion

En 1969 y 1970, Kolhlberg y Perry; (citados por Jelinek, Smircich y Hirsch, September,
1983), argumentaron que el razonamiento moral desarrolla en el individuo un sentimiento de
imperativos simples como: “haz esto”, “evita lo otro” a un anélisis mas complicado en donde
existen criterios para analizar la situacion moral e, incluso, a un tercer estadio en donde existe la
ambigledad, la incertidumbre, la paradoja, y la contradicciébn como bases para las decisiones
morales. Asi, reflexionamos que el analisis organizacional ha estado evolucionando de la misma
manera, es decir, hacia modelos de entendimiento mas complejos, paraddjicos, contradictorios
pero sobre todo, poco abordados.

Es por ello que en el analisis que se realiza en las organizaciones, es imperativo el percibir
y entender la naturaleza compleja del fendémeno organizacional tanto a nivel micro como a nivel
macro, en el nivel individual y en el nivel organizacional, que son a la vez dindmicos y
conservadores. Asi pues, es necesario entender a las organizaciones en multiples formas: como

L N 11

poseedoras de aspectos “mecanicos”, “organicos”, “culturales” “identitarios” y algunos otros
quiza todavia no identificados. Es imperativo fomentar y usar la tensién provocados por las
maltiples imagenes de nuestro complicado objeto de estudio o como lo establecen Jelinek,
Smircich y Hirsch (1983): “un codigo de muchos colores”.

En ese tenor, el objetivo de éste articulo es el de focalizar a la cultura organizacional
como un cadigo de muchos colores.

Por lo tanto, este sondeo es acerca de la cultura organizacional, una frase que significa al
menos dos cosas diferentes pero a la vez relacionadas. La primera de ellas establece que la
cultura existe en una organizacion. Cuando la frase es utilizada en este sentido, significa algo
similar a la cultura en una sociedad y consiste en cosas tales como: valores compartidos,

creencias, suposiciones, percepciones, normas, artefactos y patrones de conducta. Es la parte
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oculta y por ende no observable que se encuentra detras —o0 debajo- de las actividades visibles y
por lo tanto observables. De acuerdo a Kilmann y asociados (1985: 1X), la cultura organizacional
es una energia social que mueve o induce a actuar a las personas. “La cultura es a la organizacién
lo que la personalidad es al individuo —una premisa que; aunque oculta, unifica y proporciona
significado, direccién y movilizacion” *

El segundo significado de la cultura organizacional es la forma o manera en que la vemos
y en que pensamos acerca de las conductas en las organizaciones. Una perspectiva que nos
ayudara a entender qué es lo que esta ocurriendo. Cuando es utilizada en este sentido, la cultura
organizacional se refiere al conjunto de teorias que intentan explicar y predecir como las
organizaciones y las personas que laboran en ellas actian en diferentes circunstancias. A manera
de clarificar el propdsito del presente articulo, diremos que la cultura organizacional es utilizada
para significar la cultura de una organizacion y la perspectiva de la cultura organizacional
significara el uso de la cultura organizacional como marco de referencia para la forma en que uno
ve a la organizacion, intenta entenderla y como trabajar con las organizaciones.

Retomando lo anteriormente expuesto, estableceremos que la perspectiva de la cultura
organizacional representa una contracultura (o cultura radical) en la teoria organizacional. Sus
supuestos, teorias y enfoques son muy diferentes de aquellos de la estructura dominante y
perspectiva sistémica. Este enfoque reta la vision de las estructuras dominantes asi como la
perspectiva sistémica en tdpicos basicos como la toma de decisiones en las organizaciones o el
como y porqué la gente en las organizaciones se comporta de tal o cual forma.

En nuestro punto de vista, la cultura organizacional es; parad6jicamente, una perspectiva
tanto novedosa como controversial en la configuracion de las teorias de la organizacion pues sus
teorias estan basadas en supuestos acerca de las organizaciones, y encontramos autores que
difieren radicalmente de aquellos que se encuentran en la perspectiva principal de los estudios de
la organizacion. Una diferencia realmente importante es que la perspectiva de la cultura
organizacional (motivo de este articulo) no cree que la investigacion cuantitativa, de tipo
experimental, positivismo logico, cientifica, sea especialmente Gtil.

En el enfoque sistémico-estructural de la teoria organizacional, las organizaciones son

entendidas como instituciones cuyo principal propésito es el logro de metas previamente

1 Una discusion més profunda de lo que es la cultura y en qué consiste ser4 tratada en parrafos posteriores. Lo que

aqui se presenta es sdlo a manera de introduccion.
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definidas. Las metas son establecidas por gente que se encuentra en posiciones de autoridad
formal. En estas dos escuelas de pensamiento, la pregunta principal para la teoria organizacional
entrafia: ¢qué tan bien disefiar y administrar a las organizaciones de tal manera que logren de
manera efectiva y eficiente las metas previamente establecidas? Las preferencias personales de
los miembros de la organizacion son restringidas por los sistemas de reglas formales, por la
autoridad y por las normas de conducta racional. En un articulo que data de 1982, Karl Weick
argumentd que debe haber al menos cuatro condiciones organizacionales para que las

suposiciones basicas de los estructuralistas y los sistémicos sean validas:

Una sistema auto correctivo para personas interdependientes
Consenso en los objetivos y los métodos

Logro de la coordinacidn a través de informacion compartida

Eal A

Los problemas y las soluciones organizacionales deben ser predecibles

Sin embargo, podria concluirse que dichas condiciones raramente se dan o existen en las

organizaciones modernas.

Supuestos de la perspectiva de la cultura organizacional

La escuela de la perspectiva de la cultura organizacional rechaza los postulados de las
escuelas estructuralista y sistémica. Mas bien, supone que muchas conductas y decisiones
organizacionales son casi predeterminadas por los esquemas o modelos de las suposiciones
basicas existentes en las organizaciones. Dichos esquemas o modelos de suposiciones continuan
existiendo e influenciando los comportamientos debido a que dichos supuestos han guiado
repetidamente a las personas a tomar decisiones que generalmente han funcionado en y para la
organizacion. Con el uso repetido, las suposiciones lentamente se alejan de la conciencia de las
personas pero continuan influyendo en los comportamientos y las decisiones —aun cuando los
ambientes de la organizacidbn cambien. Estas vienen a ser las razones subyacentes,
incuestionables —casi olvidadas — de ““la forma en cémo se hacen las cosas aqui’ ain cuando las
formas no sean las mas apropiadas pero ¢A quién le interesa?

Desde la perspectiva de la cultura organizacional, las preferencias personales de los

miembros de la organizacion no estan restringidas por los sistemas de reglas formales, autoridad,
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y normas de conducta racional. En su lugar, ellos son “controlados” por normas culturales,
valores, creencias y suposiciones. Asi, para lograr entender o predecir cOmo una organizacion
actuara o se comportara bajo diferentes circunstancias, uno debe conocer qué esquemas de
suposiciones basicas tiene, es decir, su cultura organizacional.

Cada cultura organizacional es diferente por varias razones y, por mencionar solo dos,
diremos que la primera premisa es que: lo que ha funcionado repetidamente para una
organizacion no necesariamente funcionara para otra. Segunda, una cultura organizacional esta
determinada por muchos factores, incluyendo, por ejemplo, la sociedad en donde reside, la
tecnologia, los mercados, la competencia y —lo més importante: la personalidad de su (sus)
fundador(es) y de los lideres actuales. La idea que se intentara transmitir en los siguientes
parrafos es acerca de los sesgos y las definiciones de la cultura organizacional asi como las

diferentes funciones de la misma.

La perspectiva de la cultura organizacional y los sesgos en su investigacion.

Es importante que se tenga un conocimiento claro no sélo de la estructura, de los procesos
y las conductas de una organizacion sino también de los sistemas de informacion, los procesos de
planeacion estratégica, los mercados que atiende, la tecnologia con la que cuenta, las metas y los
propositos que tiene y por quién fueron dictados. Ademas, igual 0 méas importante adn, es el de
proveer pistas interesantes acerca de la cultura organizacional con la que cuenta la organizacion.
Como consecuencia, el comportamiento de la organizacién no puede entenderse o predecirse con
el simple hecho de estudiar sus elementos estructurales y sus elementos de sistemas: es
imperativo estudiar su cultura organizacional. Y, los métodos de investigacion cuantitativos y
cuasi-experimentales utilizados por la perspectiva estructuralista y sistematica no pueden
identificar o medir las suposiciones basicas. Por ejemplo, Van Maanen, Dabbs y Faulkner
(citados por Ott, 1989) describieron situaciones interesantes acerca del creciente desencanto con
el uso de los métodos de investigacion cuantitativos y cuasi experimentales para estudiar la
organizacién, principalmente debido a que dichos métodos produjeron poco o nulo conocimiento
atil referente a las organizaciones en los ultimos veinte afios. AUn mas, la investigacion
cuantitativa que utiliza disefios cuasi experimentales, grupos de control, computadoras, analisis
multivariado, modelos heuristicos y otros semejantes, son “herramientas” esenciales de la

perspectiva estructural y de sistemas. Debido a lo anterior es que el anélisis de la perspectiva de
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la cultura organizacional estd tornando a los métodos de investigacion cualitativos como la
etnografia y la observacion participante.

Asi, las razones para pensar a la perspectiva de la cultura organizacional como
contracultura o cultura radical dentro del campo de la teoria de la organizacion se ha hecho
evidente: la perspectiva de la cultura organizacional considera que la perspectiva convencional
estructural y de sistemas en la teoria de la organizacion estan usando “anteojos” inadecuados o
erroneos que le hacen observar los elementos equivocados en su intento por entender y predecir
la conducta o comportamiento organizacional. Es decir, -y para utilizar un lenguaje rudo- estan

desperdiciando su tiempo.

Definiendo la cultura organizacional

Hasta este momento, la discusion ha girado en torno a situaciones de la perspectiva de la
cultura organizacional sin tocar aun el tema de qué es en realidad la cultura organizacional.
Posiblemente ha resultado interesante la explicacion de la perspectiva estructural y la perspectiva
sistémica, el conocer un poco sobre las bases y conceptos de dichas perspectivas asi como de la
controversia que puede generar la discusion acerca de los métodos de investigacion que se
utilizan en las tres perspectivas (estructuralista, de sistemas y en la cultura organizacional). Sin
embargo, es en este apartado que nos detendremos a analizar algunas definiciones de la cultura
organizacional para posteriormente examinar algunos de los elementos constituyentes de la
misma: simbolos, artefactos, patrones de conducta, valores y creencias, suposiciones subyacentes,
rituales, celebraciones, ceremonias, etc.

Asi, una de las primeras definiciones que tenemos es la de Schein (1997) que establece

que la cultura organizacional es:

Un patron de suposiciones basicas compartidas que el grupo aprendio al resolver
sus problemas de adaptacion externa e integracién interna, que ha sido trabajado lo
suficientemente bien para ser considerado valido y, por consiguiente, ser ensefiado a
los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacion

a dichos problemas.

Frost et. al. (1985: 17) establece que:
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Hablar de cultura organizacional connota las importancias de la gente sobre los
simbolismos —de rituales, mitos, historias y leyendas- y sobre la interpretacion de
eventos, ideas y experiencias que estan influenciadas y modeladas por los grupos en

los cuales ellos viven.

Alvesson (1993: 2) retoma la definicion de Frost mas le agrega: valores y suposiciones
acerca de la realidad social.
En los parrafos siguientes, nos adentraremos en la explicacion de los significados de la

cultura organizacional.

La esencia y las funciones de la cultura organizacional. la importancia del
lenguaje

Cada cultura, disciplina, perspectiva, organizacion, profesion, escuela, y marco tedrico,
cuentan con un conjunto propio y Unico de componentes y elementos conceptuales en el cual su
lenguaje es construido. El lenguaje viene entonces a ser el medio a través del cual los conceptos,
elementos, valores, creencias, etc., son comunicados. En este sentido, el lenguaje sirve a
propositos que estan mas alla de la comunicacion basica. Mas importante: el lenguaje controla los
esquemas cognitivos —al afectar la forma en que la gente piensa acerca de las cosas. Asi, Morgan,
Frost y Pondy (1983, p. 10) y Evered (1983, p. 126) afirman que el lenguaje define y modela la
realidad. Por su parte, Goodall (1984, p. 134) propone:

“Las palabras y otros simbolos que utilizamos para generar entendimiento...
obtienen la calidad de verdades poderosas y verdades literales. Verdades poderosas,
pues pueden ser usadas para explicar una situacion, inducir a la cooperacion, o
controlar resultados, y verdades literales pues una vez que son utilizadas para

informar una perspectiva tienden a convertirse en ella”.

Greenfield (1984, p. 154) va mas alla al argumenta que ““el lenguaje es poder. El

lenguaje literalmente hace que la realidad aparezca y desaparezca. Aquellos quienes
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controlan el lenguaje controlan el pensamiento y; de esta manera, a si mismos y a

otros™.

Los simbolos en la cultura organizacional

Los simbolos son frecuentemente relacionados con culturas. Por lo tanto, una cultura
puede ser considerada como un sistema de simbolos.

Otro elemento comun es la funcion de representacion del simbolo; es decir, un simbolo
siempre representa algo diferente o0 algo mas que el mismo simbolo. Los simbolos son sefiales
gue connotan significados mucho mas que su contenido intrinseco. Estan investidos con
significados subjetivos especificos. Los simbolos personifican y representan amplios patrones o
esquemas de significados y hacen que la gente asocie consciente o inconscientemente ideas que a
cambio les confieren de un significado mas profundo, completo y frecuentemente “invocador de
emociones”. Un signo o sefial puede ser cualquier cosa: una palabra, una frase, una politica, una
bandera, un edificio, una oficina, la foto del Director General por citar algunos.

Muchos de los autores que han estudiado el sistema de simbolos hablan de organizaciones

como representaciones colectivas o simbolicas de la realidad.

Otro elemento es la suposicion de que los simbolos o la realidad simbolica, sigue su
propia logica (semiologia —la disciplina de la l6gica de los simbolos o el estudio de los simbolos
en la vida social). Esta logica puede ser expresada en la condensacién de los simbolos
(metonimia) o en la funcién de expansion (metafora) de los mismos.

Los simbolos pueden variar considerablemente. Una clasificacion comudn consiste de
simbolos de accidn, simbolos verbales, simbolos materiales (Dandrige et. al 1980). Los simbolos
de accidn consisten en reuniones y comportamientos que trasmiten un significado que va mas alla
del significado obvio y superficial. Los simbolos verbales pueden bien ser esléganes o lemas,
historias, bromas y expresiones especiales. Los simbolos materiales pueden ser la arquitectura,

estatuas, disefios interiores y decoraciones (tratadas en parrafos anteriores).
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Artefactos

El concepto de artefacto es generalmente utilizado para describir los vestigios fisicos de
actividades humanas en las organizaciones (Berg 1987, citado por Alvesson, 1992) en la forma
de edificios, equipos, productos, etc. Aun cuando los artefactos son el elemento méas concreto en
una cultura, sorpresivamente poca o casi nula investigacion se ha realizado en la interaccion, por
ejemplo, de la arquitectura de los edificios y el espiritu corporativo o clima organizacional
(Gagliardi 1990b).

También encontramos que los artefactos incluyen objetos materiales y no materiales y
esquemas que, intencionalmente o no, comunican informacién acerca de la tecnologia, creencias,
valores, suposiciones y la forma de hacer las cosas en la organizacion. Ejemplos de artefactos
materiales son: documentos (reportes anuales, memorandos internos, folletos de la organizacion,
y productos para su venta); arreglos fisicos (oficinas, distancias entre areas de trabajo, divisiones
0 paredes entre oficinas, espacios de trabajo privados o compartidos, puertas abiertas o cerradas o
bien ausencia de ellas); mobiliario (alfombrado, tamafio de escritorios, piezas de arte en las
paredes); patrones o codigos de vestir, autos de la compafiia; entre otros.

Algunos artefactos reflejan y proporcionan informacion util acerca de la tecnologia de la
organizacioén tales como computadoras en los escritorios; densidad y localizacion de archiveros
(centralizados o diseminados en oficinas privadas), la complejidad del sistema telefénico —lo que
los antropdlogos y arquetlogos llamarian las herramientas modernas de los ejecutivos.

No obstante, no todos los artefactos son cosas tangibles. La modelacion de la conducta
puede ser un artefacto y asi una representacion simbodlica de la cultura. El lenguaje
organizacional, la jerga, las metaforas, las historias, los mitos y las bromas pueden ser artefactos.
Es también interesante saber que algunas conductas administrativas y liderazgos organizacionales
se han empezado a describir como artefactos culturales en lugar de expresiones de estilos de
liderazgo individual o patrones de conducta (Sergiovanni, 1984 citado por Alvesson, 1992).

Thomas Greenfield (1984) argumenta que las organizaciones en si, son artefactos
culturales, “*sistemas de significados que pueden ser entendidos solo a través de la interpretacion
de significados”. (p. 150)

Por otra parte, los artefactos pueden ser simbolos o simplemente signos. Cuando no son

mas que signos, sirven a propoésitos racionales-funcionales: informacion de procesos
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computarizados, ejecutivos que “toman” secretarias de otros ejecutivos para terminar su trabajo.
Cuando los artefactos son simbolos, sirven como propdsitos simbélicos primero y en seguida
como propositos racional-funcionales. Los artefactos ayudan a crear, mantener y transmitir
significados compartidos y percepciones de verdad y realidades dentro de las organizaciones. Es
decir, desde la perspectiva de cultura organizacional, significado, realidad y verdad son
construcciones sociales —existen como significados, realidades y verdades debido a que los
miembros de la organizacion colectivamente los han definido como tal. Asi, se puede afirmar que
si la verdad, significado y realidad fuesen absolutas, no existiria una perspectiva de cultura
organizacional.

Sin embargo, el punto mas importante sobre este nivel en la cultura organizacional es que

éstos son faciles de observar pero muy dificiles de descifrar.

El lenguaje como artefacto, comunicador de cultura y modelador de patrones o
esquemas de pensamiento.

El lenguaje es un elemento absolutamente integral y complejo de la cultura
organizacional. Este cumple con dos roles muy significativos: el tedrico y el practico. En
el rol mas obvio, el lenguaje es algo que debe ser aprendido por los miembros de la
organizacién para poder comunicarse efectivamente y; por lo tanto, “llevarse bien”. Un
nuevo miembro de la organizacion o un observador externo encontraran mucha de la
comunicacion incomprensible y sera incapaz de comunicarse en igualdad de condiciones.
Algunas veces, el lenguaje organizacional se parece al lenguaje de la tecnologia
dominante, es decir, los ingenieros electronicos, los contadores, en las organizaciones
tienen o cuentan con su propio lenguaje que toma la forma de palabras, frases y
acronimos que son irreconocibles ain para aquellos quienes tienen antecedentes en el
mismo lenguaje tecnoldgico.

La mayoria de las organizaciones tienen maneras formales e informales para
aleccionar a los nuevos empleados en el lenguaje de la organizacion —terminologia unica,
codigos, acronimos, simbolos, metaforas, en otras palabras, su propio sistema de

significados que trasmiten la cultura de la organizacién en particular.
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Los métodos formales utilizados incluyen sesiones de orientacion, relacion con
tutores 0 mentores asi como programas de entrenamiento y programas de asesorias.

EL continuo y repetido uso de palabras tales como significado, concepto,
percepcion, reflejan la importancia central del lenguaje en la perspectiva de la cultura
organizacional. Los conceptos, significados y percepciones relacionados, todos los cuales
son socialmente construidos, se han hecho disponibles a través del lenguaje. Son
comunicados a otros de manera verbal, escrita o con signos del lenguaje. De acuerdo a
Goodall (1984, p. 134):

Sin el lenguaje, seria imposible comunicar el concepto del color verde. Sin el
concepto (verdad, significado, la realidad) del verde, seria imposible determinar que

las ranas son verdes.

Ceremonias y celebraciones

Las ceremonias son celebraciones de los valores y suposiciones basicas de una
organizacion. Ellas celebran la realizacion de los héroes y la derrota de las amenazas de la cultura
organizacional. Las ceremonias despliegan la cultura y son; de alguna manera, experiencias
extraordinarias que comudnmente son recordadas vividamente por los empleados. O
metaféricamente hablando: las ceremonias son a la organizacion lo que el guidn es a las

peliculas. Las ceremonias y las celebraciones dan significado a los eventos organizacionales?.

Patrones de conducta

Cada organizacion cuenta con esquemas de actividades rutinarias tales como ritos y
rituales, los cuales, a través de la repeticion, comunican informacion sobre las creencias, valores,
suposiciones y forma de hacer las cosas en las organizaciones. Los patrones de conducta son
componentes que los miembros de una cultura organizacional contindan haciendo (o lo que causa

gue los miembros continden haciendo cosas) frecuentemente sin pensarlas. Incluyen todas

¢ Ppara adentrarse mas en este concepto ver por ejemplo a Allaire/Firsirotu (1984), Dandrige et. al.

(1980) y Trice/Beyer 1984.
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aquellas préacticas administrativas que les son familiares: reuniones, entrenamiento Yy

capacitacion, llenado de formas, y conducir evaluaciones del desempefio de los empleados.

Ritos y rituales

Mientras que las ceremonias son celebraciones consientes de valores y suposiciones
subyacentes, ritos y rituales son mas como habitos con raices en dichos valores y suposiciones
subyacentes. Son rutinas mundanas, sistematicas, estilizadas y programadas de la vida
organizacional diaria que dicen mucho sobre la cultura organizacional a un observador atento.

Los ritos son actividades colectivas genuinas con un alto grado de formalidad los cuales
frecuentemente inician o concluyen una cierta fase de eventos. El desarrollo de ritos denota una
actividad en la cual la organizacion (o al menos una parte de ella) intenta lograr hacerse una idea
(insights) dentro de si y su rol asi como su funcién en el mundo. Un ejemplo interesante proviene
de la descripcién que hace Raspa (1986) sobre el proyecto Saturn en General Motors, donde
cientos de empleados de diferentes niveles fueron liberados de sus tareas normales por un tiempo
considerable con el fin de estudiar tépicos futurologicos. En contraste con el rito, el ritual
confirma y reproduce los esquemas sociales dados.

El significado y las relaciones representadas en los rituales a menudo son tanto
metafdricas como manifestaciones visibles de relativo poder. Bernstein (1975) y Popkewitz
(1982) observaron que los rituales proveen a los miembros de seguridad, significado e identidad

al interior de las organizaciones y que funcionan como mecanismos de control.

Normas de conducta

Mientras que los artefactos, ritos y rituales son objetos y esquemas que reflejan,
mantienen y comunican informacion sobre la cultura organizacional, las normas son mas
importantes ya que éstas son prescripciones para la conducta que existe en cada contexto social,
incluyendo organizaciones y grupos de trabajo en las organizaciones. Las normas son planes de
comportamiento para los miembros de la organizacion en general y para personas que cumplen

roles especificos. Las normas proveen a la organizacion con estructura y coherencia. Los
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miembros de la organizacion se comportan en formas y esquemas predecibles debido a que sus
conductas estan guiadas por expectativas comunes, actitudes y entendimientos... las normas son
fuertes estabilizadores de la conducta organizacional.

Como estandares de conductas esperados y permitidas, las normas pueden o no reflejar
valores y creencias culturales ya que tratan con esquemas de conducta evidente. Son anclas que
proveen de prediccion y estabilidad. Sin embargo, a pesar de la importancia de las normas,
resulta obvio decir que no son la cultura organizacional per se. Son artefactos —artefactos
conductuales- que han evolucionado de y a la vez ayudado a mantener la cultura organizacional.

Son parte —importante si se desea- de la cultura, pero no son la cultura.,

Valores y creencias

Valores, creencias, codigos éticos, codigos de moral, ideologias, significan esencialmente
la misma cosa en el lenguaje de la cultura organizacional y son parte central de ésta. Por ejemplo,
en la investigacion de Deal y Kennedy (1982) concluyeron que las organizaciones se convierten
en instituciones solo si estas son infundidas de valores (p. 40).

Los valores y las creencias compartidas proveen de razones del por qué los individuos se
comportan como Se comportan. Las creencias y los valores son tan importantes para la
cultura organizacional que muchos autores los definen como la cultura organizacional.

Asi, el tema mas importante que la declaracion de los valores puede hacer es facultar a los
trabajadores. Esta les da un sentido de responsabilidad individual por y para sus acciones, al
enfatizarles que ellos tienen una responsabilidad para con la empresa y los clientes. Compartir
responsabilidades es la clave para alentar a los individuos a actuar individualmente ademas de
“ser tierra fértil” para desarrollar liderazgos futuros en la compafiia. Por lo tanto, en el éxito, los
empleados pueden actuar en estos principios aun cuando los lideres de la organizacion no estan
presentes. Y recordemos que: nada como el éxito para generar éxito.

Aunque muchos de nosotros tendemos a utilizar las palabras creencias y valores como
iguales, en realidad hay una diferencia. Los valores son conscientes, afectivos (cargados de
emociones) y deseos. Son las cosas que son importantes para la gente: los deberia, los no deberia
y los deberia ser de la vida organizacional. Asi, las creencias y los valores pueden ser asociados
con casi todo.
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En esencia, las creencias son lo que la gente cree como que es verdad o no, realidades o
irrealidades —en sus mentes. Los valores son cosas que son importantes para la gente (incluyendo
sus creencias) —de lo que la gente se preocupa- y por lo tanto son recipientes de sus mas devotas
emociones. Los individuos retornan a sus creencias (saber cosas) de diversas formas incluyendo
por ejemplo, a través de la fe, investigaciones experimentales, intuicion, entre otras. El proceso a
través del cual se forman los valores es menos claro y parece variar mas entre la gente, no
obstante, es ampliamente reconocido que las culturas modelan tanto las creencias como los
valores.

Chester Barnard (1938) fue uno de los primeros en argumentar que la mas importante de
las funciones de un ejecutivo es establecer e inculcar un sistema de valores organizacionales. Por
su parte Philip Selznick (1957) identificé la cimentacién y mantenimiento de un sistema de
valores compartidos como una de las tareas preponderantes de los administradores.

¢Por qué? Debido a que el sistema de creencias y valores influyen a los patrones de
comportamiento, los cuales a cambio proporcionan artefactos. Por lo tanto, los contenidos de los
diferentes niveles de la cultura organizacional estan vinculados (artefactos, patrones de conducta
y valores); y las creencias y valores son las fuerzas modeladoras y las fuentes de energia de los
otros dos niveles. Las creencias proveen de justificaciones cognitivas para los esquemas de
accion organizacional y los valores suministran de energia emocional o motivacion para

desempefiarlos o ejecutarlos.
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Cadigos éticos y morales

En el lenguaje de la cultura organizacional, los cddigos éticos y los codigos morales es el
sistema combinado de creencias, valores y juicios morales. Barnard (1938 1968) describi6 el
impacto de los cddigos morales con un ejemplo hacer las cosas de manera ““correcta” es el
cédigo moral dominante de musicos, artistas y otros profesionales y:

Ningun otro codigo en la tierra dominara su conducta en caso de conflicto (entre

cddigos)... No es cuestion de mejor o peor 0 de procesos superiores o inferiores —
un juicio racional ha llegado. Es cuestion de correcto o equivocado en el sentido
moral de las cosas, de sentimientos profundos o de conviccidn innata no discutible.
(p. 266).

Ideologias

Las ideologias usualmente son definidas como un conjunto omnipresente y dominante de
sistemas de pensamiento, creencias y/o valores. Son marcos de referencia integrales que permiten
a los miembros a permanecer juntos y tomar sentido de las muchas y diferentes creencias y
valores organizacionales (Sathe, 1985, p. 24). Las ideologias al igual que los codigos morales son
“macrosistemas” que funcionan en las creencias y los valores organizacionales y; por lo tanto,
justifican los esquemas de comportamiento. Como Harrison (1972) puntualizo: los teoricos de la
organizacion tratan de mantener sus valores libres de influencia en sus teorias; en donde la gente,
por lo general, no trata de que sus valores influencien sus ideologias organizacionales...si tu
cambias la teoria organizacional de un individuo, éste individuo terminarad por preguntarse si sus
valores cambiaron también (p. 120).

En otras palabras —y tratando de parafrasear a Harrison: No debemos dejar que nuestros

valores influencien a las teorias con las que estamos trabajando.

Sin embargo, también es necesario anotar que en realidad es muy dificil establecer una
distincion clara en la practica entre lo que son las ideologias y los codigos morales y éticos.

Siguiendo con Harrison (1972) éste observo que el término ideologias organizacionales es
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“desafortunadamente ambiguo” (p. 119). Conceptualmente, los codigos éticos y morales en
realidad no son méas que connotaciones de sistemas de bien o mal, mientras que las ideologias
tienden a significar esquemas o patrones de pensamiento. Sin embargo, la categorizacion de
Barnard (1938, 1968) de hacer las cosas de la “mejor”” manera (doing things the *“right” way)
(p. 266) como un cédigo moral profesional dominante mas que una ideologia demuestra que tan

vaga la diferencia puede ser en la préactica.

Suposiciones basicas subyacentes

El nivel més alto en la cultura organizacional son las suposiciones basicas, relativamente
un concepto nuevo que recientemente ha empezado a recibir atencion en la literatura. Edgar
Schein primeramente definié a la cultura organizacional como suposiciones basicas en un
articulo en la revista Sloan Management Review titulado “Does Japanese Management Style
Have a Message for American Managers?” Desde ese afio, pocos escritores han proseguido el
concepto, incluyendo a Schein (1984, 1985, 1997), Caren Siehl y Joanne Martin (1984) y Vijay
Sathe (1985) para los cuales las suposiciones basicas son como haber sacudido las conciencias de
los miembros dentro de su pre-conciencia para que ellos hayan aportado resultados exitosos
repetidamente en el tiempo. Es como pisar el freno cuando vamos manejando un automavil.
Después de afios y afios de presionar los frenos para que el carro aminore su marcha, nos
olvidamos de los frenos y de frenar: instintivamente pisamos el freno, asumiendo que el carro se
detendra habremos convertido la creencia de frenar y parar en una suposicion basica.

Dos distinciones importantes debemos hacer entre las creencias y las suposiciones
béasicas. Primero, las creencias son concientes y por lo tanto pueden ser identificadas sin mucha
dificultad; por ejemplo, podemos entrevistar personas o aplicar instrumentos de diagnostico. Por
otra parte, las suposiciones basicas son o estan desprovistas de conciencia —estan ahi pero se han
retraido dentro de la mente. Segundo, las creencias son cogniciones, mientras que las
suposiciones basicas incluyen no solo creencias sino también percepciones (interpretaciones de
las cogniciones) y valores y sentimientos (afectos) (Schein, 1985). Asi, las suposiciones basicas
pueden ser pensadas como un sistema comprensible, detallado y potente pero fuera de la

conciencia de creencias, percepciones y valores.
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Sin embargo, nos encontramos en la paradoja en esta concepcion de las suposiciones
basicas ya que si éstas estan fuera de la conciencia, ;Cémo pueden entonces ser ensefiadas a 1os
nuevos miembros de la organizacion? ;Coémo una organizacion socializa o “culturaliza” a sus
nuevos miembros si las suposiciones basicas se encuentran fuera de la conciencia? La respuesta
la podemos encontrar en las maneras en que los miembros son instruidos. Rara vez tal ensefianza
0 instruccion se da conciente y explicitamente. En su lugar, se logra inconcientemente a través de
historias y mitos asi como de esquemas de comportamiento en donde los nuevos miembros deben
acoplarse como un rompecabezas para descubrir que las suposiciones basicas se encuentran
alrededor de ellos. Un ejemplo que puede ayudarnos a entender qué son las suposiciones

subyacentes podria ser:

®m En Toyota Corporation, la superioridad tecnoldgica eventualmente prevalecera

(debera prevalecer) en el mercado.
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Etica Calvinista y Presbiterianos en México. Alejandra Urbiola y Erika Le6n

Resumen

La accion econdmica de acuerdo a la predestinacion calvinista sugiere que es a través del trabajo
productivo que los fieles pueden purificar sus acciones y al mismo tiempo mantener su confianza
en Dios para ser salvos. El creciente numero de protestantes evangélicos y biblicos no
evangélicos en México sugiere que la accion econdmica y el lucro se perciben como parte de una
profesion y que ésta se liga a los asuntos religiosos; asi, lo material y lo espiritual se vuelven uno.
El trabajo sobre los presbiterianos en México retoma el trabajo de campo en Querétaro y Chiapas,
México para entender la dindmica socioecondémica que subyace a la ideologia presbiteriana. Se
utiliza la fenomenologia para comprender la relacion entre creencias y accion econdémica asi
como la percepcion que sobre el fendmeno de la predestinacion construye cada individuo y como

se relaciona esta construccion con elementos como el emprendedurismo y el liderazgo.

Palabras claves: predestinacion, protestantismo, calvinismo, liderazgo,
emprendedurismo
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Introduccion
Tras el creciente aumento en el nimero de protestantes en México a partir de 1970 (INEGI 2000),

se vuelve relevante conocer la razon por la que ha existido este cambio de definicion religiosa en
el pais en general y con mayor pluralidad en estados y zonas del norte, sur y sureste de México.
El presente trabajo se aboca al calvinismo y hacia el principal grupo protestante en el que ha

influido, la Iglesia presbiteriana.

Ademas de hablar de la ética calvinista, también se profundizara en los impactos y repercusiones
que ésta ha tenido sobre la ideologia, usos y costumbres de las personas que la han aceptado,
enfocandonos especificamente en los aspectos de liderazgo y emprendedurismo. Se analizara el
calvinismo desde su fundador y sus origenes, y como es que la doctrina se traduce al trabajo y la
accion econémica para todo aquel gue se considera calvinista e hijo de Dios. Veremos cémo se

asocia al calvinismo con el capitalismo y con el desarrollo profesional.

En este mismo sentido, avanzaremos hacia su expresion mas institucional, que es la Iglesia
Presbiteriana, una descripcion general de su origen y organizacion, y de como se manifiesta en el
pais, desde la interesante perspectiva de los estados de Chiapas y Querétaro, muy diferentes en

cuanto a su demografia y su adscripcion religiosa.

Pensar en una poblacion mexicana puramente catélica es dejar de lado la pluralidad cultural y
diferencias regionales asi como el proceso de apertura religiosa, pero mas alla de una concepcién
estatica sobre los asuntos religiosos y de creencias, se encuentran las causas que han dado origen
a la diversidad religiosa, los resultados de esta apertura e influencias (quiza estos dos Gltimos méas
interesantes) que esta permuta religiosa significan en el diario vivir de todos como agentes

econémicos.

A través de este trabajo se dara a conocer de qué forma incide la religion en la forma de pensar de
los individuos. Cuestionaremos cuales son los puntos clave que ligan este tipo de creencias con
un verdadero desarrollo econémico y como es que el presbiterianismo, desde su forma de ver el
mundo y al hombre ha influido en los estados antes mencionados, como parte del proceso de

cambio vivido en la ideologia de los mexicanos.
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Etica calvinista y accién econémica

El Calvinismo consiste en una ideologia cristiana basada en los comentarios y escritos realizados
por su fundador. Tuvo origen en Francia en 1534 a través de las ideas de su lider Juan Calvino
(1509-1564). Estudiante exhaustivo de lenguas romance, hijo de padres catolicos y muy cercanos
a la elite religiosa de la época en Francia. Uno de los exponentes surgidos de la Reforma

Protestante en Europa, en especial en Ginebra.

La ideologia calvinista se basa primeramente en la soberania de Dios y en 5 puntos, llamados los

5 puntos del Calvinismo, que son:

La corrupcion total del Hombre
La Eleccion Incondicional
La expiacion limitada

El llamamiento eficaz

o ~ w DN E

La perseverancia de los Santos

Son la manera en la que Calvino describe la relacion del ser humano con lo divino: la supremacia
de Dios sobre todas las cosas en contrapartida a la total tendencia al pecado del hombre y su
incapacidad para obtener su propia salvacion, la predestinacion divina y por lo tanto la expiacion
de los pecados de los elegidos, por Jesucristo en la Cruz, la accion del Espiritu dentro de los
corazones de los hombres lo que los lleva a desear cambiar y ser hijos de Dios con dignidad y el

acompariamiento divino constante en la vida de quienes ya fueron elegidos.

Los 5 puntos del Calvinismo hablan de la necesidad completa del hombre de Dios, debido a su
incapacidad moral y de Gracia por si solo, por lo que todas las personas dependen de la
misericordia de Dios, quien ya ha decidido su destino. Ademas el Calvinismo sostiene que a
través del trabajo arduo y la racionalizacion de los bienes terrenales se dara Gloria a Dios y que
es a través del trabajo como accion y proceso social que se lleva a cabo un cambio, es el medio de
purificar a los hombres quienes estan totalmente corrompidos por el pecado.
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Ademas, este trabajo arduo esta vinculado con el llamamiento eficaz, el cual consiste en que Dios
ha predestinado al ser humano y lo impulsa por medio del Espiritu a cumplir con un rol
determinado en sociedad, correspondiente a su vocacion, llamado (calling) o, expresado en
términos laborales, su profesion, misma que debe tener repercusiones en beneficio de toda la
comunidad, creacion y glorificacion de Dios. De esa manera, el individuo es llevado a una accién

social que busca el cambio y la transformacion de las condiciones existentes en la comunidad.

Esta predestinacion se refiere, de manera precisa, al destino que tendra el ser humano después de
la muerte (ser salvo o condenado) y este mismo destino se manifiesta por la accion del Espiritu
Santo sobre los hombres en su vida terrena y al ser capaces de mantener un nivel econémico alto
como recompensa a su trabajo y como sefial de haber sido elegidos por Dios. Dentro del
calvinismo, el desarrollo y progreso econémico se convierten en una funcion obligada a los
hombres por ser administradores de los bienes terrenales que son creacion de Dios. Por lo que

toda su vida debiera ser una expresion del favor de Dios sobre sus elegidos.

Esta ideologia, también resalta la idea de que el ser humano es un ser integral, por lo tanto se
enfatiza la union entre lo secular y lo religioso al contrario de las ideas religiosas catodlicas; asi,
Dios, el trabajo y el dinero, como otros elementos, son parte del ser y no deben tratarse por
separado, pues todos ellos integran al mismo ser en unidad. El proceso de la vida y la accién
individual y social comienza y culmina con la voluntad de Dios y debe realizarse por la misma

razon en el caso de todos los hombres y llevarse acorde a los designios de Dios.

Derivado de lo anterior, los calvinistas expresan el rechazo a la dualidad en la gracia y en la
naturaleza, asi, al proceso de conceder la gracia al hombre a través de la Iglesia, ellos postulan
que la Iglesia funciona como una estructura imperfecta y que por lo tanto no puede conceder la
gracia al Hombre Natural. La imperfeccion deriva de que la organizacion eclesiastica esta

conformada de hombres naturales.

De acuerdo con Max Weber (1864-1920), los principios del capitalismo se favorecieron por la

nueva vision del mundo que se gestaba, entre dicha vision se hallaba la manera en que el
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puritanismo ascetico (en su reprobacion del ocio y derroche), el metodismo y el protestantismo
marcaban el ritmo y forma de vida en sociedad. Ideologias, principalmente la primera,
pertenecientes a los habitantes de las primeras Trece Colonias, caracterizadas por su constante
trabajo y progresismo al llegar a una tierra desconocida en donde debieron desarrollar una
sociedad similar a la que les dio origen, hasta concluir con la construccién de su propio sistema
de gobierno y su independencia. Ademas, Weber, en su “Etica protestante y el espiritu del
capitalismo™ sefiala que el espiritu capitalista protestante*(...) no tiene origen en actitudes
ascéticas o profanas superficiales, sino més bien en sus rasgos puramente religiosos™ (p.10). Por
lo que la vision puritana (con fuertes influencias calvinistas en ciertos sentidos) contribuye a lo
que el capitalismo en su forma teorica debia ser segun Weber, el ascetismo y las buenas
costumbres puritanas podrian ligarse con lo que ahora llamamos “ética profesional” en los
negocios, como resultado de un comportamiento derivado de motivadores religiosos. Weber
también encuentra en Calvino un precursor del capitalismo al justificar los salarios bajos
comunes en el mismo, con la siguiente frase escrita: “los hombres sélo obedecen a Dios mientras

se mantienen en la pobreza™. Base del trabajo arduo propio del Calvinismo.

Ademaés de lo anterior, los calvinistas de la actualidad tienen el objetivo claro de que el calvinista
converso tiene la responsabilidad, por la Voluntad Divina, de comenzar a cambiar su entorno
(Presbitero Bisael VVazquez), y tal como lo hizo Juan Calvino, de quien se dice que al llegar a
Ginebra (lugar donde tom6 mayor auge su reforma) lo primero que hizo fue recoger la basura de
las calles, pues ésta causaba enfermedades en la sociedad.

Los calvinistas se enfocan en prepararse y desarrollar habilidades relacionadas con el
emprendedurismo y el liderazgo. Son actividades que van desde manualidades a cursos mas
especializados, pues deben preparase para ser administradores eficientes de la creacion divina, no
es solo el enriquecimiento por el enriquecimiento, de acuerdo a su vision, las ganancias o lucro
son el resultado del trabajo arduo, necesario para que los hombres rediman sus faltas, y el

progreso es sefial del favor de Dios.

El emprendedurismo se enfatiza también entre los miembros de la iglesia cuando estos se

preparan en diferentes actividades/oficios econdmicos no so6lo para independizarse
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econdémicamente sino también para servir a la sociedad. A diferencia de los grupos mutualistas o
cooperativistas, los calvinistas presbiterianos confian en el liderazgo en la sociedad y el apoyo de

la comunidad se lleva a cabo como un preambulo a la accion econémica individual.

Presbiterianos en México

La Iglesia Presbiteriana tiene 130 afios en México, con mayor presencia en el sur del pais.
Existen dos vertientes principales de esta Iglesia en el pais: la Iglesia Nacional Presbiteriana de
México A. R. y la Iglesia Presbiteriana Reformada de México, quienes se diferencian
principalmente por su forma de organizacion. La Iglesia Presbiteriana Reformada se considera

mas conservadora, ya que la Iglesia Nacional Presbiteriana se deriva de esta primera.

El acercamiento a los grupos presbiterianos en Chiapas se hizo considerando que la Iglesia
Nacional Presbiteriana de México es la organizacién protestante con presencia mas antigua en
Chiapas y que es este estado el que concentra el 46% de los presbiterianos en todo el pais
(INEGI, 2005:140).

La Iglesia Presbiteriana surge tras la Reforma Protestante del siglo XVI, principalmente del
trabajo realizado por Juan Calvino en Ginebra y la fundacion formal en Escocia por Juan Knox
quien se baso en la teologia de Calvino y toda la corriente Reformadora. Todo esto derivado del
proceso por diferenciarse de las tradiciones catdlicas, pues en Inglaterra, aun habia mucha
influencia de la misma y los grupos méas conservadores deseaban purificar la iglesia protestante
pues se veia afectada por otro tipo de aspectos, diferentes a lo expresado en la Biblia.

Los presbiterianos rechazan la autoridad absoluta del Papa romano y su organizacion se realiza
con base en “sinodos”, formados a su vez por 3 presbiterios, un conjunto de ellos forman la
Asamblea General. Ademas, la lglesia Presbiteriana se centra totalmente en la figura de
Jesucristo y rechaza la adoracion a otras figuras como los santos y la virgen Maria. Dentro de su
organizacion contemplan dos aspectos fundamentales como son el econémico, consistente en
reparaciones del templo, pago al presbitero, apoyo econémico en caso de necesidad, entre otros, y
el aspecto totalmente religioso o de servicio a la iglesia por parte de los presbiteros.
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En Meéxico tiene una presencia mayoritaria frente a otras iglesias de denominacion protestante
surgidas de la Reforma Europea. De acuerdo con datos de la Secretaria de Gobernacion existen

83 asociaciones presbiterianas registradas (Subsecretaria de Asuntos religiosos 2009).

Chiapasy Querétaro

Los estados con mayor predominancia protestante son los fronterizos. En la frontera norte se

hayan las Iglesias Bautistas y al sur, en particular el Sureste, las Iglesias Presbiterianas.

De acuerdo a datos del INEGI los estados con porcentajes mas bajos de poblacion catolica son:
Quintana Roo (73.2%), Campeche (71.3%), Tabasco (70.4%) y Chiapas (63.8%). En el mismo
sentido, los estados con los porcentajes mas altos de poblacién diferente a la Catdlica son:
Tabasco (18.7%), Campeche (18%), Quintana Roo (16.1%), Tamaulipas (11.2%), Yucatan (11.5
%), Morelos (11.1%), Veracruz (10.4 %) y Oaxaca (10.3).

De la poblacién protestante, el INEGI ha realizado una subdivision correspondiente a las Iglesias
Protestantes Historicas (surgidas de la Reforma Protestante Europea). Chiapas sobresale de los
demas estados altamente protestantes por tener la mayor poblacion protestante historica del pais
(187, 337 personas) y de denominacidn presbiteriana (148, 204 personas) misma que representa
asi el 80 por ciento de su poblacion protestante histdrica total. Ademas el 45.8% de los

presbiterianos en México tienen residencia en Chiapas, principalmente en la zona de los Altos.

Otros estados con alta presencia presbiteriana son los estados de Tabasco, Yucatan, Campeche y

Quintana Roo.
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TABLA 1.

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LAS PRINCIPALES

PROTESTANTES HISTORICAS SEGUN ENTIDAD DE RESIDENCIA.

Distribucion porcentual de las princip

tantes historicas

IGLESIAS

N _principales .

anticdad

L] 3

ales iglesias protes

el

Presbiteriana Bautista Metodista
Total 323758  100.0 Total 196 587  100.0 Total 29 455 100.0
Chiapas 148 204 458 Chiapas 21 514 10.9 Puebla 6125 208
Tabasco 65 775 20.3 Nuevo Ledn 17 217 8.8 Distrito Federal 3p48 103
Yucatan 30 057 93 Tamaulipas 16 420 B4 México 2099 102
Campeche 15473 48 Weracruz de Ignacio de la Llave 12189 6.7 Nuevo Ledn 2 689 9.1
Quintana Roo 14 410 4.4 Oaxaca 12 645 6.4 Coahuila de Zaragoza 2437 B3
Ofras 40 839 154 Coahuila de Zaragoza 11924 6.1 Chihuahua 1910 65
Yucatan 10 024 51 Tamaulipas 1649 56
Otras 93 654 476 Otras 8588 202
Iglesia del Nazareno Menonita
Total 27994  100.0 Total 10872  100.0
Chiapas 17 470 624 Chihuahua 5100 46.9
Oaxaca 4 691 16.8 Zacatecas 2122 195
Otras 5833 208 Durango 2009 18.5
Campeche 619 57
Otras 1022 94

FUENTE: INEGI. Xl Censo General de Poblacion y Vivienda 2000.

Fuente: La Diversidad Religiosa en México, INEGI 2000.

El estado de Chiapas tiene una gran riqueza cultural y por su ubicacién geogréafica cuenta también
con una gran biodiversidad; su ubicacion geografica al sur de la republica mexicana y su
orografia permiten en el estado un clima benigno que oscila entre semicalido subhimedo y calido
himedo y subhimedo; la abundancia de corrientes y cuerpos de agua hacen que la flora y la
fauna sean abundantes y variados. El estado tiene una extension de 75,634.4 km2 que de acuerdo
al INEGI, representan el 3.8% de la superficie total del pais, ocupando asi, el décimo lugar en
extension y con 27 de cada 100 personas hablantes de una lengua indigena (INEGI, 2011).
Chiapas es el estado con la mayor diversidad religiosa en Meéxico por ser el estado con menor
porcentaje de catdlicos y personas sin religion. Su predominancia indigena y pobreza no han
mermado la influencia guatemalteca de predominancia protestante, ademas que la poblacion
presbiteriana es principalmente indigena. Durante el trabajo de campo, no se encontré evidencia
que relacione el origen étnico, la orientacion religiosa y el trabajo comunitario. No se han hallado
datos concretos para considerar que el ser indigena tiene relacion directa con la eleccion por ser
presbiteriano. Parece ser mas bien una consecuencia del poco trabajo pastoral en la zona por parte
de la Iglesia Catolica, el incremento de las denominaciones cristianas diferentes a la catolica, la
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traduccion de la Biblia a las lenguas méas habladas en la region y un cierto rechazo del

catolicismo como simbolo de lo espafiol y ajeno a sus raices indigenas (Hilbrans, 2011).

Querétaro se ubica al centro del pais por lo que el 51% de la superficie del estado tiene un clima
seco y semiseco al centro; el 24.3% presenta clima calido subhimedo en la region de la Sierra
Madre Oriental; el 23% presenta clima templado subhimedo localizado en la region sur, centro y
noreste; el 1% presenta clima calido humedo hacia el noreste y el restante 0.7% presenta clima
templado himedo al noreste de estado. El estado tiene una extension de 11, 684 km2 que de
acuerdo al INEGI, representan el 0.6% de la superficie total del pais, ocupando asi, el lugar 27 en
extension. (INEGI, 2005). Y 1 de cada 100 personas de su poblacion es hablante de una lengua

indigena.

El caso de Querétaro es muy diferente al del sureste del pais. Es de las entidades del pais con
mayor porcentaje de poblacion catolica y con menor porcentaje de otras religiones o de poblacion
sin religion. Sin embargo, se estudio el caso de una Institucion de Asistencia Privada encargada
de ayudar a nifios de bajos recursos victimas de maltrato y abandono a integrarse en un futuro a la
sociedad de la mejor manera posible. Esta institucion tiene el objetivo de inculcar valores en los
nifios bajo la idea de un Dios amoroso, dentro del sistema educativo con una corriente calvinista,
y como rechazo al sistema educativo de corriente humanista (Hilbrans, 2011) que frena el
progreso del hombre al secularizarlo y crearle una confusién pues el hombre es un ser religioso
por naturaleza. Nos comentd el director de la Institucion que ésta es uno de los intentos primeros

por comenzar a posicionar a la Iglesia presbiteriana en Querétaro.

Es este estado primordialmente catdlico ya que ocupa el lugar decimosegundo en los porcentajes
mas altos por estado de mayoria catolicos, al contrario del caso de Chiapas el cual se encuentra
en el lugar més bajo de estos mismos porcentajes (Diversidad Religiosa INEGI 2010). Hallar
Iglesias Presbiterianas en Querétaro es muy raro y sus cifras en cuanto a marginacion y pobreza

son significativamente menos alarmantes que en el caso de Chiapas.

Lo resultados de las entrevistas realizadas en Chiapas y Querétaro durante esta investigacion

muestran que la relacion entre los principios calvinistas y el desarrollo de empresas cooperativas
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con un impacto social o de desarrollo economico es de tipo ideoldgico. Si bien los grupos
presbiterianos demuestran que el trabajo y la solidaridad en y con el grupo son sumamente
importantes, el énfasis se encuentra en el emprendedurismo y el liderazgo y no en la formacion

de empresas cooperativas o similares.

Otros elementos comunes que se pudieron apreciar durante el trabajo de campo son los

siguientes:

a) Orientacién religiosa y trabajo. Los grupos presbiterianos (incluidos los conversos)
tienen una estructura organizacional dentro de la iglesia que incluye una jerarquia pero que no
depende del pastor. Asi, el trabajo de la iglesia lo hace el grupo y la responsabilidad es
compartida. La distancia jerarquica entre sus miembros existe pero también les permite una
mayor comunicacion entre si.

b) Relacion entre principios calvinistas y las empresas. El énfasis en el emprendedurismo
y liderazgo obliga a una mayor preparacion de los miembros de la iglesia. EI empoderamiento de
los mismos es promovido y muchas veces financiado por el grupo porque el efecto es en la
comunidad. Los miembros de la iglesia siempre buscan hacerla sustentable evitando el mal uso
de subsidios. La idea del mercado y la competencia aparece como natural y complementa al
trabajo individual.

C) La marginacion econdémica y el individualismo. Los grupos presbiterianos con los que
se estableci6 contacto, buscan a través del trabajo una mejoria en sus condiciones econémicas. La
educacion de los miembros de la iglesia es muy importante asi como la cooperacion entre si y con
otros grupos religiosos. El origen étnico no es tan importante aunque es mas dificil encontrar
apertura entre los grupos indigenas por las costumbres que mantienen y que contradicen el nicleo
cultural basico que practican los presbiterianos (prohibicion en el uso del alcohol, cigarro, mal

uso del lenguaje y fiestas de santos entre otros).
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Metodologia

El trabajo que se desarrollé en Querétaro y Chiapas es de corte cualitativo. EI método de analisis
fue el de la fenomenologia, desarrollado por Husserl y otros socidlogos microinteraccionistas,
consiste en comprender el significado de las experiencias vividas por un individuo o grupo
respecto a un fendmeno determinado. Este método tiene como unidades de anélisis a los
individuos o grupos que experimentan el fendmeno, la informacién se obtiene a través de
entrevistas semiestructuradas y a profundidad. Una vez leido el material se procede a subrayar
las frases y oraciones significativas que a su vez se agrupan por temas. Aqui los elementos para el
analisis surgen del mismo sujeto, es él quien los provee. En esta parte se trata de relacionar lo que
el conjunto de sujetos observa de la realidad, o lo que conciben como realidad sin que en este

método interese una verdad objetiva o factica en términos prametricos.

A través del material de entrevista podemos comprender el problema de investigacion desde la
perspectiva de nuestro informante. Las entrevistas se transcriben y utilizan como material para
ser releido por el investigador guiandose con la pregunta central o ejes de analisis. En este trabajo
se siguid el esquema de Creswell (1998), sobre la descripcién del significado de experiencias
vividas por varios individuos respecto a un fenémeno, especificamente sobre lo que para los
presbiterianos significa el calvinismo como un “estilo de vida”. Se buscé también encontrar
elementos que ligaran ese estilo de vida con la predestinacion, el trabajo como profesion en la

esfera econdomica y el emprendedurismo y el liderazgo.

En cuanto a la pregunta central que guia esta investigacion, al inicio fue encontrar respuesta a la
relacion entre el calvinismo, especificamente el prebiterianismo y las organizaciones solidarias o
de tipo cooperativo en una regién como Chiapas, con ciertas caracteristicas étnicas y sociales
determinadas, la pregunta inicial fue la siguiente:

¢Qué papel juega la religion en las organizaciones de tipo cooperativo o solidario?

A esta pregunta central, hubo que dar respuesta con un primer acercamiento al campo en Chiapas
y comprender que no existia vinculo alguno entre religion catolica (o religion protestante) y
organizaciones cooperativas o0 solidarias a pesar de que el proceso creacion de cooperativas en

nuestro pais tiene un antecedente catdlico.
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En un segundo momento se redefinid la pregunta central en funcion de lo que se encontrd en el
campo, especificamente un creciente nimero de asociaciones religiosas protestantes y grupos
calvinistas presbiterianos en formacion y consolidacion por llamar asi a las iglesias de tradicion
en la regién. La nueva pregunta quedo entonces de la siguiente forma:

¢Como se relaciona el conjunto de ideas calvinistas en su expresion presbiteriana con el

desarrollo econémico en la region?

Esta pregunta, por su contenido méas general, nos ubicaba entonces en lo que comenzamos a
observar en el campo. La descripcion empirica sobre los cambios en la orientacion religiosa y el

crecimiento de la poblacion presbiteriana o de orientacion calvinista en dos regiones del pais.

El trabajo de campo se realiz6 en dos etapas, en una primera se obtuvo informacion a través de
entrevistas con presbiteros de la region de Chiapas y con un representante de una cooperativa
indigena. Se realizaron 5 entrevistas semiestructuradas que se transcribieron y posteriormente se
utilizaron como material para uso del software NVIVO9. En una segunda etapa del trabajo de
campo, se realizaron acercamientos con dos personas y una entrevista con miembros de una
organizacion dedicada a la educacion en los principios presbiterianos (Misterios Pan de Vida
I.LA.P.) en Querétaro. Asimismo se tenia como base una entrevista con un destacado

cooperativista mexicano Florencio Eguia Villasefior.

En los datos de entrevista se buscaron referencias sobre los ejes que guian la investigacion a fin
de dar respuesta a la pregunta de investigacion: la predestinacion y/o forma de asumir el papel
que Dios tiene para cada uno de nosotros, el liderazgo y el emprendedurismo: (Cémo se
relaciona el conjunto de ideas calvinistas en su expresion presbiteriana con el desarrollo
econdémico en la region?

Ligando estos tres elementos con los aspectos que son importantes para el presbiterianismo, la

integracién de los aspectos seculares y religiosos en el trabajo y la vida diaria.
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Resultados

El acercamiento a los grupos presbiterianos en Chiapas se hizo considerando que la Iglesia

Nacional Presbiteriana de México es la organizacion protestante con presencia mas antigua en

Chiapas y que es este estado el que concentra el 46% de los presbiterianos en todo el pais

(INEGI, 2005:140). Durante el trabajo de campo se consideraron también tres elementos para

probar en el transcurso del mismo:

a)

b)

La relacion entre orientacion religiosa y origen étnico. En un principio se considerd el
dato que afirma que la iglesia presbiteriana de Chiapas tiene un mayor nimero de adeptos
entre los indigenas y no entre los mestizos y se busco explicar esta situacion a través de
las ideas indigenas sobre el trabajo y la comunidad, cuya expresion es el “tequio”
indigena o trabajo que realiza cada miembro de una comunidad a favor del grupo, donde
no media ningun pago salvo la reciprocidad y la idea calvinista de unidad entre lo material
y lo espiritual. Durante el trabajo de campo, no se encontré evidencia que relacione el
origen étnico, la orientacion religiosa y el trabajo comunitario.

La relacion entre los principios calvinistas y las empresas cooperativas. Si bien los grupos
presbiterianos demuestran que el trabajo y la solidaridad en y con el grupo son
sumamente importantes, el énfasis es en el emprendedurismo y el liderazgo y no en la
formacion de empresas cooperativas. Existe informacion sobre cooperativas cuyos
miembros son practicantes de diferentes religiones, incluida la presbiteriana pero no como
una comunidad religiosa, elemento que si es posible encontrar en organizaciones
cooperativas catélicas.

Las condiciones de pobreza y marginacion de los grupos indigenas y la solidaridad. En un
principio se partio de la idea que la solidaridad podria ser méas evidente entre los grupos
indigenas marginados pero se encontrd que tanto entre grupos protestantes como catolicos
y mas aun en los segundos, la pobreza y marginacion constituyen elementos que
determinan una mayor competencia por los recursos. La cultura del trabajo comun existe
en el tequio pero se limita al trabajo de la milpa o de la casa en algunos casos pero no al
intercambio de experiencias o trabajo en cooperativas. El individualismo es comdn entre

los grupos indigenas marginados.
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A pesar de que no se encontraron evidencias empiricas para los tres elementos antes

mencionados, el trabajo de campo pudo evidenciar entre otras cosas lo siguiente:

a) orientacion religiosa y trabajo. Los grupos presbiterianos mantienen en sus iglesias
organizaciones con estructuras flexibles; no es el pastor el responsable de las decisiones del
grupo ni la iglesia se encuentra centralizada, existe relacion entre los presbiterios y la

organizacion central.

Se establecieron tres ejes de analisis para las entrevistas: accion social, emprendedurismo y
preparacion y educacion. Los tres relacionados con el cambio en la comunidad, el liderazgo, la

iniciativa, el trabajo y los medios para lograrlo.

Referencias en las entrevistas realizadas sobre accion social, emprendedurismo y preparacion y

educacion
Accion Social Emprendedurismo | Preparacion y | Dios y Trabajo
Educacion
5 2 2 4
2 2
2 6 4 2
1 2 4
5 1 4

El nimero de referencias que hicieron los entrevistados sobre los temas de Dios y trabajo y

accion social fueron los mas abundantes, y variaron alrededor de la practica religiosa:

Accidn social:

Ver qué necesidades son las mas apremiantes y eso es lo que se ofrece ( entrevista
3, referencia 1); Estamos ahi cuando tienen una necesidad, estamos presentes, es lo que mucha
gente agradece (entrevista 3, referencia 2); ensefiarles a leer su propio idioma (entrevista 6,
referencia 1); estuvimos trabajando 5 afios en el Crisol en un centro para menores infractores
(entrevista 1, referencia 5).

b) relacion entre principios calvinistas y las empresas. EI emprendedurismo y liderazgo de los

miembros de la iglesia es promovido y muchas veces financiado aunque siempre buscan la

96



sustentabilidad. EI mercado y la competencia aparecen como elementos naturales en los que se

desenvuelve el trabajo individual.

Emprendedurismo:

Los miembros de la iglesia deben hacerla sustentable. No deben ser dependientes, deben ser
emprendedores (entrevista 3, referencia 1). No somos aquellos que nos quedamos con las manos
cruzadas (entrevista 3, referencia 2).

¢) La marginacion econdémica y el individualismo. Los grupos presbiterianos con los que se
establecid contacto, buscan a traves del trabajo una mejoria en el corto plazo, en primer lugar en
el nacleo familiar y posteriormente en relacion a los miembros de la iglesia y de la comunidad.
La mejoria de sus condiciones econdmicas, solo la entienden a través de la educacion y
habilitacion de sus miembros, de manera que la cooperacion entre éstos juega un papel muy

importante.

Dios y Trabajo

El trabajo en el mundo y el quehacer econdmico es también una forma de estar cerca de Dios
(entrevista 1, referencia 1); pensar que el trabajo es una forma de comportamiento a través de la
cual podemos expresarnos con Dos y no solamente un medio de acumulacién per se (entrevista 1,
referencia 2) Todo su quehacer sea para la gloria de Dios. El calvinismo es un sistema de
pensamiento, un sistema de vida (entrevista 2, referencia 1); Dios bendice tu trabajo (entrevista
3, referencia 1). El ser humano tiene que vivir una vida integral con su entendimiento de Dios, o
sea, Dios es principal en cualquier consideracion de nuestra existencia.

97



Fuentes consultadas

o Weber, Max (2004). Etica protestante. Buenos Aires: Gradifco SRL
o Van Halsema, Thea B. (1998). Asi fue Calvino. Colombia: Libros Desafio

Etica Calvinista

Vertientes Estudiadas

Q

] ) @)

Emprende
durismo

Preparacion
y Educacién

Diosy
trabajo

Accion
Social

= - s 15veferencias en 1éreferencias en
7 referencias en 1O0veferencias en L i -

i : entrevistas 5/6 entrevistas
3/6 entrevistas =rbentel

La educaci6n para los Algunos presbiterianos La ideclogia S El trabajo y el quehacer
presbiterianos es muy se agrupan para preshiteriana e "el - econdmico son una Aliieris dol sten
importante. Se ofrecen confromar empresas o mundo es el campo apn‘yosiecn‘mnm‘\jms 2 manera de agradar y e
talleres, cursos o iniciar proyectos en de trabajo” ellos 23 expresarnos con Dios. El e
R @5cas0s recursos y se calvinismo fue un prespiteriana hay una
capacitacion para beneficio de la mismes e trabajan en . ! ’ figura que se encarga
desarrollar negocios. sociedad. consideran "de los Daje mismo generador del e sl
que no se guedan AsonAgGRS sistema capitalista, i
con las manos instituciones en favor formas de gobierno, econdmicos.
cruzadas" de atender alguna entre otros,
causa social.
e . -
o Alvarez, Juan Luis y Jurgenson, Gayou (2003). Enfoques o marcos tedricos o

interpretativos de la investigacion cualitativa. En Como hacer investigacion cualitativa.
Fundamentos y metodologia (pp. 85-88). México: Paidés Educador

o XIl Censo General de Poblacion y Vivienda 2000 (2005). La diversidad religiosa en
México. México: Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica. Recuperado de:
http://www.inegi.gob.mx/prod_serv/contenidos/espanol/bvinegi/productos/integracion/sociodemo
grafico/religion/Div_rel.pdf

o Aguilar Mendizébal, Mdnica (2005). Presbiterianos historicos y “renovados” en Los Altos
de Chiapas. En Atlas de la diversidad religiosa en México (pp. 287-295). Recuperado de:
http://www.asociacionesreligiosas.gob.mx/work/models/AsociacionesReligiosas/Resource/70/1/i

mages/capll.pdf

98



o Wright, Colin (1998, 2 de abril). El legado de Abraham Kuper. Recuperado el 28 de
agosto de 2011, de

http://www.contra-mundum.org/castellano/wright/LegadoAK.html

o Churchforum.org (2011). Presbiterianos. Recuperado el 07 de julio de 2011, de
http://es.catholic.net/ecumenismoydialogointerreligioso/388/867/articulo.php?id=5101

o Historia Cultural (2011). Causas de la Reforma Protestante. Recuperado el 25 de agosto
de 2011, de http://www.historiacultural.com/2010/09/causas-de-la-reforma-protestante.htmi

o Iglesia presbiteriana asociada reformada de México. Recuperado el 08 de julio de 2011,
de http://sinodoipar.mx.tripod.com/quienesomos.htm

o Iglesia Presbiteriana Reformada de México. Resefia historica de la Iglesia. Recuperado el
08 de julio de 2011, de http://www.iprmsg.org/wp/

o Iglesia Nacional Presbiteriana A.R. Condcenos. Recuperado el 07 de julio de 2011, de
http://presbiterianosag.com.mx/

o Marin, Carlos Mario. Lo que la Biblia y los presbiterianos ortodoxos ensefian.
Recuperado el 07 fr julio de 2011 de,
http://www.iglesiareformada.com/Marin_Biblia_Presbiterianos_Ortodoxos.html

o Iglesia Evangélica Pueblo Nuevo. Los puritanos americanos. Recuperado el 02 de agosto
de 2011, de http://www.iglesiapueblonuevo.es/historia.php?pagina=51

o Iglesia Evangélica Pueblo Nuevo. El puritanismo. Recuperado el 02 de agosto de 2011, de
http://www.iglesiapueblonuevo.es/historia.php?pagina=enc_puritanismo.

99



