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Resumen

La presente monografia pretende caracterizar la percepcion que tiene C.I. Banafrut S.A. como
grupo empresarial respecto de las y los colaboradores agricolas que prestan sus servicios en las
empresas productoras y, especificamente busca identificar a través de los lideres de la organizacion
esos elementos que configuran la relacion con estos. Se parte de la teoria fundamentada y el
enfoque etnografico para establecer los instrumentos idoneos en el abordaje de la tematica,
realizando diversas entrevistas, gestion documental y observacion participante para la recoleccion
de informacion y por ende, la identificacion de tres categorias conceptuales de base: organizacion,
poder y liderazgo; a través de estas se define la estructura organizacional y como las relaciones de
poder y el tipo de liderazgo se vinculan a las gestiones que como organizacion impactan a las y los
colaboradores, demostrando que hay una division marcada entre la estructura productiva y la
administrativa financiera, generando un conflicto entre quien tiene la autoridad jerarquica para
impactar a las y los colaboradores y quienes deben gestionar los programas organizacionales que
logran tal impacto.

Palabras clave: organizacion, poder, liderazgo, sociologia organizacional, percepcion,

trabajador (a), colaborador (a) agricola.
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Abstract

This monograph aims to characterize the perception that C.I. Banafrut S.A. has as a business group
with respect to the agricultural collaborators who provide their services in the producing
companies, specifically it seeks to identify through the leaders of the organization those elements
that shape the relationship with them. It is based on grounded theory and the ethnographic approach
to establish the appropriate instruments to approach the subject, conducting several interviews,
document management and participant observation for the collection of information and therefore,
the identification of three basic conceptual categories: organization, power and leadership:
organization, power and leadership; through these the organizational structure is defined and how
the power relations and the type of leadership are linked to the management that as an organization
impact the collaborators, demonstrating that there is a marked division between the productive
structure and the financial administrative structure, generating a conflict between who has the
hierarchical authority to impact the collaborators and who must manage the organizational
programs that achieve such impact.

Keywords: organization, power, leadership, organizational sociology, perception,

agricultural worker, employee, collaborator
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Introduccion

Comprender la estructura de una organizacion o empresa, la relacion de ésta con la
sociedad, sus dinamicas internas y el contexto en el que operan no solamente implica recurrir a la
sociologia organizacional como disciplina acorde al tema de investigacion para indagar su
jerarquia, sistema de actividades coordinadas, procesos y recursos (Vargas, 2021, p. 174), sino
también a los diferente enfoques y teorias que permitiran orientar y definir el estudio segun los
objetivos planteados y los actores internos y externos involucrados. Con la revision bibliogréafica
se detecta que las investigaciones sobre las organizaciones no son extensas y estan abordadas
tedricamente y metodoldgicamente desde la mirada del empleado, dejando a un lado nuevos
elementos que puedan aportar al andlisis la percepcion de la empresa respecto a sus trabajadores y,
por ende, limitando los argumentos que ayudaran a entender todas las particularidades del problema
planteado.

En medio de este contexto, desde la sociologia organizacional se hace necesario alejar el
analisis unidireccional y plantear una nueva perspectiva que permita abordar la relacion empresa -
trabajadores de forma inversa, ubicando el estudio a partir de la percepcion de la organizacion para
comprender en su totalidad el funcionamiento de esta en relacion con las redes de poder, canales
de comunicacién, clima laboral, entre otras. Lo anterior implica finalmente incluir a la discusion
no sélo la percepcion de aquellos trabajadores que a traves de las labores diarias dan vida a la
produccion, sino también lo que la organizacion en cabeza de sus lideres podria manifestar frente
a sus funciones, las gestiones laborales, beneficios, incentivos, normas y decisiones.

En este orden ideas, la presente monografia busca caracterizar la percepcion actual de la
organizacion respecto de los y las colaboradoras agricolas de las empresas vinculadas a la
comercializadora Banafrut en el Uraba antioquefio, esto, a través de fuentes primarias que
obtendremos con la utilizacion de técnicas de investigacion cualitativas como la entrevista, la
observacién participante y la gestion documental, todas orientadas desde el enfoque etnogréafico y
la teoria fundamentada; fuentes secundarias como articulos académicos y libros relacionados con
el tema, y por ultimo, para generar un esfuerzo analitico y coherente, tomaremos como referentes
tedricos a Henry Mintzberg con el modelo organico propuesto en la teoria de las organizaciones

eficientes, a Benal Bass con su propuesta del liderazgo transformacional, Lee Bolman y Terrence
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Deal con la reconstruccion conceptual de liderazgo y finalmente, los planteamientos de
poder/dominacion/subordinacion de Max Weber.

El estudio que se presenta a continuacion consta de cinco momentos. En el primer momento
se abordara las aproximaciones de otros estudios relacionados con el tema de la investigacion. En
un segundo momento el objeto de estudio y el por qué se hace necesario abordar la percepcién que
tiene la organizacion respecto de las y los colaboradores y como el primero gestiona al segundo.
En un tercer momento el piso tedrico en el que se fundamenta esta investigacion desde tres
categorias de andlisis: organizacion, poder y liderazgo. En un cuarto momento se establece la
metodologia utilizada y los instrumentos aplicados. Y finalmente, en un cuarto momento los
resultados obtenidos y el analisis que se hace de estos, resaltando los principales hallazgos

encontrados en la investigacion.
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1 Aproximaciones al estudio de las organizaciones

Con el fin de caracterizar la percepcion que tiene la organizacion respecto de las y los
colaboradores agricolas que prestan sus servicios en la comercializadora internacional Banafrut, se
tomaron como referencia categorias propias de la sociologia organizacional que posibilitan el
analisis de la percepcion desde los distintos actores que estan facultados para la toma de decisiones
al interior de la organizacion, lo mismo que la identificacion de elementos que configuran las
relaciones sociales entre los distintos actores que intervienen en ella, y por Gltimo, analizar las
gestiones que tienen lugar en el ambito laboral cuyo fin es desarrollar las potencialidades de las y
los colaboradores, con base en esto se presenta a continuacién una recopilacién de algunas

aproximaciones conceptuales y metodoldgicas sobre el tema.

1.1 Antecedentes conceptuales para el estudio de las organizaciones

Para lo anterior, la sociologia organizacional debe ser vista desde Heydebrand (1989) citado
por Vargas (2012), como un sistema de variables estructurales que se categoriza segun 1) el tamafio
de la fuerza de trabajo, 2) el objeto de trabajo que identifica si se producen utilidades, si brindan
servicios o manipulan simbolos; 3) los medios de trabajo, 4) la division del trabajo, 5) el control
del trabajo desde la naturaleza, la autoridad, la coordinacion y el control administrativo; y 6) la
propiedad y control donde aparecen las relaciones sociales de produccién desde el nivel
institucional y social. De igual forma, Pérez y Guzman (2015) conciben esta rama de la sociologia
como la encargada de estudiar los fendmenos sociales que se dan dentro de las organizaciones,
estos surgen debido a las redes de relaciones que se crean entre los diferentes miembros que las
conforman y que tienen incidencia y a su vez son afectados por estas relaciones. Esto se debe a que
los grupos sociales, dada la naturaleza de los individuos que hacen parte de ellos, manifiestan,
recontextualizan y exteriorizan todos aquellos elementos del entorno, como lo son: creencias,
conflictos, tradiciones, cultura, etc. Para esto Moreno (2018) hace uso del concepto de
organizacion, como un sistema organizado de acciones dirigidas y realizadas por los actores que
se encuentran en un mismo contexto laboral o empresarial, estableciendo como elementos
necesarios para su configuracion la comunicacién, la motivacion y la toma de decisiones en el logro

de objetivos y metas (p. 14).
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Teniendo en cuenta la definicion de la sociologia organizacional, la percepcion se
caracterizara a través de diversas categorias, entre ellas, el liderazgo. Este permitira identificar los
actores con influencia sobre las y los colaboradores, o mismo que aquellos elementos que
configuran la relacién més alla del poder y la autoridad. Frente al poder en las organizaciones, el
andlisis debe ser visto desde una mirada coercitiva que solicita obediencia desde un esquema de
reglas legales, y por un lado cooperativo presente en las relaciones de poder que se dan entre
individuos y grupos colectivos de forma permanente y cotidiana. La motivacion es representada en
la relacion organizacién - empleado(a)/trabajador(a)/colaborador(a) a través de las gestiones que
buscan alcanzar las metas laborales y al mismo tiempo satisfacer las necesidades individuales y
laborales de las y los colaboradores.

Es necesario identificar en la caracterizacion de la percepcion las relaciones de liderazgo al
interior de la organizacién, como lo exponen Hermosilla, Amutio, Costa y Paez (2016), el liderazgo
se asocia a la satisfaccion, efectividad y motivacion, dado que el lider motiva a los subordinados
para que estos actien mas alla de sus propias expectativas y comunica una vision clara con el fin
de fomentar la percepcidn de este subordinado y el logro de los objetivos de la organizacion (p.
136). En relacion con lo anterior, para Serrano y Portalanza (2014) el liderazgo fomenta el maximo
desempefio en las actividades laborales, crecimiento personal y el desarrollo de habilidades y
competencias.

Del establecimiento de roles, el liderazgo, y las relaciones de amistad, respeto y cooperacién
se configuran las percepciones y, por consiguiente, se garantiza un clima organizacional para el
establecimiento del poder al interior de esta. Marifio (2014) manifiesta que las relaciones
interpersonales no deben limitarse exclusivamente a la jerarquizacion o a un instrumento gerencial
de la gestion, dado que el poder para este autor debe entenderse como consecuencia de las
relaciones que se presentan entre sujetos que al comunicarse cooperan para lograr metas colectivas;
en este sentido, el poder se transforma para Alvarez (2019) en una red productiva y participativa
de saberes donde la comunicacion cotidiana y permanente se establece como el mecanismo que
permitira observar las interacciones individuales y colectivas desde las normas administrativas y
los compromisos informales. Las relaciones de poder y los procesos de comunicacion generan para
Marifio (2014) cambios que pueden afectar positiva o negativamente las percepciones de los

empleados, los intereses y objetivos laborales a conseguir.
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Al interior de la organizacion las relaciones interpersonales para Gonzalez (2016),
desempefian un papel importante en la productividad, la imagen y el rendimiento laboral de las
empresas; para este autor, son responsables de crear y mantener un clima 6ptimo para que sus
trabajadores puedan desarrollarse con absoluta confianza y, por ende, puedan tomar decisiones en
beneficio de la empresa, la comunidad y el pais. En este orden de ideas, Sdnchez y Garcia (2017)
establecen que las condiciones en el trabajo y la satisfaccion laboral se relacionan con el fomento
de oportunidades, incentivos y la comunicacion (empleado — jefe), y determinan las motivaciones
y expectativas que tienen los empleados, y el clima organizacional en el cual se desenvuelve.

Dicho lo anterior, la motivacion es de vital importancia para el funcionamiento 6ptimo de
la organizacion. Para Pefia y Villon (2018) la motivacion crea vinculos significativos y necesarios
para laarmoniay el equilibrio entre laempresa y los empleados. Este crea un sentido de pertenencia
donde su trabajo sera un valor agregado, tendra la satisfaccion de ser util y valorado, y establecera
patrones de conducta que favorezcan el entorno laboral. La necesidad desde los autores se convierte
en el punto de partida para generar actitudes necesarias y plantear metas, al cubrir todas las
necesidades, el empleado creara otras para seguir motivado con el fin de lograr las metas que desea
alcanzar. En este sentido, Robbins (1999) citado por Castilla (2004) la define finalmente como el
deseo de realizar esfuerzos para alcanzar las metas laborales y satisfacer necesidades individuales,
o, dicho en otras palabras, es el detonante que producira una maxima sensacion de confort y, por
ende, la realizacion y cristalizacion de los objetivos de la organizacion.

La interaccion de los empleados en relacion con la amistad, el respeto y la cooperacion
trabajada por Moreno (2018) incide en la motivacién y en consecuencia en la estabilidad laboral,
dado que la comunicacion basada en los lazos de amistad, ayuda mutua y trabajo en equipo entre
mandos superiores e inferiores se convierten en motivos para la superacion personal y la toma de
decisiones que beneficien a la organizacion. La presencia de armonia y equilibrio entre esta y los
empleados permite una motivacion acertada segun Pefia y Villon (2018), en su articulo determina
que la satisfaccion de ser util y valorado crea un sentido de pertenencia y una atmdésfera de trabajo
favorable y motivadora para que los empleados sean mas productivos en las actividades que la se
requieran (p. 177); dicho lo anterior, Vargas (2012) afirma que para los empleados los factores
psicosociales relacionados con las interacciones, la comunicacion, el reconocimiento, respeto a la
dignidad del empleado y el conocimiento son considerados mas importantes que los aspectos

econdmicos o administrativos dentro de la organizacion.
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Las percepciones juegan un papel fundamental al interior de la organizacién, Rivera,
Rincon y Florez (2018) identifican las dimensiones apoyo, autonomia y cohesion para medir las
caracteristicas o conductas de sus integrantes, y, por lo tanto, evidenciar como estas favorecen la
percepcion del trabajador en torno al auto-compromiso, la responsabilidad y las relaciones
interpersonales. Lo anterior se convierte en un elemento necesario para la toma de decisiones, los
estandares de desempefio, la realizacion de tareas, y el desarrollo de metas y objetivos laborales.
Desligados de las dimensiones anteriores, Chiang, Salazar, Huerta & Nuafiez (2008) hacen uso de
la categoria de clima para conceptualizar la percepcion genérica de situaciones, siendo este Gltimo
un conjunto de sensaciones o realizaciones experimentadas por un individuo, y que, con el fin de
analizar el clima, deben ser descritas por los sujetos, consecuencia de esto la percepcion al interior

de la organizacion es caracterizada de forma individual y se debe construir en este mismo nivel.

1.2 Acercamiento a las herramientas metodoldgicas

Al indagar las investigaciones que caracterizan la percepcidén inmersa en la relacion
organizacion - colaborador(a) nos encontramos con articulos como el de Vargas (2012), autor que
Ve necesario caracterizar a los actores inmersos en las relaciones organizacionales para identificar
las caracteristicas de esta a través de diferentes categorias de analisis como la motivacion, el
liderazgo y el poder. Llevando a cabo entrevistas semiestructuradas a los empleados que pueden
dar cuenta a los interrogantes planteados. De igual forma, las encuestas y entrevistas le permiten
identificar a Duque, Garcia y Azuero (2014) temaéticas como el respeto por el individuo, la
participacion, el desarrollo personal, las condiciones de trabajo, los beneficios de la empresa y el
cuidado de la salud para evidenciar las percepciones que tienen los empleados en relacion con la
existencia o inexistencia de las practicas de responsabilidad social empresarial. Por otro lado,
Reynoso, Cidfalo y Gonzélez (2015) analizan la percepcion de los colaboradores para determinar
sus niveles de compromiso por medio de un cuestionario unidimensional que recolecta informacion
relacionada con el papel del jefe al interior de la empresa, el sentido de pertenencia, el clima
organizacional, su mision, entre otros (p. 131); dentro los resultados obtenidos, comprueban que
desde las percepciones hay un mayor compromiso de los trabajadores hacia la organizacion que de

los trabajadores hacia el lider.
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Estas investigaciones al momento de caracterizar el liderazgo, la motivacion, el poder o la
satisfaccion laboral resaltan la importancia de las percepciones y, como estas afectan positiva o
negativamente sus metas. Se hace uso del concepto organizacion, como el sistema de acciones
dirigidas y realizadas por los actores, por esto es de gran utilidad para esta propuesta de
investigacion abordar las relaciones interpersonales que se manifiestan segun el status y los roles.
Estas dan reciprocidad a los objetivos individuales y organizacionales. Es por ello, que se hace
necesario para esta investigacion hacer una distincion entre la organizacion enmarcada en sus
lideres, y los trabajadores operativos donde el poder se expresa no solo desde la jerarquizacion
jefe-empleado, sino también desde la comunicacion y las interacciones individuales y colectivas

que se dan por las normas administrativas y los compromisos informales.

1.3 Conclusiones en torno al estudio organizacional

Fue recurrente encontrar las categorias de poder, clima organizacional, motivacion y
liderazgo en las investigaciones; estas permiten categorizar las relaciones que se dan al interior
como poder, motivacion y liderazgo, que especificamente aluden al conjunto de interacciones,
entre las que se hace visible la distincion entre la parte administrativa o directiva y los trabajadores
que la conforman. Si bien, desde la sociologia organizacional se puede trabajar el clima laboral,
este aporta a la construccidn del contexto de las relaciones consecuencia de las otras categorias.

Desde lo metodolégico se extrae la importancia de aplicar técnicas cualitativas y
cuantitativas de investigacion para recolectar a partir de cuestionarios, encuestas, entrevistas y
grupos focales, instrumentos que en las investigaciones abordadas permitieron identificar algunos
actores relevantes y de obligatorio abordaje, entre estos, a los jefes en un nivel jerarquico superior,
donde estos Ultimos cuentan con facultad de decision y, esa toma de decisiones genera cambios en
los trabajadores operativos. De igual forma el analisis de los programas de gestion, en los cuales
se plasma la intencion de la organizacién en potencializar o no, las habilidades de sus
colaboradores. También se abordaran las politicas empresariales, los sistemas de gestion de riesgo,
seguridad y salud, asi como los programas de incentivos que son dirigidos e implementados por
los altos cargos y que puedan representar su percepcion respecto de las y los trabajadores

operativos. En otros casos se recurre a cuestionarios unidimensionales para recolectar informacion
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en torno al papel del jefe, el sentido de pertenencia y la mision de la organizacion para comprobar
desde las percepciones la diferencia en el compromiso de los trabajadores hacia esta.

Se puede evidenciar que en las investigaciones presentadas la percepcion es caracterizada
desde la vision del empleado en torno al clima laboral, la motivacion y el compromiso hacia el jefe
y la organizacion, sin embargo, no se evidencid que los estudios caractericen la percepcion de esta
ultima respecto de las y los colaboradores, y es por ello que esta propuesta de investigacion resulta
de gran interés para el campo de la sociologia organizacional. En este aspecto no se busca aportar
categorias 0 conceptos no trabajados, porque las investigaciones actuales desarrollan los conceptos
que permitirdn plantear un problema. Lo que se espera es ofrecer una perspectiva diferente sobre
como a través de la sociologia se puede evidenciar la percepcion que tiene la organizacion en la
relacién y gestion de sus colaboradores, mirada que se deja de lado y la cual puede ampliar el

analisis de este fenomeno.
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2 Planteamiento del problema

2.1 El banano en Uraba

En la region de Uraba en la década del 60 con la llegada de la transnacional en cabeza de la
Frutera Sevilla, en Colombia de la empresa estadounidense United Fruit Company, podria decirse
que Uraba inicio a configurarse como espacialidad capitalista a partir de este momento, lo cual
ocasiond nuevas dindmicas sociales, espaciales, econdmicas y politicas en la region (Lombana,
2012, p. 42).

El proceso que configurd el nacimiento y éxito posterior de la economia bananera en Uraba
se instaurd para Garcia (1996) por medio de la expropiacion de tierras a familias campesinas.
Debido a la violencia llevada a cabo por grupos al margen de la ley, miles de familias campesinas
se vieron obligadas a vender sus predios a precios bajos o fueron sacados de estos violentamente,
predios que luego pasaron a convertirse en grandes fincas bananeras, fincas ganaderas u otros
negocios. Estas nuevas dindmicas permitieron que personas de diferentes regiones del pais llegasen

a Urab4 en busca de un mejor futuro, el cual iba de la mano con las fincas bananeras de la region.

2.2 Consolidacién de la agroindustria bananera

Por varios afos el sector bananero colombiano ha sido uno de los impulsores del desarrollo
nacional y regional, generando empleos y divisas. La actividad bananera se ha enfrentado a diversas
dificultades en la ultima década, debido a la revaluacion del peso y los diferentes cambios en el
mercado internacional; sin embargo, el sector ha logrado mantenerse como uno de los renglones
exportadores agricolas del pais (Ministerio de Agricultura, 2015).

Segun datos de Augura (Asociacion de bananeros de Colombia) que agrupa a productores
y comercializadoras, el pais supera las 50 mil hectareas sembradas de banano para exportacion,
distribuidas en los departamentos de Antioquia, Magdalena y La Guajira. Los principales destinos
para esta fruta son la Union Europea (65%), Reino Unido (17%) y Estados Unidos (17%). El Uraba
antioquefio presenta un total de 35.123 hectareas, distribuidas en 320 fincas, las cuales estan

mayormente afiliadas a Augura (Redagricola, 2020, parr. 1).
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Durante el afio 2019, se reportaron 51.227 ha sembradas, 542 mas que el afio anterior. Las
exportaciones de banano sumaron USD 852,8 millones con un total de 100,2 millones de cajas al
cierre del afio 2019 y su aporte social fue la generacion de méas de 140.000 empleos. EI Ministerio
de Agricultura y Desarrollo Rural menciona que el potencial que tiene Colombia en zonas aptas
para banano de exportacion es del 12,9 % de la frontera agricola nacional (Ministerio de
Agricultura, 2020, parr. 2).

2.3 Banafrut

La Comercializadora Internacional Banafrut - C.I. Banafrut S.A. Se define como un grupo
empresarial comprometido con el desarrollo social, ambiental y econémico de la region de Uraba
(Banafrut, 2020), enfocandose en ofrecer servicios y productos de excelente calidad al mercado
internacional. Sus actividades se centran especificamente en el sector agroindustrial, con la
produccién y exportacion de banano (variedad cavendish) y platano, (variedad paradisiaca) y el
cultivo de pifia (variedad gold Md2); todo lo anterior, se realiza por medio de 12 empresas agricolas
y 30 fincas que se encuentran en los municipios de Apartadd, Turbo, Chigorod6 y Carepa con una
extension de 3.520 hectareas. Las exportaciones hacia paises europeos como Reino Unido,
Alemania, Holanda, Bélgica, Australia, Ucrania y Rusia se acercan a los ocho millones de cajas de
banano al afio, lo que convierte a C.I. Banafrut S.A. en la tercera comercializadora méas importante
de la regién de Uraba (Grupo Banafrut, 2019).

Ademas de producir y comercializar banano en el marco de los exigentes indices de calidad,
C.l1. Banafrut S.A. ejecuta acciones sociales que buscan el desarrollo de la regién de Uraba, entre
ellas destacan, proyectos de vivienda para sus trabajadores y familiares, club deportivo de atletismo
y voleibol, programas de salud, construccién de instituciones educativas, iniciativas dirigidas al
adulto mayor y la nifiez, entre otras.

Para el cierre de 2019, las agricolas vinculadas a la comercializadora contaban con 2.408
colaboradores de los cuales 2.062 (85,63%) eran operativos y 346 (14,37%) administrativos (Grupo
Banafrut, 2019); es en este Gltimo grupo donde se encuentran los empleados lideres de la
organizacion y algunos empleados que por sus funciones entran en esta categoria. Entre los cargos
gue desempefian los administrativos encontramos la gerencia financiera y administrativa, direccién

contable, tesoreria, ndmina, presupuesto, sostenibilidad, mantenimiento y gestiobn humana,
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encargados en un marco general de gestionar los procesos relacionados con los tramites pertinentes
para el correcto funcionamiento empresarial, la gestion del personal, la seguridad social, los
procesos de contratacion y gestion de la infraestructura. Por otro encontramos la gerencia general
de produccidn, la direccion logistica, de calidad, medioambiente, jefes de zonas, administradores
y coordinadores de las fincas, estos dos ultimos, jefes directos de las y los colaboradores, el sector
de produccion es el encargado de gestionar el proceso agricola del banano, sus condiciones de
calidad y cantidad, el acompafiamiento en labores agricolas, el direccionamiento de las practicas
medioambientales y el cumplimiento de los estandares solicitados por los clientes de caracter
internacional y nacional.

Banafrut esta comprometido con la region de Uraba y sus habitantes, siendo uno de sus
principales compromisos contribuir en el bienestar de las y los colaboradores y sus familias a través
de oportunidades que le sumen al mejoramiento de su calidad de vida. Para seguir cumpliendo
dicho proposito en el afio 2019 logro certificar todas sus fincas del Grupo Banafrut con el sello
Fairtrade para asi poder brindarle a mas de 2.400 colaboradores compensaciones mediante la
generacion de proyectos encaminados a mejorar su bienestar (Grupo Banafrut, 2019).

Contar con la Certificacion Fairtrade le permite gestionar de manera estratégica cada uno
de sus componentes, asi como la Prima Fairtrade con la cual se busca la movilizacion de iniciativas
que generen desarrollo sostenible en los municipios de Turbo, Apartadd, Chigorodd y Carepa,
contribuyendo de manera global a las metas de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (Grupo
Banafrut, 2019). De igual forma, promueven las lineas estratégicas: becas e incentivos escolares,
acceso a vivienda digna, promocidn de la salud, promocion deportiva y cultural, participacién en
programas de desarrollo social regional, proyectos de proteccién ambiental y otorgamiento de
créditos blandos en educacion y linea de hogar a las y los colaboradores que hacen parte de la
empresa.

Las consecuencias del cambio climatico presentes en la region de Urab4, la proteccion de
los recursos hidricos y la gestion de la huella de carbono se convierten en uno de los asuntos
materiales mas importantes para la produccién de banano. Durante las labores agricolas se recurren
a 1) acuiferos como fuentes de abastecimiento principal de agua, proporcionando el 89,5% del
recurso hidrico utilizado en el 2019; 2) sistemas de aprovechamiento del agua de lluvia para
minimizar el uso del agua subterranea, y finalmente, 3) el agua superficial del rio Zungo (Carepa)

como fuente hidrica en algunas fincas, representando el 10% de captacion (Grupo Banafrut, 2019).
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Por esta misma linea, se cuenta con 310 hectareas dedicadas a la reforestacion y
conservacion, areas que, al ser objeto de acciones ambientales, aumentaran la proteccion de los
cauces de agua, rios y quebradas cercanos. Finalmente, para reducir los niveles de carbono en las
fincas agricolas, se ha recurrido a la energia fotovoltaica a traves de paneles solares, sustitucion los
combustibles fésiles por equipos eléctricos de bombeo en los sistemas de riego y renovacion de la
flota de aviones, con el fin de incorporar aeronaves con menores emisiones de gases de efecto

invernadero (Grupo Banafrut, 2019).

2.4 Vinculos entre las empresas bananeras y sus colaboradores

Las empresas bananeras se convirtieron en la principal fuente de empleo y promotoras del
desarrollo social y econémico de la region desde los afios 60, sin embargo, a inicio de los setenta,
el auge de la produccién y exportacion de banano contrastaba con las condiciones precarias que
tenian los colaboradores al interior de las fincas bananeras. Esta situacion dio paso a diversas
movilizaciones y huelgas en contra de los empresarios, y méas adelante, la formacion de las primeras
organizaciones sindicales en Uraba, entre ellas, destacaron Sintagro y Sintrabanano. En medio de
este contexto, se logro la firma de los primeros acuerdos colectivos en el 46% de las fincas
(Ramirez & Henao, 1988, p. 90) para mejorar las condiciones laborales y permitirle a los
trabajadores tener acceso a un salario digno, prestaciones sociales y contar con el respaldo de los

sindicatos para defender sus derechos ante los empresarios.

2.5 Percepcion que se tiene de las empresas bananeras en la zona de Urabé

Derivado de lo anterior, la percepcion que se tiene de las empresas bananeras ha sufrido un
proceso de transformacion a lo largo de los afios, a pesar de que las convenciones colectivas
lograron cambiar la imagen negativa de los gremios bananeros, las acusaciones relacionadas con
el despojo de tierras y la financiacion del bloque bananero de las Autodefensas Unidas de Colombia
- AUC puso nuevamente en discusion el papel de los empresarios en el conflicto armado presente
en la region (Lombana, 2012, p. 53). Sumado a las denuncias en su contra, las empresas bananeras
se han convertido para la poblacion en los promotores del desarrollo social y econémico de Uraba,

dado que, ademas de generar empleos directos e indirectos en el sector agricola, administrativo y
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logistico, realizan aportes a la infraestructura vial de los municipios, promueven el acceso a la

educacion y la construccion de vivienda de interés social para sus trabajadores.

2.6 Percepcion de las empresas bananeras en relacion con sus colaboradores

Es claro que la relacién entre organizacion y las y los colaboradores a través del tiempo no
ha sido romantica o armoniosa, es consecuencia de intereses politicos y econdmicos que han
enfrentado a diversos actores regionales (Lombana, 2012, p. 43), y que en un momento marca una
distincién entre estos dos actores, que comparten el rétulo de una misma empresa, C.l. Banafrut
S.A. Las formas en las que la organizacion podria definir a las y los colaboradores agricolas se
enmarcan en un aspecto laboral, humano, social y familiar, donde esta se caracterizara
respectivamente, por ser un engranaje en la produccién agricola, el capital humano a gestionar,
objeto de la funcion social de la empresa o un elemento esencial del colectivo que es organizacion
como constructor de la misma.

En este sentido, los y las colaboradoras pueden ser vistos por la organizacién segun los
intereses de ésta a corto y largo plazo, los cuales pueden estar ligados al cumplimiento de objetivos
y metas propuestas, el crecimiento profesional o el desarrollo de potencialidades humanas y

laborales.

2.7 Un enfoque de arriba hacia abajo: la percepcion de las empresas bananeras respecto de
sus colaboradores

Por lo anterior, se hace pertinente cambiar la perspectiva con la que se ha abordado la
relacion organizacion - colaboradores, que ha sido ubicado desde la mirada del aparentemente mas
débil y vulnerable, es decir, la percepcion que tienen actualmente las y los colaboradores,
excluyendo de la discusion lo que la organizacion podria manifestar frente a sus practicas
productivas, gestiones laborales, beneficios, incentivos, politicas y decisiones, que por lo general
se identifican en cabeza de los lideres, quienes tienen cierto rango jerarquico y cuyas acciones se
ven reflejadas en las dinamicas de la organizacion. Resaltar el hecho de que este fendmeno no ha
tenido un abordaje extenso, presentando por lo general una mirada unidireccional, donde la

percepcion del colaborador o colaboradora se ha convertido en el enfoque principal de las
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investigaciones, haciendo necesario explorar la mirada inversa del universo organizacional,
brindando una aproximaciéon al fendmeno desde la percepcion de la organizacion desde sus lideres
con facultad para intervenir en las y los colaboradores.

El considerar que la forma en la que los lideres de la organizacion o esta en si misma
perciban a las y los colaboradores influye en el desarrollo productivo, humano, las gestiones,
programas y proyectos que se implementan, y hace evidente que caracterizada la percepcion se
podra ofrecer una aproximacion a la comprension de las relaciones sociales y de poder inmersas
en este ambiente laboral. Teniendo en cuenta lo anterior, en el marco de esta investigacion surge
el siguiente interrogante principal: ¢Cual es la percepcion actual de la organizacion respecto de las
y los colaboradores agricolas en las empresas vinculadas a la comercializadora Banafrut en la zona
del Uraba antioguefio? A su vez, se plantean algunas preguntas complementarias tales como ¢Se
percibe a las y los colaboradoras como un fin y no un medio en el objetivo productivo? ;Qué
aspectos potencia la organizacion en el colaborador? ;De qué forma las relaciones de poder se ven
reflejadas en las dinamicas de la organizacion? ¢Los lideres generan motivacion al interior de la
organizacion? ¢ Cuales son los lideres que mas influyen con sus decisiones en las dinamicas de las

y los colaboradores? entre otras cuestiones emergentes.
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3 Objetivos

3.1 Objetivo general

Caracterizar la percepcion actual de la organizacion respecto de los y las colaboradoras

agricolas de las empresas vinculadas a la comercializadora Banafrut en el Uraba antioguefio.

3.2 Objetivos especificos

- ldentificar los elementos que configuran las relaciones sociales y de poder entre la
organizacion y las y los colaboradores agricolas.

- Analizar las gestiones organizacionales tendientes a desarrollar las potencialidades de las y
los colaboradores agricolas al interior de la organizacion.

- Contrastar la percepcion que tienen los lideres de la organizacion respecto de las y los

colaboradores con las gestiones organizacionales.
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6 Marco teorico

La revision literaria es uno de los ejercicios més importantes de todo proceso
investigativo, con el objetivo de recolectar aportes cientificos actuales y posteriormente abordar
una perspectiva teorica, esta tltima busca identificar el conocimiento existente y “proporciona
una vision sobre donde se situa el planteamiento propuesto dentro del campo del conocimiento
en el cual nos movemos” (Sampieri et al., 2003, p. 60). Es por ello que, al tener establecido la
pregunta y los objetivos de investigacion, en este apartado se identificaran las definiciones,
modelos, perspectivas y dimensiones que permitiran comprender las categorias de
organizacion, poder y liderazgo.

Con el proposito de caracterizar la percepcion de la organizacion respecto de los y las
colaboradoras, se desarrollan los planteamientos tedricos en un primer momento de Henry
Mintzberg, sobre la comprension del concepto de organizacion desde la coordinacion, la
estructura de las organizaciones y las funciones de esta, presentando un modelo organico que
permite la aplicacion conceptual en un marco organizacional especifico, complementando con
aportes de Jeffrey Pfeffer, Charles Perrow y Renate Mayntz; En un segundo momento, el
desarrollo articulado del concepto de poder que presenta Max Weber y Michael Foucault, sin
embargo, se retoma a Henry Mintzberg en esta categoria al ofrecer una perspectiva del poder
ya aproximada a las dindmicas de la organizacion; y por Gltimo, entendido el liderazgo como
categoria conceptual ligada a la organizacién y el poder, se toma a Lee Bolmany Terrence Deal
con énfasis en las perspectivas de liderazgo , que se ven contrastadas al modelo de seguidores
de Peter Drucker y el enfoque transformacional de Bernal Bass, para asi concluir con las

categorias conceptuales que permitan abordar el problema social anteriormente planteado.

6.1 Aproximaciones al concepto de organizacion

6.1.1 La organizacion desde el modelo organico de Henry Mintzberg

En Disefo de organizaciones eficientes (1992), Mintzberg plantea que una organizacion

debe considerarse conceptualmente como “cada actividad humana organizada que da origen a dos

requerimientos fundamentales y opuestos: la divisidn del trabajo entre varias tareas a desempefiar
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y la coordinacion de estas tareas para consumar la actividad” (p. 6). Asi mismo, el autor busca
disefiar con base a lo anterior, una estructura eficiente desde el analisis de dos dimensiones con
abordaje conceptual diferente: segun las formas en las cuales las labores estan divididas (estructura)
y, por otro lado, su funcionalidad.

Al considerar la organizacion como cada actividad organizada que requiere de una division
del trabajo entre varias tareas a desempefiar, se hace necesario entender las maneras en las cuales
se coordina el trabajo al interior de ésta, dado que, estas deben considerarse como “los elementos
basicos de la estructura, el pegamento que mantiene unidas las organizaciones” (Mintzberg, 1992,
p. 7). Dicho lo anterior, define la coordinacion en cinco con 1) el ajuste mutuo, 2) la supervision
directa, 3) la estandarizacion del proceso de trabajo, 4) la estandarizacion de producciones de
trabajo y 5) la estandarizacion de la destreza de trabajadores.

El ajuste mutuo, usado en las organizaciones mas simples, logra la coordinacion del trabajo
por el proceso de comunicacién informal entre los trabajadores, por lo cual el control del trabajo
recae en aquellos que lo efecttan; un ejemplo de este elemento son las labores de poco personal en
un taller de ceramica o dos personas en una canoa (Mintzberg, 1992).

Cuando una organizacion sobrepasa su estado méas simple y rutinario, pasando a mas de 5
0 6 personas, el ajuste mutuo no es suficiente para coordinar el trabajo, por lo cual se tiende a
recurrir a la supervision directa, “una persona que toma la responsabilidad por el trabajo de otras,
emitiendo instrucciones para ellas y supervisando sus acciones” (p. 6).

En algunos casos el trabajo también puede ser coordinado sin ajuste mutuo o supervisién
directa, la coordinacién puede lograrse a través del tablero, es decir, la estandarizacién del proceso
de trabajo. Esto se da antes del trabajo, por lo cual no se necesita coordinar a los trabajadores, ya
existen normas predeterminadas que especifican o programan los contenidos del trabajo y permiten
saber qué esperar de ellos.

Si se presenta la estandarizacion del proceso de trabajo también se especifica el resultado
de este, o, dicho en otras palabras, se estandarizan las producciones donde la coordinacion de las
tareas esta predeterminada antes de iniciar las labores, esto con el fin de evitar posibles errores que
puedan retrasar el proceso de trabajo. Con lo anterior se evidencia la creacion de normas y guias
para las labores al interior de la empresa, especificando la necesidad del control y orden en todos

los espacios de la organizacion.
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Cuando no se puede estandarizar el trabajo ni el producto, se recurre al trabajador mismo o
sus producciones. Con el tipo de capacitacion que se requiere antes de ingresar a la organizacion,
se programa la destreza y conocimientos para controlar y coordinar las labores. En este orden de
ideas, Mintzberg (1992) finaliza advirtiendo que bajo ciertas circunstancias especificas una
organizacion puede favorecer un mecanismo coordinador sobre los otros, reemplazarlos unos con

otros, mezclarlos todos (p. 10).

6.1.1.1 La estructura de la Organizacion en cinco partes

Para Mintzberg (1992) las organizaciones estan constituidas “para captar y dirigir sistemas
de flujos y para definir las interrelaciones entre las distintas partes. Estos flujos e interrelaciones
no son de forma lineal. Con un elemento siguiendo prolijamente a otros” (p.11). De este modo, el
autor busca crear un esquema para representar la organizacion misma, un esquema con el que se
pueda trabajar de distintas formas y asi presentar las diferentes situaciones que pueden presentarse
en las organizaciones y las diferentes formas que pueden tomar las mismas organizaciones; a
medida que la organizacién crece y va adoptando divisiones de trabajo mas complejas, entre sus
operarios se acrecienta la necesidad de una supervision directa, esto implica otro cerebro para
ayudar a coordinar el trabajo en su conjunto.

En la estructura de una organizacién se pueden identificar cinco partes basicas de la misma,
las cuales se dividen en: (a) el nucleo operativo, (b) la cumbre estratégica, (c) la linea media, (d) la
tecnoestructura, (e) el staff de apoyo. “Estos cinco puntos acerca de la estructura, a veces
superponiéndole flujos, a veces distorsionandola para mostrar caracteristicas diferentes de tipos de
organizaciones particulares” (p. 13).

El nacleo operativo: conformado por aquellos integrantes (los operarios) que realizan el
trabajo directamente relacionado con la produccion de productos y servicios, el ndcleo de
operaciones constituye el centro de toda organizacion, la parte que produce los resultados
esenciales para su supervivencia; pero a excepcion de las organizaciones mas pequefias, todas
necesitan crear componentes administrativos, que comprenden el apice estratégico, la linea medida
y la tecnoestructura (Mintzberg, 1992).

La cumbre estratégica: engloba a todas las personas encargadas de una responsabilidad

general de la organizacion, se encarga de que la organizacion cumpla de forma efectiva con su
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mision y asi satisfacer los intereses de las personas que controlan o tienen algin poder sobre la
organizacion; esto implica tres conjuntos de obligaciones: la supervision directa, la gestion de las
condiciones en los limites de la organizacion y el desarrollo de la estrategia en la organizacion. Es
la cumbre estratégica quien tiene la perspectiva mas amplia de la organizacion.

La linea media: la cumbre estratégica estd unida al nucleo de operaciones mediante la
cadena de directivos de la linea media, dotados de autoridad formal, dicha cadena pasa de los
directivos superiores ubicados justo bajo la cumbre estratégica hasta los supervisores de primera
linea, que ejercen una autoridad directa sobre los operarios, constituyendo el mecanismo de
coordinacion que es denominado supervision directa. El directivo de linea media desempefia todos
los roles del director general, pero en el contexto de la gestion de su propia unidad debe servir de
cabeza visible de la unidad y dirigir a sus miembros; “desarrollar una red de contactos de enlace,
controlar el entorno y las actividades de su unidad, niveles jerarquicos superiores y elementos
ajenos a la cadena de mando; asignar recursos dentro de su unidad, negociar con personas de fuera,
iniciar cambios estratégicos y hacer frente a anomalias y conflictos” (Mintzberg, 1992, p. 15).

La tecnoestructura: en ella se encuentran los analistas encargados de estudiar la adaptacion,
el cambio de la organizacion en funcién de la evolucion del entorno, y de los que estudian el
control, la estabilizacion y la normalizacién de las pautas de actividad en la organizacion. Se
presentan tres tipos de analisis de control “correspondientes a tres tipos de normalizacion: analistas
de estudios de trabajo, que normalizan los procesos de trabajo; los analistas de planificacion y
control, que normalizan los outputs, y los analistas de personal, que normalizan las habilidades™!
(p.16). En una organizacion completamente desarrollada, la tecnoestructura puede funcionar en
toda la escala jerarquica.

El Staff de apoyo: las unidades de apoyo pueden hallarse en distintos niveles jerarquicos,
segln quienes reciban sus servicios. En la mayoria de empresas de fabricacion, las relaciones
publicas y el asesoramiento juridico ocupan posiciones elevadas, dado que suelen servir
directamente al apice estratégico. En los niveles intermedios encontramos las unidades que apoyan
las decisiones tomadas en dichos niveles. En los niveles inferiores encontramos unidades con
trabajo mas normalizado, relacionado con el nucleo de operaciones (Mintzberg, 1992, p. 17).

Debido a las diferenciaciones entre los tipos de unidades de apoyo, resultaria dificil sacar una Gnica

1 Cursiva en la cita de autoria propia.
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conclusion definitiva respecto al mecanismo de coordinacion idoneo para su totalidad; cada unidad
cuenta con el mecanismo que mejor se ajusta a sus necesidades.

Mintzberg (1992) afirma que las organizaciones siempre han tenido operadores y directores
generales, individuos que se ocupan del trabajo basico e individuos que mantienen unido el sistema.
“A medida que crecieron elaboraron tipicamente su componente de linea media para efectuar la

coordinacién por supervision directa” (p. 19).

6.1.1.2 Las cinco funciones de la organizacion

Representada la organizacion en cinco partes, Mintzberg (1992) presenta segun el
funcionamiento de la organizacion en varios tipos de flujos, (a) como un sistema de autoridad
formal, (b) como una red de flujos regulados, (c) como un sistema de comunicacion informal, (d)
como un sistema de constelaciones de trabajo y (e) como un sistema de procesos de decision ad
hoc. Si bien estos flujos evidencian una perspectiva tedrica, no se exige que sean excluyentes entre
ellos, por el contrario, la superposicion de estos permitira una comprension de la organizacion en
un momento dado (p. 19).

La organizacion como un sistema de autoridad formal: presenta la corriente de poder formal
que pasa por un orden jerarquico, entendido en otros términos como el organigrama de la
organizacion, que si bien su falencia es no tener la capacidad de evidenciar las relaciones
informales, puede segun Mintzberg (1992), presentar un esquema claro de la division del trabajo,
“mostrando a simple vista (1) qué posiciones existen en la organizacion, (2) como estan éstas
agrupadas en unidades, y (3) como fluye entre ellas la autoridad formal (de hecho, describiendo el
uso de la supervision directa).” (p. 20).

La organizacion como una red de flujos regulados: a diferencia de la anterior, se pone un
mayor énfasis en la estandarizacion que en la supervision directa, estableciendo nucleos operativos
que recolectan la informacién retroalimentada, sirviendo de soporte en la toma de decisiones sin
perder la vision tradicional: autoridad y jerarquia.

La organizacion como un sistema de comunicacion informal: denominado también como
un “sociograma”, reflejando la comunicacion real que se da en la organizacion, desdibujando por
completo las visiones enunciadas anteriormente asi, “lo que esta vision de la organizacion indica

es que existen centros de poder no oficiales en las organizaciones y que las grandes redes de
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comunicacion informal suplementan y a veces burlan los canales de autoridad y regulacion”
(Mintzberg, 1992, p. 20).

La organizacién como un sistema de constelaciones de trabajo: la agrupacion en la
organizacion no se hace en funcion de su jerarquia o labor especifica, se constituyen con base en
la consolidacion de relaciones de pares para hacer su trabajo, las constelaciones administraran
facultad sobre distintas decisiones relacionadas con su propio nivel en la jerarquia, donde sera
posible que un mismo actor se encuentre vinculado con varias constelaciones pero que cada una
tendra independencia de los temas que se tratan.

La organizacion como un sistema de procesos de decision ad hoc: representada en corrientes
de decisiones estratégicas, las cuales podran variar de acuerdo con los requerimientos que tenga la
organizacion y quienes deban intervenir, donde cada circunstancia requerird sin desdibujar las
jerarquias establecer relaciones entre distintos actores (Mintzberg, 1992, p. 21).

Habiendo enunciado las cinco visiones o teorias sobre como funciona la organizacion, se
evidencia que cada una es en si, una burda simplificacion de la realidad organizativa, donde la
construccién relevante del concepto esta en la posibilidad de combinarlas y presentar la verdadera

complejidad del funcionamiento de la organizacion (Mintzberg, 1992, p. 22).

6.1.2 Los nuevos rumbos del concepto de organizacion en Jeffrey Pfeffer

Si bien Mintzberg (1992) enuncia los objetivos 0 metas como una caracteristica de las
organizaciones, Pfeffer (1997) manifiesta que no es cualquier meta la que las transversaliza, es la
supervivencia y autoperpetuacion la que diferencia a las organizaciones de otros grupos sociales,
adicionalmente establece que estas deben contar con reconocimiento legal en los siguientes
términos: “las organizaciones tienen una relacion con el Estado, que le confiere legitimidad y las
distingue de las colectividades menos formales, como las familias, ciertas agrupaciones o grupos
informales” (p. 9), reconocimiento como entidades sociales definidas con una serie de obligaciones

claras frente al Estado.

6.1.3 Perrow: la organizacion como fenomeno clave en la estructuracion de las sociedades

contemporaneas
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A diferencia de los autores anteriores, Perrow (1992) analiza las naciones industrializadas
mas importantes del mundo como Estados Unidos para afirmar que las organizaciones son el
fendmeno mas importante de la sociedad contemporanea, esto debido a que convierte la politica,
las clases sociales, la economia, la tecnologia, la religion, la familia y la psicologia social en
variables dependientes; con lo anterior, el autor plantea que las organizaciones estan absorbiendo
a la sociedad, esto se da debido a que las “actividades que una vez fueron ejecutadas habilmente
por grupos informales pequefios y autdnomos (por ejemplo, familia y vecindario) y organizaciones
autonomas pequefas (pequefios negocios, gobiernos locales, iglesias locales) estan siendo ahora
ejecutadas por grandes burocracias” (p. 21).

Estas grandes burocracias buscan que los obreros trabajen duro para mantener la produccién
masiva y continua, esto se da por medio del control central donde el propietario supervisay controla
directamente todos los procesos, en este momento la confianza ya no es importante, a diferencia
del cumplimiento de 6rdenes impuestas para mantener la produccion. En este orden de ideas, la
centralidad implica recurrir una jerarquia que defina a quién deberia reportar cada persona, a la
formalizacion con el fin de establecer “los procedimientos de trabajo regulares, las reglas y las
regulaciones” (p. 32); la especializacion para aumentar los niveles técnicos y al mismo tiempo

limitarlos, y finalmente, la estandarizacion para reducir y simplificar el trabajo.

6.1.4 La organizacion desde Renate Mayntz: la complejidad de las formaciones sociales

Segun los planteamientos de Mayntz (1972), un rasgo comun en las organizaciones es el
caréacter de totalidad articulada con un circulo precisable de integrantes y una diferenciacion interna
de funciones. En segundo lugar, son creadas de manera consciente y orientadas hacia fines y
objetivos especificos y por ultimo estan configuradas racionalmente, al menos en su intencion, con
vistas al cumplimiento de estos fines y objetivos.

Esta autora define a la organizacién como una formacion social independiente y orientada
hacia fines especificos que se distingue por una estructura diferenciada horizontal y verticalmente,
representa un sistema de roles individuales asignados, que no estan ligados personalmente a los
integrantes concretos que hacen parte en un momento determinado. Una caracteristica decisiva de
estas formaciones es su racionalidad, esto se refiere a la manera como la organizacién traza su
objetivo (Mayntz, 1972, p. 48).
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6.2 Aproximaciones al concepto de poder en las organizaciones

6.2.1 Foucault y la subjetivacion del sujeto

El poder es una de las categorias que mas ha sido objeto de estudio por parte de autores
clésicos, contemporaneos y modernos, entre ellos Michael Foucault se caracteriz6 por estudiar la
subjetivacion del sujeto y con ello, desarrollar en alguna de sus obras la definicion de poder. Afirma
que este concepto no es simplemente una relacion de parejas, individuales y colectivas, sino un
modo de accion de unos sobre otros que se ejerce en el marco de las relaciones sociales; con esto
el poder no es universal, “en forma masiva o difusa, concentrado o distribuido (...) s6lo existe en
acto, aunque, desde luego, se inscribe en un campo de posibilidades dispersas, apoyandose sobre
estructuras permanentes” (Foucault, 1988, p. 14).

Con lo anterior, el poder para Foucault no es la manifestacion de un consenso ni rechazo
hacia la libertad, puede ser el efecto de un consentimiento permanente en el cual se presenta una
accion que no actua directamente e inmediata sobre los otros, sino que actua sobre sus acciones
actuales, presentes o futuras. Lo anterior se ejerce Unicamente sobre ‘sujetos libres’, es decir,
sujetos individuales o colectivos que se ven enfrentados en un campo de posibilidades que da lugar
a diversas conductas, reacciones y comportamientos que pueden estructurar el campo de accion de
otros, dando como resultado relaciones de poder que incitan, inducen y seducen a los sujetos libres.
Es por ello que no debe relacionarse directamente con la represidon y concebirse negativamente,
dado que atraviesa formas de saber, produce cosas, induce el placer y produce discursos para
convertirse en una red productiva que permea todo el cuerpo social (Foucault, 1988, p 17).

6.2.2 Weber y el concepto de poder: acercamiento a las formas de dominacion en la sociedad

En el texto Economia y sociedad, Weber (2002) especifica la diferencia entre dominacion
y poder, definiendo este Gltimo como “la probabilidad de imponer la propia voluntad, dentro de
una relacion social, aun contra toda resistencia y cualquiera que sea el fundamento de esa

probabilidad” (p. 43). Este concepto para el autor no tiene una forma definida, por lo cual todas las
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cualidades inimaginables y todas las posibilidades pueden colocar al individuo en la posicion de
imponer su voluntad en una situacién dada.

Teniendo presente que para Weber es exigible que las personas puedan realizar actos libres,
diferenciando asi a las organizaciones de sistemas esclavistas, en su facultad de decidir hay quienes
optan por someterse a otros en el marco de una estructura organizacional. Dicho esto, Weber

concluye que:

En todas las situaciones de dominacion es decisivo, para la estabilidad continuada de la
sumision material de los sometidos, ante todo la existencia de hecho del cuadro
administrativo y su gestién continuada, dirigida a la realizacion de los ordenes y a la
coercion directa o indirecta de los que han de someterse a la dominacion. Al aseguramiento
de esta gestion realizadora de la dominacion se le designa con el nombre de organizacion.
(Weber, 1958, p. 311)

6.2.3 Mintzberg: el poder en las organizaciones eficientes

Teniendo en cuenta los planteamientos generales de Foucault y Weber sobre el poder, es
importante pasar al plano de las organizaciones, y es aqui, donde Mintzberg (1992) interpreta este
concepto de forma mas especifica, apartando del centro de su analisis la definicion exacta de poder
para concentrarse en la ubicacion de este al interior de la organizacion (p.1). Dicho esto, el autor
desarrolla lo anterior desde el juego de poder con los jugadores o influyentes y el sistema decisor

con la descentralizacion y la centralizacion.

6.2.3.1 El juego del poder y los jugadores

Cuando se busca enmarcar la categoria de poder dentro de la organizacién, Mintzberg
(1992) manifiesta que se debe partir “sobre la premisa de que el comportamiento organizativo es
un juego de poder en el que varios jugadores, a los que se denomina influyentes, buscan controlar
las decisiones y acciones de la organizacion” (p. 2). Dejando constancia de la necesidad de que

converjan distintos sujetos capaces de influir o de ejercer poder.
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Al considerar la organizacion como cualquier otro sistema, se identifica que todos los
participantes tendran tres opciones basicas: a. Quedarse y contribuir (lealtad), b. Marcharse (salida)
y, . Quedarse e intentar cambiar el sistema (Voz / opinidn). Identificados como aquellos con poder
0 en busca de él, los que deciden quedarse y brindar su voz para transformar lo establecido.

Al interior de la organizacion el poder se fundamenta en el control de recursos, habilidades
técnicas y un conjunto de conocimientos, que en cualquiera de los casos es esencial, es escaso 0
controlado por un grupo cerrado de participantes y que presente una condicion al menos cercana a
lo irremplazable, estas tres caracteristicas del poder al interior de la organizacion. Un cuarto
fundamento del poder sera la predisposicion legal o normativa que faculta a unos sobre otros y por
ualtimo, el tener acceso a personas con cualquiera de los cuatro fundamentos anteriores es
representativo de poder, esto da lugar a que la organizacion se caracteriza por tener relaciones de

dependencia o reciprocas que aluden al quinto fundamento (Mintzberg, 1992. p. 5).

6.2.3.2 Sistema decisor: descentralizacion y centralizacion

Para entender el papel del poder al interior de la organizacion y como funciona la estructura
de esta desde los sistemas de flujos, es necesario estudiar la toma de decisiones y las relaciones de
poder desde la perspectiva de un sistema de flujos: centralizada (descansa en solo un punto de la
estructura, a manos de un solo individuo) y dispersa o descentralizada (disperso entre muchas
personas).

Centralizacion: es el medio mas preciso para conseguir poder o en la mayoria de los casos
coordinar la toma de decisiones, dejando a un solo individuo esta responsabilidad y la supervisién
directa de todas las acciones al interior de la organizacion. En este caso el autor resalta la presencia
de inconvenientes al centralizar el poder, entre estos, 1) la informacion necesaria no puede llegar
hasta el centro y si llega, no puede ser comprendida en su totalidad; y 2) se presenta sobrecarga de
informacidn debido a que los altos directivos se hacen cargo de los errores cometidos en los niveles
inferiores, al estar provisionados de poder se consideran idoneos para resolver todos los problemas,
sin tener presente la realidad cotidiana.

Con lo anterior, Mintzberg (1992) concluye que “el poder de decision no presupone de por
si la informacion ni la capacidad cognitiva necesaria para su puesta en practica” (p. 220), dado que,

en las organizaciones con condiciones complejas la centralizacion impide reaccionar con rapidez
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ante las condiciones locales y transmitir de manera oportuna de la informacion al centro y devuelta
al origen.

Descentralizacion: En este caso se presenta la dispersion del poder formal en varios
individuos con toma de decisiones para responder oportunamente ante las condiciones complejas
de la organizacion. En este caso se presentan dos tipos de descentralizacion: vertical (a medida que
se desciende por la escala de autoridad lineal) y horizontal (los procesos de decision estan
controlados por individuos de cargo directivo).

En la descentralizacion vertical se “inicia en manos del director en el apice estratégico,
donde bien puede permanecer o dispersarse si asi lo desea este hacia niveles inferiores de la
jerarquia vertical” (pp. 222 - 223); a diferencia de la horizontal donde el poder recae principalmente
en mano de los directivos (poder formal) o pasar a personas ajenas (poder informal) de la estructura

lineal, como los analistas, especialistas de apoyo y operarios.

6.3 El liderazgo en la organizacion

6.3.1 Lee Bolman y Terrence Deal: reconstruccion conceptual de liderazgo

Al estudiar las perspectivas tedricas que abordan el concepto de organizacion y los modelos
que explican su estructura, Bolman y Deal (1995) definen el liderazgo inicialmente como aquella
“relacion entre los lideres Yy sus seguidores. Se trata de un proceso sutil de influencia mutua, el cual
mediante la fusion de pensamientos, emociones y acciones genera un esfuerzo colectivo al servicio
de los propositos y valores comunes” (p. 402). Lo anterior implica cualidades propias como tener
una vision, fuerza, flexibilidad, inteligencia, habilidades interpersonales y compromiso o entrega
apasionada, pero estas varian de acuerdo con el tipo de lider donde el liderazgo que necesita
seguidores habilidosos y motivados, no podria ser el mas oportuno para seguidores poco
especializados y alienados en la organizacion (p. 404).

De las caracteristicas mas importantes que definen el liderazgo, estos autores afirman que
un lider eficaz 1) ayuda a establecer y comunicar una vision mediante el uso de simbolos,
determinar estandares de rendimiento, enfocar y dirigir los esfuerzos organizacionales; 2) se
preocupan y transmiten la importancia del trabajo en su organizacion y hacer las cosas bien hechas;

y finalmente, 3) la habilidad para inspirar confianza y establecer relaciones con los demas. En
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medio de este contexto, Bolman y Deal afirman que el liderazgo es aceptado ampliamente como
una cura para las enfermedades organizacionales, pero no se ha entendido del todo su significado
debido a los diversos puntos de vista que ignoran el lado racional y contextual del concepto; es por

ello, que estos autores concluyen en que:

Se necesita redefinir el concepto de liderazgo mas alla de los limites establecidos por los
modelos simplistas que hemos revisado (...) analizaremos el liderazgo a través de las cuatro
perspectivas, y veremos cémo es que cada una de ellas representa una contribucion
particular y significativa hacia el logro de una vision integral del liderazgo. (Bolman y Deal,
1995, p. 413)

En resumidas cuentas, Bolman y Deal concluyen finalmente que el liderazgo es un proceso
de interaccion entre el lider y sus seguidores, significa saberse manejar entre la rigidez y la
flexibilidad, crear y mantener un equilibrio para lograr que las labores se realicen sin mayores
dificultades. En su posicion “saben para qué estan alli y que es lo que quieren, y comunican a otros
su vision con claridad y poder” (p. 440), por lo cual deben manejar correctamente los cambios,
saber entender y responder al conjunto de trabas y tropiezos que empujan y presionan a las

organizaciones en diferentes direcciones.

6.3.1.1 Las cuatro perspectivas del liderazgo

Como se menciond en el apartado anterior, Bolman y Deal (1995) afirman la necesidad de
redefinir el concepto de liderazgo mas alla de los modelos simplistas que dejan atras diversos
elementos, es por ello que desde una revision bibliografica proponen cuatro dimensiones divididas
en dos grupos; en el grupo los lideres como arquitectos y catalizadores se encuentra la dimension
estructural y de recursos humanos, y en el grupo de los lideres como defensores y profetas, se
presenta la dimensién politica y simbolica.

Liderazgo estructural: esta perspectiva presenta una estrategia poderosa y prolongada en el
tiempo, teniendo como fundamento el impacto que una persona podria tener frente a la
organizacion si su liderazgo se direcciona a la modificacion o mantenimiento de la estructura, si

bien es mas sutil y menos heroico que otras manifestaciones del liderazgo, este esta dirigido al
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cumplimiento de metas y objetivos y no exige en si mismo un relacionamiento personal del lider
con el resto de personal, si es necesario que las proyecciones y la toma de decisiones sean con base
en la totalidad de la organizacion (Bolman & Deal, 1995, p. 415).

Liderazgo de recursos humanos: se define al lider como aquel facilitador, donde recae la
labor de motivar y facultar a sus empleados para el logro de un rendimiento dptimo, y es que “el
poder del lider no procede de su puesto o de su fuerza, sino de su talento, sensibilidad y vocacion
de servicio” (Bolman y Deal, 1995, p. 423). El hecho que esta perspectiva de liderazgo promueve
una fe, creencia o confianza por parte del lider a sus colaboradores, no implica que esto no repercuta
en la organizacidn, con frecuencia quienes predican esta dimension configuran sus practicas de tal
forma que se vean reflejadas como una filosofia central de la vision al interior de la empresa, donde
“el éxito se deriva de empleados altamente comprometidos y productivos” (p. 427).

Liderazgo politico: estos lideres son realistas, no permiten que sus deseos enturbien su
juicio de la realidad cuidadosamente en cada uno de los ‘jugadores’, sus intereses y el poder que
tienen; al evaluar la distribucion de sus intereses y su poder, reconocen la importancia del contacto
personal y de las conversaciones cara a cara con el fin de formalizar alianzas con otros interesados.
En este orden de ideas, deben de tener claro el terreno politico que estan pisando, comprender y
preocuparse por los intereses de los demas y, sobre todo, usar su poder con prudencia y sensatez.

Liderazgo simbdlico: desde lo simbolico la organizacion es vista como un escenario, “un
teatro en el cual cada actor representa su papel e intenta transmitir su sentir e impresiones a su
audiencia” (p. 431); es aqui donde el lider interpreta la experiencia desde un marco de referencia,
estos son artistas, poetas o profetas quienes usan los simbolos y la historia para comunicar una

vision que transmite fe y lealtad hacia los empleados y socios de una organizacion.

6.3.2 El enfoque transformacional de Bernal Bass

Dentro de las diversas interpretaciones que se le dan al estudio del liderazgo, Bass (1990)
es uno de los autores que proponen nuevas miradas para interpretar adecuadamente al concepto,
desde un nuevo enfoque plantea el liderazgo transformacional, lideres que buscan “ampliar y elevar
los intereses de sus empleados, cuando generan conciencia y aceptacion de los propositos y la
mision del grupo, y cuando incitan a sus empleados a que miren mas alla de su propio interés” (p.

21). Lo anterior permite segun el autor, generar una actitud carismatica con los trabajadores y asi
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inspirarlos para llegar al éxito y obtener la confianza al interior de la organizacién; conocer las
necesidades emocionales de los empleados para actuar como mentores “de aquellos que necesitan
ayuda para crecer y desarrollarse” (p. 21); y finalmente, estimularlos intelectualmente con el fin de
lograr resolver problematicas y proponer nuevos retos.

En este orden de ideas, Bass continta afirmando que en algunas situaciones no se hace
necesario la presencia de un liderazgo transformacional. En las organizaciones donde la fuerza
laboral, la tecnologia y el medio ambiente funciona de manera estable, los generantes pueden
proporcionar lo requerido al prometer y entregar recompensas a los trabajadores por sus actividades
realizadas; en este sentido, se puede eliminar la necesidad de un liderazgo en casos especificos,
recurriendo al monitoreo, el establecimiento de reglas y medidas coercitivas que permitan el
cumplimiento de las actividades laborales. A diferencia de lo anterior, aquellas organizaciones que
se caracterizan por un turbulento mercado y tecnologia obsoleta se hace fundamental “fomentar
liderazgo transformacional en todos los niveles de la empresa” (p. 30), lideres que “pueden inspirar
a los empleados a participar con entusiasmo en los esfuerzos del equipo y compartir las metas

organizacionales” (p. 31).

6.3.3 El liderazgo ideal desde Peter Drucker

A diferencia de los dos autores anteriores, Drucker (1996) define al lider inicialmente como
alguien que cuenta con seguidores, que no necesita que se le quiera o se le admire, solo es pertinente
que logre que sus seguidores cumplan con los resultados esperados, si bien los lideres no necesitan
desarrollar las relaciones personales mas alla de lo necesario, estos son visibles en el contexto
organizacional por lo que se les exige el ejemplo, y por ultimo deja claro que el liderazgo no es un
rango o un titulo, representa sélo responsabilidad por parte del individuo. Para este autor, un lider
debe contar con tres atributos, (a) creer en uno mismo, (b) la pasion por el trabajo y (c) el deber del
lider de amar a las personas (p. 37).

Con lo anterior, Drucker concluye que el liderazgo se desarrolla y, en la medida en que la
organizacion se redisefia cada vez mas, el conjunto de proyectos y programas especiales ofrece la
oportunidad para que se genere el liderazgo en empleados con cualidades especificas, dado que,
“pocas personas lo hacen con éxito porque es algo que exige una combinacidon inusitada de

atributos” (p. 37), entre ellos se encuentra: la pasion por el trabajo, amor hacia las personas, creer
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en si mismo, fuerza de caracter, fe en lo que se estd haciendo, entre otros. Estos atributos hacen
cambiar de opinion a las personas, eliminando las preocupaciones egoistas e impulsando el servicio
del bien comin en beneficio de los objetivos de la organizacion al inspirar valores, comunicar una
visién y promover el ejemplo personal.

En sintesis, las categorias de organizacion, poder y liderazgo se convierten en la base tedrica
para el desarrollo de los objetivos planteados anteriormente, y es que, en este ejercicio investigativo
se hace primordial cruzar la realidad observada con los planteamientos tedricos de autores como
Max Weber, Michel Foucault, Bernal Bass, Jeffrey Pfeffer, Henry Mintzberg, Peter Drucker, Lee
Bolman y Terrence Deal. En este apartado se evidencia que el estudio de las organizaciones se
aborda desde diferentes enfoques y perspectivas de andlisis, las cuales a pesar de tener
discrepancias permiten evidenciar que estas categorias no deben tratarse de manera aislada, dado
que, al interior de las organizaciones las relaciones del poder y el liderazgo se convierten en
elementos fundamentales para el desarrollo eficiente y el alcance de metas establecidas.

Con lo anterior concluimos que, desde el modelo organico de Mintzberg, la organizacion
es vista como un cumulo de actividades ordenadas que al articularse a una estructura adopta un
sistema jerarquico y establece redes de cooperacion y comunicacién para alcanzar los objetivos
establecidos (Mintzberg, 1992, p. 1). Los planteamientos de este autor se hacen pertinentes para
identificar la posicion de los directivos y colaboradores al interior de la empresa y como estos
ejecutan sus funciones segun la jerarquia definida, dado que LA COORDINACION EN CINCO da
bases para entender la razén por la cual se deben adoptar nuevos modelos o0 perspectivas capaces
de explicar los cambios al interior de las empresas como el aumento de tamafo, la especificacion
de roles, la descentralizacion del poder, la division y especializacion del trabajo y las interacciones
entre los superiores y subordinados.

En la coordinacion en cinco el poder juega un papel primordial en el comportamiento
organizacional, con Foucault, Weber y Mintzberg. Se entiende esta categoria como el acto de
imponer la propia voluntad (accién) sobre otras acciones actuales y futuras en el marco de las
relaciones sociales. Someterse a otros formal e informalmente en una estructura organizativa da
lugar a conductas, reacciones y comportamientos que estructuran el campo de accion (empresa) de
acuerdo con la jerarquia establecida para desarrollar las actividades y alcanzar los objetivos
establecidos; esto se justifica de manera legal y normativa (formal) y con la interrelacion y

comunicacion entre los empleados (informal), permitiendo autoridad permanente y el control de
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unos sobre los recursos, las habilidades técnicas y el conjunto de conocimiento que se posee
(Mintzberg, 1992, p. 10).

Con las redes formales e informales de comunicacion, cooperacién y poder, se establece
una relacién de influencia mutua entre los empleados y lideres para lograr la aceptacion de los
propositos de la empresa y un esfuerzo colectivo que beneficie los intereses individuales y de la
organizacion. En el liderazgo se fusionan pensamientos, emociones y acciones que permiten
cualidades Unicas como la pasion por el trabajo, el amor hacia las personas, la confianza en si
mismo, la fuerza de caracter y la superacion; con esto se concluye que los autores Drucker, Bass,
Bolmany Deal concuerdan en que el lider se convierte en un ejemplo a seguir, la clave para generar
motivacién y superacion en los empleados y asi, mantener el orden establecido en la estructura
(Drucker, 1996, p. 38).

Con el desarrollo conceptual de organizacion, las relaciones de poder, el liderazgo y la
coordinacion de las actividades, se puede comprender la posicion de los empleados y directivos al
interior de una empresa, asi mismo la magnitud e influencia que pueden tener sus acciones y
decisiones en los y las colaboradores, estas pueden incidir positiva o negativamente en el

desempefio y estabilidad de la organizacion.



PERCEPCION DE BANAFRUT RESPECTO DE LOS Y LAS COLABORADORAS EN EL URABA... 43

7 Metodologia

La metodologia es uno de los componentes mas importantes de todo proyecto de
investigacion, hace referencia segun Sandoval (1996) al modo en que se enfocan los problemas y
se buscan las respuestas a estos; al interior de este apartado, el investigador debe definir las técnicas
y el método de estudio de acuerdo con sus objetivos establecidos, es por ello, que se hace
fundamental elegir entre los tres tipos de enfoques: cuantitativo, mixto y cualitativo. Ahora bien,
teniendo presente que el objetivo general de esta investigacion es caracterizar la percepcion actual
de la organizacion respecto de los y las colaboradoras agricolas, se hace necesario recurrir al
método cualitativo, dado que este permitird recolectar datos descriptivos que se basan en “las
propias palabras de las personas, habladas o escritas y la conducta observable” (Taylor & Bogdan,
1984, p. 20).

Siguiendo la definicion del método cualitativo propuesta por Taylor y Bogdan (1984), se
hace necesario tener presente que este método se caracteriza por 1) ser inductivo al desarrollar
conceptos e iniciar desde los datos para evaluar modelos, hipdtesis y teorias preconcebidas; 2)
abordarse desde una perspectiva holistica donde las personas, escenarios o0 grupos no son reducidos
a simples variables, sino considerados como un todo al tener presente el contexto de su pasado y
de las situaciones en las que se hallan inmersos (p. 20); 3) tratar de conocer a las personas dentro
del marco de referencia de ellas mismas, dandole importancia a experimentar la realidad tal y cual
como otros la experimentan; 4) apartarse de creencias, perspectivas y predisposiciones propias que
pueden entorpecer la investigacion.

Con lo anterior, se distingue también por 5) considerar valiosas todas las perspectivas al
momento de buscar la verdad; 6) ser humanistas al llegar a conocer a las personas en lo personal y
experimentar lo que ellas sienten en sus luchas cotidianas; 7) dar énfasis en la validez durante el
estudio, dado que el investigador obtiene conocimiento directo de la vida social que no esté filtrado
por conceptos, definiciones y escalas clasificatorias; 8) no todas las personas y escenarios son
dignos de estudio; y finalmente, 9) es un arte, que no ha sido redefinido ni estandarizado como
otros enfoques, presentandose una reflexién en tanto al modo en el que se intenta conducir el
estudio (Taylor & Bogdan, 1984, p. 23).
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7.1 Abordaje de la investigacion desde la teoria fundamentada

Llegar al objetivo de caracterizar la percepcion del personal administrativo de Banafrut
respecto de las y los colaboradores, implica recurrir a enfoques y teorias establecidas en el método
cualitativo, en este caso, las entrevistas, la gestion documental y la observacién participante se
orientaran desde la teoria fundamentada, la cual busca obtener desde la recoleccion y el andlisis
sistematico de datos una mirada critica y descriptiva del objeto de estudio (Strauss & Corbin, 1990,
p. 21). Este enfoque no busca probar o verificar una teoria preexistente, ni plantear una hipétesis
para contrastarla, sino desprender la teoria de los datos al momento de trazar un camino inductivo
en el cual, los datos recogidos durante el proceso se someteran a la comparaciéon constante,
interpretacion, explicacién, codificacion y categorizacién (Olvera, 2018, p. 83).

Todo investigador al momento de recurrir a la teoria fundamentada se encontrara con las
siguientes situaciones claves: 1) el planteamiento de una pregunta lo suficientemente amplia para
analizar un fendmeno en sus diversas perspectivas; 2) recoleccién de datos por medio de diferentes
técnicas de investigacion, las cuales permitirdn ampliar el espectro de interacciones que el
investigador es capaz de observar; 3) codificar la informacién a través de su organizacion y la
definicién de unidades de analisis para conformar una estructura l6gica dotada de sentido; 4)
proceso comparativo entre categorias, observando semejanzas, diferencias, regularidades y
patrones para avanzar en una construccion tedrica mas desarrollada y explicativa; y finalmente, ir
de los cddigos a los conceptos, en el cual se busca analizar lo que se dijo, lo observado y lo que
eso significa (Olvera, 2018, p. 84).

Con lo anterior, la teoria fundamentada permite relacionar los datos recolectados, la teoria
y el analisis para desarrollar los objetivos de la investigacion, dado que, este enfoque se basa
principalmente en la recoleccién de informacion para generar conocimiento, comprender la
realidad social y proporcionar una guia significativa para la accion (Strauss & Corbin, 1990, p. 21).
En este orden de ideas, dar cuenta del fendmeno estudiado desde las afirmaciones de Strauss y
Corbin (1967) implica definir categorias, subcategorias, dimensiones y propiedades relacionadas
entre si para realizar un proceso descriptivo, comparativo y conceptualizado de los datos donde
estos se codifican y analizan de manera simultanea con el fin de llegar al planteamiento de ideas

tedricas acordes a la realidad empirica observada.
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Desde los planteamientos de la metodologia cualitativa propuestos por Strauss y Corbin, la
teoria fundamentada se caracteriza por 1) el papel predominante de los datos al determinar los
procesos y productos de la investigacion con la creacion de conceptos y descripciones; 2) la
consolidacién de la teoria desde la realidad observada posterior a la recoleccién de informacion, 3)
la realizacion de comparaciones entre la informacién obtenida y los conceptos teéricos nacientes,
4) la definicion de un referente idoneo que debe tener el investigador sobre el objeto de estudio y
5) no recurrir a la verificacion de teorias ya conocidas, sino al descubrimiento y desarrollo teorico-
conceptual.

Teniendo presente los planteamientos de Glaser (1992), este trabajo se enfocara en la teoria
fundamentada debido a que permitird estudiar los temas relacionados con la conducta humana
dentro de diferentes organizaciones, grupos y otras configuraciones sociales. Sumado a lo anterior,
este método da la posibilidad de orientar la investigacién, comparar lo observado con la teoria
establecida y crear categorias desde los datos recolectados, facilitando una mayor comprension del
problema a investigar, describiéndolo y conceptualizando para dar paso a la formulacion de ideas

tedricas.

7.2 Modelo de investigacién etnografico

Como se menciono en la introduccion de este apartado, el método cualitativo permitird
recolectar la informacion necesaria por medio de técnicas e instrumentos de acuerdo con los
objetivos planteados en este estudio. Es por ello que, debido al alcance del objetivo general, se hace
necesario recurrir no solo a la teoria fundamentada, sino también al enfoque etnografico para
generar una descripcion parcial o total de un grupo de personas que tienen algo en comdn, en este
caso, comparten el mismo espacio de trabajo (Morse, 2003, p. 187).

Abordar este enfoque es fundamental para el desarrollo de esta investigacion, dado que al
ser holistico y contextual permitird desde Morse (2003), poner “las observaciones y los datos de
las entrevistas en una perspectiva mas amplia” (p. 189), y posteriormente preguntarse desde el
contexto de los sujetos porque ocurren ciertos comportamientos y bajo qué circunstancias. Con
esto la etnografia no reducira este estudio a una serie de entrevistas analizadas cuantitativamente,
exigira el contacto directo con la poblacion de interés, descubriendo lo mejor posible por medio de

diferentes clases de entrevistas, documentos, historias de vida, observacion participante y
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cuestionarios que permitiran recoger muchos datos que mas adelante seran agrupados segun
modelos, categorias y relaciones significativas (p. 192).

Para lograr un correcto uso del enfoque etnografico y, por ende, llegar al cumplimiento de
los objetivos establecidos, el investigador debe establecer un dialogo entre los diferentes puntos de
vista 0 voces de la comunidad o grupo (Duranti, 2000, p. 128), reflejando finalmente en una
descripcion las diferentes particularidades que intervienen. Con el fin de establecer un dialogo entre
observado y observador, se hace necesario afirmar que de las etnografias aplicadas que propone
Morse (2003), este trabajo investigativo debe orientarse desde la etnografia particularista o
enfocada, esto debido a que se centrara en una unidad social o en el proceso de un grupo pequefio
que puede estar conformado por cinco personas (p. 199), en este caso, se busca generar una
descripcion de los diferentes puntos de vista que tienen los lideres de la planta administrativa de

Banafrut, abordando un tema especifico, la percepcion respecto de las y los colaboradores.

7.3 Técnicas de investigacion

En toda investigacion social es necesario recurrir a herramientas, procedimientos e
instrumentos que permitan recopilar, examinar y obtener informacion y con esto, estudiar la
realidad observada segun los intereses del investigador (Sandoval, 1996, p. 137). En este orden de
ideas, para entender cudl es la percepcion actual de Banafrut respecto de las y los colaboradores
agricolas, se hace necesario recurrir a técnicas como la entrevista a profundidad, la observacién

participante, las encuestas. los grupos focales y la gestion documental.

7.3.1 Entrevista en profundidad

La entrevista en profundidad es de los instrumentos predilectos y esenciales de la
investigacion enfocada desde la teoria fundada. Sandoval (1996) indica que por lo general su
empleo involucra la realizacion de varios encuentros con la misma persona, donde debera llevarse
a cabo una primera entrevista con un enfoque abierto, la cual inicia con una pregunta amplia, esto
con la intencion de que el primer relato sirva de base para las preguntas posteriores. La persona
con su relato define la estructura y los significados que se desprenden de ella, significados que no

pueden modificarse y deberan conservar la esencia que el entrevistado transmite.
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Siguiendo lo anterior Balcazar et al. (2013) menciona que las entrevistas a profundidad
utilizan una serie de preguntas, que permiten la recaudacion de informacién clave en diferentes
temas de manera exhaustiva, de forma profunda como su nombre lo indica y que permite analizar
desde diferentes perspectivas. Esta técnica es recomendada cuando de acuerdo con los objetivos se
requiere hacer entrevistas debido a la comodidad para la aplicacién, procesamiento y el gran
numero de datos que brinda para el campo de investigacion cualitativa (p. 57). La entrevista a
profundidad permite llegar a conocer a la persona de tal forma que su mensaje puede ser bien
recibido y comprendido, si se crea un espacio comodo e idoneo, la persona se expresara libremente
lo cual hara la labor del investigador mas sencilla (p 59).

La entrevista a profundidad como cualquier otra técnica de investigacion cualitativa, tiene
maultiples usos, en nuestro caso nos permitira tener una relacion coémoda con los participantes y asi
poder generar respuestas mas honestas. Poder realizar preguntas de seguimiento y asi obtener
informacion adicional y volver a las preguntas claves para tener una mejor comprension de las
actitudes de los participantes. Habra una mayor calidad de muestreo y se podra orientar a posibles
hipdtesis y variables cuando se exploran areas nuevas, con la intencidén de conseguir resultados
concretos y especificos.

El andlisis de la informacion recolectada en las entrevistas se realizara por medio de una
matriz de datos, codificando la informacion de acuerdo a las categorias de organizacion, poder y
liderazgo, alrededor de la percepcion que tienen los lideres de la organizacion respecto de las y los
colaboradores. En la matriz? se establece, el tema, las categorias identificadas, las subcategorias
relacionadas a estas, los actores que proporcionan los datos, el lugar donde se recolecta la
informacidn, apartados concretos que proporcionen coherencia y permitan la triangulacion de la
informacidn recolectada con la teoria y el analisis alrededor del concepto que se desarrolla.

El ejercicio anteriormente descrito nos permitird no solo definir organizacién, liderazgo y
poder como categorias principales para este estudio, sino también anexar las subcategorias
estructura, gestion documental, jerarquia, autoridad, autonomia e interaccion lideres/operativos.
Con lo anterior se aportan los insumos suficientes para realizar la triangulacion de los datos
recolectados y, por ende, identificar resultados y generar analisis para dar respuesta a los
interrogantes y objetivos planteados en el problema de investigacion.

2 \/er anexo 3.
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7.3.2 Gestion documental

La produccidn de informacion es un aspecto clave para el avance y fortalecimiento de toda
organizacion; con el progreso frecuente de sus actividades y el movimiento de sus negocios, “las
empresas producen, reciben, gestionan, responden, seleccionan y archivan documentos con el fin
de proveer un soporte no sélo para la toma de las decisiones sino para el desarrollo mismo del
negocio” (Zapata, 2005, p. 8). Revisando los planteamientos de Carlos Zapata (2005), la gestion
documental se define como una actividad gerencial en donde se ejecutan operaciones y acciones
para manipular y tramitar diversos documentos, los cuales cumplen con el objetivo de comunicar
las decisiones de la organizacion, registrar sus acciones y plasmar en testimonios el cumplimiento
de sus metas propuesta a través de la division del trabajo segun las funciones del personal.

La gestion documental para Miguel Valles (1999) es una fuente de evidencia junto a la
observacién y la entrevista. Los documentos hacen referencia a algin aspecto del mundo social,
convirtiéndose en una estrategia metodologica para la obtencion de informacidn y con ello, permitir
el planteamiento de interpretaciones para abordar un problema de investigacion especifico.
Teniendo en cuenta la definicién de Carlos Zapata y Miguel Valles, es necesario reconocer su
importancia como técnica de investigacion cualitativa para recolectar informacién primaria al
interior de la organizacion. Los documentos que las organizaciones generan y aquellos que reciben
de terceros, nos aportaran evidencias del desarrollo de sus actividades, sus metas y de su historia
como entidad, motivo por el cual, en esta investigacion se hace necesario recurrir a los archivos de
Banafrut S.A., dado que, estos representan el recorrido personal o dicho en otras palabras la
identidad de Banafrut S.A. a lo largo de los afios.

Los documentos proporcionados por la organizacion que sirven como reporte y soporte de
las actividades desarrolladas con el objetivo de cumplir con la mision y la vision de la empresa,
ofrecen un contexto y permiten al investigador evidenciar desde la estructura organizacional, las
relaciones de poder y el tipo de liderazgo que transversaliza la relacién entre los lideres de la
organizacion y el personal operativo de la compafiia. Con base en lo anterior, en los documentos
se identificard desde la organizacion, la estructura oficial y la gestion organizacional, desde el
poder, las jerarquias establecidas en los procesos y la autoridad con la que cuentan los lideres al

interior de la organizacion, y desde el liderazgo, la autonomia reflejada en el alcance de las
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gestiones desarrolladas y como todo esto permite la interaccion entre los lideres de la organizacion

y las y los colaboradores.

7.3.3 Observacion participante

La observacion participante hace parte de las herramientas metodoldgicas mas utilizadas en
las investigaciones sociales con enfoque cualitativo, esta técnica en las palabras de Balcazar et al.
(2013) involucra la “interaccion social entre el investigador y los informantes, y durante la cual se
recogen datos de modo sistematico y no intrusivo” (p. 34). Lo anterior implica un proceso
sistematico y detenido para entender cémo se desarrolla la vida social sin modificarla, sino
apreciarla sin limitaciones, es decir, explorar los fenémenos tal como ellos emergen durante la
investigacion; con esto es necesario aclarar la importancia de definir los intereses del estudio,
garantizar la confidencialidad y privacidad de las personas y tener una vision holistica para captar
el contexto de forma global.

Teniendo en presente lo anterior, esta técnica de investigacion nos permitira comprender de
forma holistica el contexto de nuestra poblacion objeto de estudio y con ello, poder comprender
con los datos obtenidos, situaciones internas y externas que puedan configurar la percepcion que

tiene Banafrut sobre las y los colaboradores.

7.4 Poblacién (Muestra)

Para efectos de esta investigacion se usard una muestra no probabilistica, que estarad
determinada por el juicio personal de los investigadores y los elementos que se consideren para su
seleccion (Canales 2006, p. 145). Con el objetivo que sea significativa y representativa con relacion
a la poblacidn con la que se trabajaré esta no busca generalizar resultados y se determina después
del primer acercamiento con la organizacion.

Desde la perspectiva de Sampieri et al. (2003), se identifica inicialmente el tipo de muestra
diversa o de maxima variacion, en busca de identificar distintas perspectivas y representar la
complejidad del fendmeno (p. 387). Dejando claro que si bien lo que se busca es identificar cual
es la percepcion que tiene la organizacion respecto de las y los colaboradores agricolas operativos,

la poblacidn para alcanzar esto son aquellos actores, lideres al interior de la organizacion cuya toma
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de decisiones, poder y ubicacion tiene repercusiones en toda la organizacion, especialmente en los
operativos. Con lo anterior se hace mas pertinente abordar el fendmeno remitiéndose a una Muestra
Homogénea, donde las unidades que se pretenden seleccionar poseen o comparten caracteristicas
0 rasgos similares, con el propdsito de centrarse en la investigacion y resaltar procesos al interior
de la organizacién (Sampieri et al., 2003, p. 388).

El personal elegido para la muestra homogénea compartira caracteristicas de poder al
interior de la organizacion, direccion de personal, toma de decisiones con efectos sobre las y los
colaboradores operativos, seran de cargos administrativos y son referentes directivos al interior de
la organizacion en la estructura organizacional. Si bien como lo establece Sandoval (1996) el
muestreo en las investigaciones cualitativas es progresivo y se encuentra sujeto a las dinamicas que
se derivan de los hallazgos de la investigacion (p. 120), para el logro el objetivo general se
identifican como actores que cumplen con los rasgos de la muestra, el presidente de la
organizacion, la gerencia financiera, el gerente general de operaciones, el gerente administrativo,
el gerente de produccion, la direccion de gestion humana, la direccion de sostenibilidad, un jefe de
zona y un administrador de una finca seleccionada de forma aleatoria y que no esté bajo la
supervision del jefe de zona relacionador anteriormente, de los anteriores el Gerente General de
Operaciones no es posible tener un acercamiento ya que actualmente se encuentra la vacante en la
organizacion, sin embargo, es el Gerente de Produccion quien ocupa el rol de este en la

organizacion.

7.5 Técnicas de analisis de datos

El andlisis de datos en este estudio se desarrollard mediante la etnografia, un enfoque
metodoldgico que tiene por objeto llevar a través de la investigacion un fenémeno de lo general a
lo particular, al momento de captar lo esencial que seria lo universal (Balcazar et al., 2013 p. 113).

Al trasladar el método al analisis de los datos en la investigacion, se establecen desde los
postulados de Balcazar et al. (2013) dos elementos a tener presente con la etnografia; el primero es
el analisis y organizacion del material etnografico, que a su vez lo veremos reflejado en dos
momentos, presion emic, punto de vista de los lideres y actores representativos identificados al
interior de la organizacion, y la presion etic, donde se articulara el punto de vista del observador.

El segundo es la eleccidn del tipo de escrito que se pretende, que para esta investigacion serd una
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monografia dirigida a la comunidad académica y universitaria. Por otro lado, con la teoria
fundamentada inicialmente se recolectaran los datos para escoger la teoria adecuada que permita
un correcto anélisis y con ello, comprender la realidad social; en este proceso la informacién
recolectada sera codificada y analizada para definir dimensiones, categorias, subcategorias y
propiedades relacionadas entre si que nos ayudaran durante el estudio a identificar las percepciones
actuales de la organizacion Banafrut respecto de las y los colaboradores.

A diferencia de la etnografia, la teoria fundamentada nos permitira seleccionar la teoria
desde los datos obtenidos, esto no evitara problemas al momento del andlisis y ayudara al
descubrimiento y desarrollo tedrico-conceptual para comprender a mayor profundidad la
problematica planteada en esta investigacion. Dicho lo anterior, los dos enfoques se complementan
entre si, donde a partir del material recogido desde la mirada del observador participante y los
lideres y actores representativos identificados se establecera la teoria acorde al estudio y con ello,
desarrollar una monografia dirigida a la comunidad académica en la cual las categorias

desarrolladas permitiran responder a los objetivos definidos.

7.6 Ingreso del investigador a la comunidad

La organizacién fue permisiva con el ingreso del equipo investigador, esto apoyado en que
uno de ellos ya hace parte de esta hace mas de cuatro afios, por esto, el ingreso no fue como lo
denomina Balcazar et al. (2013, p. 115), el de una investigacion etnografica por infiltracion donde
se debe garantizar la seguridad, codificar los contactos, establecer palabras claves y considerar los
gustos de la comunidad, por el contrario, al interior de la organizacion el investigador ya cuenta
con informacion previa y acceso a la mayor parte de la poblacion seleccionada. Si bien no todos
los empleados lideres se encuentran en la misma unidad administrativa, oficina central Urab4, es

en esta donde podemos encontrar la mayor concentracion de toma de decisiones de la organizacion.
7.7 Primer acercamiento, informacion previa y objetivos
Al contar con un investigador al interior de la organizacion, el primer acercamiento se puede

considerar como observacion participante al presentarse la interaccion entre el investigador y los

informantes (Balcazar et al., 2013, p. 40), sumado a esto, los reportes anuales e informes nos



PERCEPCION DE BANAFRUT RESPECTO DE LOS Y LAS COLABORADORAS EN EL URABA... 52

permitiran contar con insumos previos a la aplicacion de la metodologia y con ello, desarrollar los
objetivos planteados al inicio del estudio. Derivado de lo anterior, el acercamiento es fundamental
al utilizar el enfoque etnografico, dado que nos permitira establecer las técnicas adecuadas para
recolectar los datos e identificar a las personas que se desea entrevistar.

Para identificar los elementos que configuran las relaciones sociales y de poder entre la
organizacion y las y los colaboradores agricolas, se individualizan los lideres de todas las
dependencias de Banafrut, sede Urab4, seleccionando aquellos que de acuerdo con acercamiento
previo y al avance de la investigacion son los que mayor incidencia tienen al interior de la empresa.
Para lo anterior se practicé la aplicacion de entrevistas en profundidad a través de la plataforma de
Google Meet, adicionalmente se implementd la encuesta, resaltando en esta las relaciones sociales
y de poder.

Para analizar las gestiones organizacionales tendientes a desarrollar las potencialidades de
las y los colaboradores, es necesario como primer punto identificar a los empleados que desarrollen
programas y proyectos de impacto en los colaboradores y su grupo familiar. Seguido de esto, las
entrevistas a los encargados de la gestion en Banafrut (Gerente administrativo - Directora de
Gestion Humana - Directora de Sostenibilidad - Coordinadora de Bienestar Social) y los
documentos empresariales como informes anuales, programas, capacitacion y proyectos de areas,
reportes de sostenibilidad y gestion de convenios con entidades externas nos permitiran entender
el impactos al interior de la organizacion.

Con el fin de contrastar la percepcion que tienen los lideres de la organizacién respecto de
las y los colaboradores con las gestiones organizacionales, se tomaran los datos obtenidos y
analizados en los apartados anteriores frente al primer y segundo objetivo especifico planteado, de
esta forma se tendra como material de la investigacion, las entrevistas, las encuestas y el resultado
de la gestion documental, integradas de forma que se obtenga un contraste entre la percepcién de

los actores representativos y las actuaciones por parte de la organizacion.
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8 Analisis de resultados

8.1 ;Como se define Banafrut?

Es necesario entender Banafrut como una alianza, en palabras de la misma organizacion,
“Somos un grupo empresarial colombiano dedicado a la produccion y comercializacion de banano
de la mas alta calidad, tanto para el mercado convencional como para el mercado justo” (Reporte
Banafrut Sostenibilidad 2020). Ubicados en la zona bananera de la region de Uraba y la mas grande
del pais, sus actividades se desarrollan principalmente en los municipios de Chigorodo, Carepa,
Apartadé y Turbo. En la organizacion encontramos como valores que guian los procesos, la
confianza en la gente, la honestidad, calidad con relacién a la excelencia en el trabajo,
responsabilidad social asumida con la sociedad y el medio ambiente, el progreso y la transparencia
en los recursos utilizados y el respeto en el marco de la legalidad.

8.2 Lineas o caracteristicas especificas de Banafrut: Comercio Justo y Certificaciones

En la articulacion de la produccidn, el consumo responsable, el bienestar de las y los
colaboradores y los procesos asociados a la cadena de valor, C.1. Banafrut S.A. cuenta con distintas
certificaciones que abordan distintos aspectos de la organizacion (Reporte Banafrut Sostenibilidad
2020):

Global GAP - GRASP: Enfasis en garantizar los mas altos niveles de seguridad, calidad,
practicas sostenibles, bienestar y la proteccion del medio ambiente en las distintas etapas de la
produccién.

- Sedex: Establecimiento de mejoras continuas en las practicas comerciales y éticas de la
cadena de suministro, gestionando los distintos riesgos empresariales y generando en las
personas un impacto positivo.

- Rainforest Alliance: Promoviendo los estandares de agricultura sostenible, equidad social,
proteccion de la biodiversidad, mitigacion de los efectos del cambio climatico y la
viabilidad econdmica de los productores agricolas.

- Fairtrade: Relaciones de comercio justo con las condiciones laborales, el medio ambiente

y la comunidad. A diferencia de otras certificaciones, su sello permite que a las y los
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colaboradores les ingresen recursos financieros que podran ser usados en la gestion de su

calidad de vida.

Son estas certificaciones lo que le permite a Banafrut como organizacion posicionarse a
nivel nacional e internacional, y nos ofrece dos categorias de analisis, el mercado convencional y
el de mercado justo, este ultimo vinculado con la certificacion FAIRTRADE, que sobresale en su

intervencion social a las y los colaboradores.

8.3 Estructura Organizacional

Entendiendo que cuando se habla de Banafrut no se hace referencia solo a la
comercializadora, sino también a todas las unidades productivas que con esta se vinculan, se
dimensiona todo un conjunto de compafiias estratégicamente relacionadas que aportan al logro de
objetivos en comdn del grupo Banafrut.

Las y los colaboradores agricolas, operativos, se encuentran en las unidades productivas,
distribuidas en 30 fincas que poseen un total de 3.520 hectéreas, generando méas de 2500 empleos

directos reflejados en la siguiente tabla:
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Tabla 1
Compaifiias estratégicas que aportan al crecimiento de Banafrut
Compaiiia Funcion
C.l. Banafrut S.A. Comercializadora
Agricola Bahamas S.A.S. Agricolas / Productoras

Agricola Capurgand S.A.S.
Agricola Mayorca S.A.S.

Agricola El Faro S.A.S.

Agricola Ibiza S.A.S.

Agricola Indira S.A.S.

Agricola Las Antillas S.A.S.

Agricola Las Azores S.A.S.

Agricola Los Corales S.A.S.

Agricola Luisa Fernanda S.A.S.

Hacienda Velaba S.A.S.

Otraparte S.A.S.

Fondo de Empleados Banafrut

Fundacion Social Banafrut - Fundafrut

Corporacion de Trabajadores Bahamas

Corporacién de Trabajadores Capurgana
Corporacién de Trabajadores Corales

Corporacién de Trabajadores El Bosque
Corporacion de Trabajadores Agricola Ibiza - Cotragrib
Corporacion de Trabajadores Las Antillas
Corporacion de Trabajadores Agricola Luisa Fernanda
Corporacién de Trabajadores Mayorca

Corporacién de Trabajadores Nuevo Futuro
Corporacién de Trabajadores Otraparte
Corporacion Social de Trabajadores Agricola Indira
Corporacion de Trabajadores Hacienda Velaba

Agricolas / Productoras
Agricolas / Productoras

Agricolas / Productoras

Agricolas / Productoras
Agricolas / Productoras
Agricolas / Productoras
Agricolas / Productoras
Agricolas / Productoras
Agricolas / Productoras
Agricolas / Productoras
Agricolas / Productoras
Financiero

Social

Social

Social

Social

Social

Social

Social

Social

Social

Social

Social

Social

Social

* Informacion obtenida del informe de sostenibilidad 2020.
Fuente. (Banafrut, 2020).
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Si bien nos encontramos con variedad de razones sociales, el grupo banafrut presenta
independientemente de la empresa contratante, una sola estructura corporativa, que es en ella donde
se encuentra el personal administrativo y gerencial, junta directiva, gerentes, direcciones de
departamento, coordinadores de area, jefes de zona y administradores de fincas. Expresado en una
estructura jerdrquica, se encuentran marcados con claridad las relaciones de autoridad y

subordinacion de acuerdo al rol que se desempefia, asi como se evidencia en la siguiente figura:

Figura 1

Estructura corporativa de Banafrut
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de metas y objetivos estratégicos, los cuales son desarrollados por las Direcclén Juan Rambay
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y Administradores
de Finca
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+ Politica de proteccidn amblental
« Polftica anticorrupcién

Nota. Fuente Informe de sostenibilidad de Banafrut (Banafrut, 2020).

8.4 La organizacion para sus lideres

La definicién que genera mas consenso en sus lideres es la de organizacion como estructura
organizacional, entendida esta desde el rol jerarquico y la funcién que desempefia cada uno en un



PERCEPCION DE BANAFRUT RESPECTO DE LOS Y LAS COLABORADORAS EN EL URABA... 57

plano laboral, bastante amplio, donde la principal claridad que se tiene es quienes son mis jefes o
superiores y quien es el personal que se tiene a cargo.

Se encuentra una red lineal de relaciones, donde se traslada en gran parte de las situaciones
la responsabilidad de la decision al actor inmediatamente superior, lo que ocasiona un gran flujo
de interacciones en sentido descendente con el personal, pero muy pocas de forma ascendente y
casi inexistentes entre pares, haciendo irreconocible una estructura estratégica de liderazgo en la
organizacion por parte de sus lideres.

Estructuralmente desde la presidencia se demarcan dos grandes lineas gerenciales, la
administrativa y financiera, y la de produccion; con actores esenciales en los cuales se evidencia
gran concentracion de facultades y autoridad frente al resto del mapa organizacional, Sandra
Estrada y Gustavo Silva, este Gltimo en funcion que a la fecha la empresa no contaba con contrato
vigente para el gerente general de operaciones, donde quien tiene un contacto directo con las y los
colaboradores, serd la gerencia de produccion y el equipo que lo rodea, jefes de zona y
administradores; mientras que la gerencia financiera y administrativa, tiene impacto en los
colaboradores a través de la gestion del recurso obtenido de la certificacion Fairtrade, el
departamento de Gestion Humana y en especial el Area de Bienestar Social.

Si bien el documento donde se encuentra integrada la estructura organizacional y las
gestiones ejecutadas por cada afio es el reporte anual, para este caso el correspondiente al periodo
2020, los lideres resaltan la importancia del reglamento interno de trabajo, las convenciones
colectivas y los pactos colectivos que aportan en la construccion de la relacion laboral, ofreciendo

marcos de referencia al momento de disefiar acciones que impacten a las y los colaboradores.

8.5 El enfoque de la gestion en Banafrut

Podemos establecer segun el Reporte Anual (2020), cuatro grandes categorias de gestion,
1. Produccion sostenible y segura, reflejando el trabajo en las 3.518 hectareas brutas propias de
produccién y las 9.156.842 cajas de fruta exportadas, el sistema de riego y el esfuerzo por la
disminucion en la extraccion del agua, 2. Gestion del talento humano, generando mas de 2.500
empleos directos, garantizando la libertad de asociacion, fomentando la formacion y capacitacion,
y la disminucion en accidentes laborales y el ausentismo, 3. Comunidades sostenibles, con 13.387

beneficiarios de las inversiones sociales realizadas por la Fundacion Social Banafrut - Fundafrut
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con $3.164.000.000 y las Corporaciones Banafrut con $12.923.000 gracias a la certificacion de 30
fincas en sello Fairtrade, y 4. Desempefio economico sostenible, dejando un 2020 con
$277.643.000.000 en ventas netas, mas de 13 paises destino de exportacion y mas de
$252.852.000.000 de valor econémico generado a sus grupos de interés.

Desde la organizacion se establecen estrategias y herramientas de relacionamiento con las
y los colaboradores, para esto se tiene, comité periddico con el presidente, los gerentes y los
directores de departamentos, el buzén de quejas y sugerencias en cada una de las fincas, visitas
permanentes a las fincas, comité de convivencia, reuniones periodicas con los directivos sindicales,
comité de seguridad y salud en el trabajo, carteleras y boletines. Los mecanismos de
relacionamiento estan a disposicion de las y los colaboradores y de sus representantes en los
distintos comites.

Todo el proceso de produccion y gestion organizacional tiene impacto en los colaboradores,
sin embargo, la gestion del talento humano y la de Comunidades sostenibles, son aquellas en las

que se tienen un intercambio directo entre la organizacién y las y los colaboradores.

8.6 Banafrut: la estructura organizacional del grupo empresarial

El primer elemento que destaca es la estructura organizacional presentada en los
documentos institucionales, donde se deja claridad frente al modelo de posiciones jerarquicas,
respaldado por lo encontrado en las entrevistas, donde todos los sujetos que participaron tenian
total certeza del personal que se ubicaba en la estructura de forma ascendente y descendente, aln
cuando la estructura organizacional no estaba muy clara para ellos, expresado asi, “Realmente
nunca he visto una estructura organizacional como tal de todo el grupo Banafrut, sin embargo, es
una estructura tradicional, piramidal, que no es ni buena ni mala” (Paola Andrea Cortés Tovar,
comunicacion personal, 27 de julio de 2021), tradicional desde la coordinacion de las actividades
laborales.

Desde la perspectiva de Mintzberg (1992), se puede identificar dentro de la coordinacion
en cinco a la supervision directa, como la estrategia que sobresale frente a las demas, no quiere
decir que en medio de la organizacion no se presenten acuerdes o0 ajustes mutuos y se estandarice

procesos, pero si es claro, que la toma de decisiones de los lideres de la organizacion se encuentra
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condicionada marcadamente por la posicion que ocupan dentro del marco jerarquico de la
estructura.

Se consolida la estructura de la organizacién en cinco partes, donde (a) el nicleo operativo,
estd conformado por las y los colaboradores, (b) la cumbre estratégica, por el presidente
acompariado de las juntas directivas, el gerente general de operaciones, la gerente administrativa y
financiera y el gerente de produccion, (c) la linea media, conformada por los jefes de zona y los
administradores, (d) en la tecnoestructura se encuentra las direcciones de tesoreria, contable e
impuestos, presupuesto y andlisis financiero, administrativa Urab4, gestion humana, certificacion
y medioambiente, sostenibilidad, mantenimiento, comercial y nébmina, aunque estas dos ultimas
podrian entenderse dentro del (e) Staff de apoyo, por la especificidad de la actividad que desarrollan
al interior de la organizacion, acompafadas de la direccién de calidad, departamento de sigatoka y
de logistica. (Mintzberg, 1992, p.13)

De acuerdo a la figura, construida desde las experiencias de sus lideres y desde la gestion
documental, la organizacion es en esencia un sistema de autoridad formal, lo que resalta lo
expresado por Mintzberg (1992), la incapacidad de identificar aquellas relaciones informales que
permiten adelantar los procesos (p. 20). Expresada en la figura como esas lineas que conectan todas
las posiciones agrupadas en distintas unidades, basadas en la supervision directa, es decir, la
organizacion en sentido vertical. Lo anterior se refleja con mas claridad al integrar la estructura
organizacional con las funciones de la organizacion, en la figura 2 se representa la estructura,

estableciendo la superposicion de las partes y las funciones de la organizacion.
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Figura 2

Estructura Organizacion C.1. Banafrut bajo el Modelo de Mintzberg
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La organizacion como sistema de comunicacion informal es donde se encuentran la mayoria

de las gestiones que como organizacion impactan a las y los colaboradores, expresado con lineas

rojas, son esas interacciones que no necesariamente pasan por el orden jerarquico pero que esta

relacionado directamente con los objetivos planteados en los procesos de estandarizacion, es decir,

es la tecnoestructura la encargada de la gestion del personal y su sistema formal a través del staff
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de apoyo, los encargados de fomentar el desarrollo productivo, este Gltimo con un mayor impacto
a la organizacion que a los colaboradores en sus potencialidades.

Si bien se encuentra marcada esta division del trabajo, no es consecuencia de los procesos,
es planeacién y ejecucion, expresado en la existencia de “dos areas principales: un area
administrativa y financiera y el 4rea de produccion.” (Nicolas Beltran Montoya, comunicacion
personal, 20 de mayo de 2021), consecuencia que como caracteristica de la organizacion se tienen
un objetivo 0 meta, que no es especifica por su necesidad de transversalizar a la organizacion, y es
la supervivencia y la autoperpetuacion, que como toda organizacion permite diferenciarse de otros
grupos sociales (Pfeffer, 1997, p. 9).

Las gestiones de la organizacion no estan relacionadas con la supervision directa, ni con las
relaciones informales, estas se fundamentan en procesos estandarizados en 04 categorias,
comunidad, Vivienda, Educacion y Salud, estos si hablamos de inversion y de gestion,
adicionalmente el informe de gestion del afio 2020 y en las declaraciones de sus lideres hacen que
surja el cumplimiento estricto de la ley y la normatividad nacional e internacional, como el hecho
que los colaboradores “tengan unos contratos de trabajo acorde a la normatividad laboral y muy
especialmente contratos a término indefinido con unos salarios en las condiciones laborales
establecidas en la convencion colectiva de trabajo, que me parece que es una gran ventaja, que
tengan un sindicato y puedan desarrollar su derecho sindical de manera libre, como lo establece la
constitucion politica de Colombia” (Diana Rocio Sanclemente Barona, comunicacion personal, 20
de mayo de 2021).

Desde la organizacion es claro que las gestiones que tienen tendencia a potenciar a las y los
colaboradores deben estar enmarcadas en las categorias de salud, vivienda, educacion, comunidad
y normativa, desde las convenciones colectivas, el reglamento interno de trabajo, la inversion del
recurso adquirido por FAIRTRADE vy la intervencion de los distintos departamentos de la
organizacion, mas direccionados por la gerencia administrativa y financiera; Al lado, en la gerencia
de produccion, hay un encuentro paradéjico del sistema de coordinacion formal, o su estructura
jerarquica, puesto que desde la gerencia no se busca potencializar el colaborador sino el proceso
productivo, sin embargo, en la estructura organizacional, es la linea media, los Jefes de Zona y los
administradores los encargados de servir de puente entre la tecnoestructura, los distintos
departamentos, es decir, aquellos actores que si gestionan el potencial y las y los colaboradores en

las unidades agricolas.
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8.7 Relaciones sociales y de poder desde la percepcién de los lideres

Desde la percepcion de los diferentes lideres, Banafrut es vista como una organizacién con
una razon social amplia que no se centra solo en la produccion y comercializacion de fruta de alta
calidad, sino que también incorpora en sus pilares el factor humano como elemento fundamental y
de interés, en donde las y los colaboradores se convierten en el soporte de la compafiia, o dicho en
otras palabras, la parte fundamental de su estructura (Nicolds Beltran Montoya, comunicacion
personal, 20 de mayo de 2021). Ademas de lo anterior, la organizacion es concebida como una
estructura tradicional o piramidal, en la cual cada dependencia segun su rol y perfil debe cumplir
con estandares y metas programados para cada afio. ES una empresa que, a través de su crecimiento
a lo largo de los Gltimos afios en el factor social, de su esmero y del trabajo conjunto con diferentes
corporaciones le sigue brindando a sus colaboradores un salario justo, prestaciones sociales y
condiciones idoneas para que tengan una estabilidad laboral y una vida digna (Paola Andrea Cortés
Tovar, comunicacion personal, 27 de julio de 2021). En este orden de ideas, se encuentra que las
gestiones tendientes a mejorar la calidad de vida de los empleados buscan disminuir la brecha que
suele existir entre los y las colaboradores y la organizacion, y con ello, construir un sentido de
pertenencia y fidelizacion que consideran sus lideres impactaria positivamente en el climay cultura
laboral.

Por otro lado, los entrevistados manifiestan que al interior de la organizacién se presenta
una red de poder jerarquizada y con ello, escalas internas para la toma de decisiones en cada
departamento; situacion que genera diferentes niveles de relacionamiento entre los empleados,
dado que, algunos debido a sus funciones laborales interfieren mas con las y los colaboradores a
diferencia de otros en donde el relacionamiento es nulo. Con lo anterior, se trabaja en pro a que el
ambiente laboral sea favorable para todos, tanto operativos como administrativos, esto, con la
intencion de integrar equipos de trabajo que puedan proyectar entusiasmo y motivacion para
aumentar y mejorar la calidad de la produccion. Cabe resaltar que la busqueda de un ambiente
laboral éptimo no es solo por la parte operativa en funcién de la produccion, sino también por el
bienestar de los colaboradores y sus familias, puesto que, es un trabajo en conjunto en el cual el

éxito de la organizacion en su quehacer y en el cumplimiento de sus metas se ve reflejado en buenas
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condiciones laborales, un salario justo y beneficios en torno a salud, educacion, vivienda y
prestaciones sociales (Nicolas Beltran Montoya, comunicacion personal, 20 de mayo de 2021).

Los colaboradores hacen parte del recurso que los lideres ven como primordial en una
empresa y es el recurso humano, que permiten que los lideres y sus departamentos puedan llevar a
cabo el cumplimiento de sus diferentes metas administrativas (Federico Martinez Herrera,
comunicacion personal, 2 de junio de 2021). Manifiestan que dentro de este mismo ejercicio hay
ocasiones en las cuales se debe imponer la disciplina y muchas veces tomar decisiones que no son
muy gratas para ellos ni para los que estan supeditados a sus mandos. Por otro lado, las fincas
cuentan con diferentes comités en donde los colaboradores expresan sus quejas y puntos de vistas,
y con ello, participan también en la toma de decisiones relacionadas con su area de trabajo; con
esto Banafrut busca crear una estructura organizacional, en la cual sin importar los roles y funciones
establecidas se desarrolle un estilo de liderazgo en donde predomine la comunicacién, el bienestar
y se simplifique sus gestiones (Hermes Esther Sepulveda, comunicacién personal, 9 de agosto de
2021).

Cada lider es regido por parametros preestablecidos a la hora de presidir o tomar decisiones,
tanto el personal administrativo como las y los colaboradores deben seguir al pie de la letra los
manuales de buenas practicas y normas que protegen el medioambiente (Gustavo Silva,
comunicacion personal, 24 de mayo de 2021). En las entrevistas se menciona la necesidad de tener
cierto margen de maniobra a la hora de tomar decisiones, sin embargo, la mayoria sigue y respeta
el orden jerarquico y se apoyan en sus superiores o jefes directos para el cumplimiento éptimo de
las funciones laborales del dia a dia (Federico Martinez Herrera, comunicacién personal, 2 de junio
de 2021). Banafrut al regirse por el sello Fairtrade debe hacer que todos sus empleados cumplan
con los criterios estipulados por esté en sus procesos, procedimientos, estatutos y reglamentos
(Paola Andrea Cortés Tovar, comunicacion personal, 27 de julio de 2021) en donde el cumplimento
de esta normatividad se ve reflejado en la calidad de vida del colaborador y sus familias, generando
desarrollo a nivel externo e interno y ocasionando que la brecha de inequidad, pobreza y
desigualdad de los colaboradores merme. Finalmente, cabe resaltar que las decisiones en la
organizacion estan regidas por la normatividad, no se trata de hacer voluntades personales,
favorecer o desfavorecer a los colaboradores, ni a ninguna linea o dependencia especifica, no puede
haber decisiones que beneficien personalmente a alguien o perjudiquen al grupo Banafrut como

tal, ya sea a su imagen, o que le ocasionen un proceso juridico, o un proceso administrativo, o en
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un conflicto de intereses con la comunidad (Paola Andrea Cortés Tovar, comunicacion personal,
27 de julio de 2021).

8.8 Los elementos que configuran las relaciones sociales y de poder entre la organizacion y

las y los colaboradores agricolas

A traves de las diferentes entrevistas realizadas a los lideres de Banafrut, se pudo recopilar
la informacion necesaria para analizar las distintas dinamicas que operan dentro de la organizacion
y que establecen las relaciones sociales y de poder entre los lideres y las y los colaboradores
agricolas. Varios lideres coinciden en que Banafrut es una organizacion con una razon social
amplia, gque no se centra Unicamente en la produccién y comercializacién de fruta de alta calidad,
el factor humano es otro de esos pilares indispensables debido a que los colaboradores son el
soporte de la compafiia, o dicho por ellos mismos, parte fundamental de su estructura (Nicolas
Beltran Montoya, comunicacion personal, 20 de mayo de 2021). A pesar de lo descrito, la
compafiia cuenta con una estructura tradicional o piramidal, en la cual esta debe ser considerada
desde la teoria de Mintzberg (1992) como un sistema de constelaciones de trabajo con decisiones
apropiadas a cada grupo y segun la posicion de estos al interior de la jerarquia (p. 13); cada grupo
de trabajo al tener un rol y perfil establecido deben cumplir con los estandares y metas programados
para cada afio (Paola Andrea Cortés Tovar, comunicacion personal, 27 de julio de 2021), accion
que evidencia la dependencia de todos los departamentos tanto administrativos como operativos y
la necesidad de articularse para mantener el control y productividad de la empresa. Lo anterior no
es innovador en cuanto a estructuras organizacionales, y no permite mucho margen de maniobra
para todos los empleados independiente de la dependencia en la que operan, dado que, el personal
administrativo y operativo no puede participar en la toma de decisiones que estan por fuera de sus
funciones, permitiéndole a las y los colaboradores solo intervenir en aquellas relacionadas con las
labores en el campo como es el caso de “un palé (...), doble sellado, canasta plastica, o algiin tema
de recorridos” (Jorge Machado, comunicacion personal, 28 de julio de 2021) .

Las y los colaboradores se ven obligados a obedecer a sus superiores para que se continue
manteniendo la autoridad, el orden y la estructura jerarquica definida en la cual los empleados con
un cargo superior al nacleo operativo tienen poder legitimado por la regla estatuida para imponer

su voluntad sobre la conducta de los operarios, rompiendo todo sintoma de resistencia existente en



PERCEPCION DE BANAFRUT RESPECTO DE LOS Y LAS COLABORADORAS EN EL URABA... 65

estos (Weber, 1958, p. 311). Ya lo mencionaba uno de los entrevistados, hay un limite establecido
a través de la ejecucion de normas de medio ambiente y manuales de buenas practicas para ser
acatadas y, por ende, mantener la disciplina (Gustavo Silva, comunicacién personal, 24 de mayo
de 2021) con el fin de no salirse de la escala de poder que se impone por medio de la jerarquia y
con ello, colaborar, aportar y ejecutar hasta donde se les permita.

Derivado del contexto anterior, al interior de la organizacion el poder no solo se ve reflejado
desde los planteamientos de Weber (1958) con la jerarquia establecida y la imposicion de normas
para mantener la disciplina, sino también en el control de recursos, habilidades, técnicas que en
cualquiera de los casos es esencial, es escaso o0 controlado por un grupo cerrado de participantes y
gue muestra una condicion al menos cercana a lo irremplazable (Mintzberg, 1992. p. 5). Desde esta
concepcién mas amplia de poder y la percepcion de los entrevistados, se reconocen el papel
vitalicio que cumplen las y los colaboradoras en la organizacion como el motor de la empresa, pero
en la préctica, estos se ven maniatados y limitados porque arriba de cada uno hay una cumbre
estratégica encargada del control de recursos, la generacion de normas y la supervision directa a
través de directrices que deben llevarse a cabo por todos incluyendo a los administrativos que
integran la linea media®, viéndose comprometidos a dar resultados que se miden de acuerdo a la

produccion y a la calidad como lo manifiestan a continuacion uno de los entrevistados:

Generalmente trabajamos en funcidn de que el ambiente sea favorable para todos: operarios,
administrativos, pero también dentro de ese mismo ejercicio hay momentos en los cuales
se debe imponer la disciplina y muchas veces tomar decisiones que no son muy gratas ni
para los colaboradores ni para los que estan supeditados a mi mando. (Nicolas Beltran

Montoya, comunicacion personal, 20 de mayo de 2021)

Siguiendo los planteamientos de Mintzberg en torno a la estructura de la organizacion, se
considera que el poder al interior de la comparfiia Banafrut es descentralizado en forma vertical en
la medida que se desciende por la escala de autoridad lineal, donde la dispersion del poder formal

se da en varios de sus lideres con la toma de decisiones para responder oportunamente ante las

3 La linea media desde los planteamientos de Mintzberg (1992) son la jerarquia de autoridad entre el niicleo operativo
y la cumbre estratégica (p. 12), o, dicho en otras palabras, es el personal administrativo que asigna las tareas, supervisa
y gerencia a los encargados de la ejecucion de las labores de produccidn.
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condiciones complejas de la organizacion. En la descentralizacion vertical se “inicia en manos del
director en el apice estratégico, donde bien puede permanecer o dispersarse si asi lo desea este
hacia niveles inferiores de la jerarquia vertical” (Mintzberg, 1992. pp. 222 - 223). Con dicha
estructura Banafrut se ha posicionado en la lista de las mejores comercializadoras de banano de la
region de Urabd y del pais (La nota, 2020, parr 2), aun asi, varios de sus lideres coinciden en que
pueden mejorarse cosas a la hora de dirigir, de llevar el mensaje a las y los colaboradores, dado
que, la escala de autoridad lineal impide comunicar a las y los colaboradores de forma correcta y
oportuna la informacion relacionada con objetivos, decisiones y estrategias que se toman en la
Cumbre estratégica (Federico Martinez Herrera, comunicacion personal, 25 de mayo de 2021). Lo
anterior ademas de dificultar el funcionamiento de las redes de comunicacién, también 1) impide
la realizacion oportuna y eficaz de acciones y estrategias encaminadas a mejorar la productividad
de la empresa y con ello, 2) la realizacion de seguimiento y trazabilidad de estas, obligdndolos a
reprocesar nuevamente las decisiones tomadas y, por ende, las actividades ejecutadas (Federico
Martinez Herrera, comunicacion personal, 25 de mayo de 2021).

Al describir en los anteriores parrafos la forma en la que opera el poder al interior de
Banafrut, se hace necesario agregar a esta discusion el papel del liderazgo en las relaciones sociales,
dado que, este concepto desde los planteamientos de Bolman y Deal (1995) permitira entender la
percepcion respecto de las y los colaboradores desde el proceso de interaccion entre el lider y sus
seguidores en el cual este debe saberse manejar entre la rigidez y la flexibilidad, crear y mantener
un equilibrio para lograr que las labores se realicen sin mayores dificultades (p. 440),
potencializando no solo sus habilidades, sino también en aquellos que visualizan un modelo a
seguir. A partir de esta definicion se evidencian discrepancias debido a la estructura organizacional
descentralizada (forma vertical) que utiliza Banafrut, en donde los empleados con vocacion en el
liderazgo no pueden moverse con la libertad que quisieran, siendo absorbidos de manera directa o
indirecta en esa rigidez o inflexibilidad que se emplea en la organizacion a la hora de tomar
decisiones que involucren tanto al personal administrativo y las y los colaboradores. Cabe resaltar
que la existencia de iniciativas y espacios de participacion como los comités de obreros, les
permiten saber del sentir de las y los colaboradores, puesto que, estos disponen sus quejas y sus
puntos de vista (Hermes Esther Sepulveda, comunicacion personal, 9 de agosto de 2021) para
fomentar la motivacion, potencializar sus habilidades y lograr el desarrollo individual y con ello,

el de la empresa.
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Son conscientes de que el tipo de estructura organizacional no facilita el desarrollo de un
optimo liderazgo, y es por ello, que recurren a alternativas como los comités de obreros para
intentar mermar la brecha que hay hoy en dia entre organizacion y colaboradores en torno a los
canales de comunicacion, la participacion y el liderazgo. Con lo anterior, se evidencia desde la
percepcion de los entrevistados la necesidad de invertir recursos con el objetivo de ejecutar
estrategias que permitan potencializar la formacion de lideres (Diana Rocio Sanclemente Barona,
comunicacion personal, 8 de septiembre de 2021), y apostando a nuevos enfoques de liderazgo, los
cuales le facilitaran a la organizacion dar un salto de calidad en ese aspecto y mejorar las relaciones
sociales con sus colaboradores. Entre estos, la propuesta de Bass (1990) permitird conocer las
necesidades emocionales de los empleados para actuar como mentores “de aquellos que necesitan
ayuda para crecer y desarrollarse” (p. 21); y finalmente, estimularlos intelectualmente con el fin de
lograr resolver probleméticas y proponer nuevos retos; podrian permitirle adquirir ese plus que sus
lideres consideran que hace falta, sin embargo, estaria bien preguntarse, ;ve necesario la
organizacion que se implementen alternativas que mejoren el liderazgo entre sus lideres y las y los
colaboradores? ¢Mientras la produccidén esté marchando bien, hay cabida para cambiar o
implementar nuevas estrategias en torno al fomento del liderazgo, relaciones de poder y
comunicacion? ¢Son conscientes los superiores (cumbre estratégica) de estas falencias en torno a

las relaciones sociales que hay entre los lideres y las y los colaboradores?

8.9 Percepciones vs gestiones organizacionales al interior de Banafrut

Teniendo en cuenta los apartados anteriores, al analizar la percepcidn respecto a las y los
colaboradores desde la opinidn de los lideres vs el reporte de sostenibilidad, nos encontramos con
puntos de vistas similares en los cuales para los primeros son considerados como un componente
vital para el funcionamiento 6ptimo de la empresa, o dicho en otras palabras, son la parte esencial
gue soporta toda la estructura organizativa de Banafrut (Gustavo Silva, comunicacion personal, 24
de mayo de 2021). Se resalta no solo la importancia de realizar adecuadamente sus labores diarias
para continuar sosteniendo la organizacion, sino también en mejorar la calidad de vida de estos
como principio fundamental, ofreciéndoles un buen pago, prestaciones sociales y acompafiamiento
continuo al ndcleo familiar en torno al acceso a educacion, salud y vivienda (Gustavo Silva,

comunicacion personal, 24 de mayo de 2021). Es por ello que Banafrut ademas de tener presente
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los niveles de desempefio y motivacion en las y los colaboradores, debe reconocer los efectos que
generan las expectativas a futuro, la estabilidad emocional y los problemas intrafamiliares en el
rendimiento laboral (Jorge Machado, comunicacion personal, 28 de julio de 2021).

Al afirmar que las y los colaboradores son el motor de la organizacion y por ende, el recurso
humano con mayor valor que poseen (Federico Martinez Herrera, comunicacion personal, 2 de
junio de 2021), se especifica la necesidad no solo de reconocer el componente afectivo de estos,
sino también de abrir otros espacios que permitan un encuentro mas directo con la gerencia y los
jefes de departamento, con el objetivo de generar mayor liderazgo, aportarles nuevos
conocimientos a través de capacitaciones, abrirles mas oportunidades para la creacion de proyectos
y desarrollar sus potencialidades en el &mbito laboral (Federico Martinez Herrera, comunicacion
personal, 2 de junio de 2021). Finalmente, se llega a especificar que a pesar de contar con
colaboradores que se interesan por el cumplimiento de sus funciones en beneficio de Banafrut y
con ello, en mejorar su calidad de vida (familia, educacién, salud), se siguen encontrando casos en
los cuales solo existe un interés econdmico, dejando atras la dedicacion al trabajo y en contribuir
al mejoramiento de la organizacion (Nicolas Beltran Montoya, comunicacion personal, 20 de mayo
de 2021).

Relacionado a lo anterior, el reporte de sostenibilidad de Banafrut se convierte en otra
herramienta clave para seguir obteniendo resultados que permitan el desarrollo de esta
investigacion; en estos, se especifica la importancia de las y los colaboradores para el
funcionamiento 6ptimo de la empresa, considerandolos como la cadena de valor encargada de las
diversas labores relacionadas con la produccion de banano. Cabe resaltar que ademas de continuar
con las operaciones que buscan generar productos de excelente calidad, se ejecutan acciones que
garanticen no solo el bienestar, salud fisica y mental de los colaboradores, sino también de su
nacleo familiar a través del acceso a salud, vivienda y educacion. Al ser considerados como el pilar
que sostiene la organizacion, Banafrut implementa estrategias y herramientas basadas en los
principios de confianza, corresponsabilidad, y respeto para mejorar la calidad de vida de estos a
través de los siguientes componentes:

Componente de formacion: se generan espacios para fortalecer los conocimientos y
habilidades a través de charlas, capacitaciones, centros de destreza y la alfabetizacion (programas

de formacion académica).
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Componente de vivienda: se brinda acompafiamiento para ofrecer soluciones de vivienda a
las que pueda acceder los trabajadores y su nucleo familiar. Se ofrecen subsidios, arrendamiento
social y el fondo paritario.

Componente financiero: se gestiona con la capacidad de endeudamiento dos recursos para
la'y los colaboradores: cesantias y libranzas.

Componente de convivencia laboral: se generan espacios en todas las fincas por medio del
Comité de Convivencia Laboral, esto con el objetivo de conocer las situaciones que ocurren en el
lugar de trabajo y, con ello lograr de manera de manera conjunta mitigar los conflictos que afectan
el buen clima laboral.

Componente de salud: se da acompafiamiento a través del acceso al sistema de salud y en
la atencién, acompafiamiento y orientacion psicoldgica personalizada con el programa Red de
amor, cuidado y salud mental.

Componente de bienestar: se gestionan aspectos que potencialicen el bienestar familiar,
social y laboral de las y los colaboradores.

Teniendo en cuenta los apartados anteriores, para Banafrut las y los colaboradores son la
base de la organizacion y el recurso humano mas importante para ellos, en el cual, el bienestar
social se convierte en uno de los principales objetivos para el cumplimiento de los objetivos
laborales. Cabe resaltar que en medio de la pandemia se ha fortalecido la importancia de la salud
mental, situacion que ha permitido el desarrollo de programas que buscan darle apoyo psicolégico

a las y los colaboradores en torno a la ansiedad, estrés, soledad, entre otros.

8.10 Las y los colaboradores desde Banafrut: contraste entre las percepciones encontradas

con la gestidn organizacional

Analizar la percepcion respecto a las y los colaboradores, no solo implica conocer la opinion
de los lideres de Banafrut sobre estos a través de sus conocimientos inmediatos, intuitivos o juicios
que se dan por la experiencia sensorial o los pensamientos hacia un grupo en especifico (Arias,
2006, p. 10), sino también contrastarlas con las gestiones organizacionales que ejecuta la empresa
para mantener el bienestar y potencializar las habilidades de los colaboradores, en donde los
encargados de estas gestiones son definidos desde Mintzberg (1992) como la Linea media, o dicho

en otras palabras, los empleados responsables de la supervision directa, la gestion de las
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condiciones de trabajo y el desarrollo de las estrategias en la organizacion, para asi, satisfacer los
intereses de la Cumbre estratégica, lo mas alto de la jerarquia encargada del control directo de la
organizacion. En este orden de ideas, es necesario desarrollar en los siguientes parrafos las
similitudes y diferencias que se encontraron al contrastar las acciones que realiza Banafrut y que
se encuentran plasmadas en el informe de sostenibilidad 2020 con las entrevistas realizadas a varios
integrantes de la Linea media.

Teniendo presente el informe de sostenibilidad de 2020 y las entrevistas realizadas a los
lideres de Banafrut, se identificaron puntos de semejanza en torno a la importancia de las y los
colaboradores para el funcionamiento 6ptimo de la empresa, puesto que, estos son considerados en
ambas partes como la cadena de valor o la parte esencial que soporta toda la estructura organizativa;
apreciaciones que nos ha permitido definirlos como el nlcleo operativo desde los planteamientos
de Mintzberg (1992), aquellos que realizan el trabajo directamente relacionado con la creacion de
productos y servicios esenciales para la supervivencia de la empresa (p. 14). En este orden de ideas,
se evidencia que estos son reconocidos como el centro de Banafrut debido a que el desempefio de
sus labores influye directamente en el alcance de altos indices de productividad y calidad, por lo
cual el colaborador debe continuar impulsando el desarrollo de la organizacion y que esta pueda
seguir sosteniéndose (Jorge Machado, comunicacion personal, 28 de julio de 2021) a través del
aseguramiento y transformacion de la materia prima, su distribucion y el apoyo directo con el
mantenimiento de las maquinas operadoras y el inventario de material (p. 15).

Si bien sabemos que en el informe de sostenibilidad se afirma la importancia de las y los
colaboradores como la pieza fundamental de la organizacion, en las entrevistas nos encontramos
con nuevos elementos que nos permiten analizar a profundidad las discrepancias encontradas, dado
que ademas de coincidir con lo anteriormente descrito, se manifiesta que los colaboradores y la
empresa deben cumplir con funciones especificas para que exista un balance adecuado y por ende,
se impulse el desarrollo de Banafrut. Se define un acuerdo mutuo del 50/50 en el cual, el
colaborador debe realizar sus actividades eficientemente a cambio de un salario adecudo al
cumplimientod de sus labores y prestaciones sociales en torno a salud, pensién, educacion y
vivienda (Jorge Machado, comunicacion personal, 28 de julio de 2021). Cabe resaltar que a pesar
de existir un pacto que beneficia ambas partes, se presenta como en toda organizacion 1) el control
del desempefio para regular los resultados del nucleo operativo y con ello motivar, medir y tomar

medidas correctivas (Mintzberg, 1992, pp. 66-67) que sean beneficiosas y se mantienen 2)
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relaciones de poder donde los colaboradores se ven obligados a obedecer a sus superiores para que
se continde manteniendo la autoridad, el orden y una estructura jerarquica en la cual los empleados
con un cargo superior al nicleo operativo tienen poder legitimado por la regla estatuida (Weber,
1958, p. 311).

Ademas de lo anterior, no podemos alejar de esta discusion otros aspectos importantes que
se han identificado en las percepciones y que permiten evidenciar diferencias entre la gestion
organizacional expuesta en el informe de sostenibilidad y las percepciones que exponen los lideres:
la afectividad y los espacios de capacitacién y comunicacion. En las entrevistas se especifica la
necesidad de reconocer y fortalecer el componente afectivo de las y los colaboradores a través de
un acompafiamiento continuo (Jorge Machado, comunicacion personal, 28 de julio de 2021), dado
que, desde Blanch (2014) citado por Herrera et al. (2017), el colaborador debe ser visto no solo
como un sujeto aislado que centra sus actividades en la produccion, sino también como un
individuo con capacidad autbnoma para pensar, sentir, comunicarse, tomar decisiones y generar
relaciones laborales, por lo cual, la salud mental se puede convertir en un obstaculo para que estos
pueden rendir eficientemente en sus labores diarias; sin embargo, a diferencia de lo encontrado en
las entrevistas en donde se manifiesta que los colaboradores necesitan ayuda psicol6gica debido a
que los beneficios que otorga la organizacion en materia de salud, educacion (capacitaciones,
talleres y el programa de alfabetizacion), financiacién (cesantias y libranza) y vivienda (subsidio,
arrendamiento social y fondo paritario) no son suficientes, preguntando finalmente ¢quién los
ayudard? (Jorge Machado, comunicacion personal, 28 de julio de 2021); en el informe de
sostenibilidad de 2020 se plasma lo contrario, puesto que, se especifica la existencia de apoyo a
través el programa Red de amor, cuidado y salud mental, el cual brinda atencién psicoldgica
personalizada para quienes requieran de orientacién y acompafiamiento profesional y sufren de
ansiedad, estrés, soledad, entre otras enfermedades mentales (Banafrut, 2020, p. 58).

Por otro lado, en el informe de sostenibilidad se manifiesta la generacion de espacios para
que los colaboradores puedan fortalecer sus habilidades y conocimientos a través de capacitaciones
en donde se abordan temas como “el acoso laboral, procedimiento de quejas y sugerencias, politica
empresarial y protocolo de libertad de asociacion™ (Banafrut, 2020, p. 54) y de talleres sobre la
resolucion de conflictos, comunicacién asertiva y liderazgo. A pesar de lo anterior, desde la
percepcion de los lideres entrevistados se presentan discrepancias al afirmar que estos espacios no

son suficientes, dado que siguiendo los planteamientos de Armando Mejia y Arturo Montoya
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(2010), la capacitacion de los empleados se transforma en una de las funciones sociales mas
fundamentales de toda empresa para el desarrollo de potencialidades y la adquisicion de
competencias cognitivas y socio-afectivas (p. 22). Razdn por la cual, se hace necesario aumentar
no solo el conocimiento de las y los colaboradores con el objetivo de mejorar su rendimiento
laboral, sino también de establecer un vinculo més directo con los lideres administrativos para
consolidar y aumentar los canales de comunicacién (Hermes Gescel Sepulveda, comunicacion
personal, 9 de agosto de 2021) y, por consiguiente, generar un ambiente que beneficie mutuamente
a los colaboradores y la organizacion.

Teniendo en cuenta el informe de sostenibilidad y las entrevistas realizadas a los lideres de
Banafrut, se infiere finalmente que la importancia de las y los colaboradores como el motor de la
organizacion es la percepcion central de esta discusién, desprendiéndose a su vez, otras en las
cuales son vistos como sujetos 1) autbnomos con capacidad para pensar, sentir y comunicarse, 2)
propensos a verse afectados emocionalmente por problemas externos; y 3) capaces de realizar sus
funciones correctamente y continuar capacitandose para mejorar su calidad de vida,
diferenciandolos de algunos casos en los cuales el salario se convierte en el Unico objetivo a
cumplir. Dicho lo anterior, al interior de Banafrut las y los colaboradores son considerados como
la piedra angular de la organizacién en tanto a sus labores en los procesos de produccion, y es aqui
en donde se ejecutan gestiones organizacionales tendientes a contribuir al bienestar social,
econdémico, académico y psicoldgico, y debido a esto, se introducen otras percepciones que buscan
poner en descubierto y a discusion aquellas situaciones que no generan las condiciones adecuadas
para que estos puedan ejercer sus actividades eficientemente y sostener a la empresa, por lo tanto
se hace necesario indagar si ¢las gestiones organizacionales existentes son suficientes? ¢Son
ejecutadas de forma correcta? ¢ Estas discrepancias se han puesto en conocimiento a los superiores
para ejecutar nuevas estrategias? ¢Los colaboradores tienen conocimiento de las estrategias y

herramientas que ofrece Banafrut?
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9 Conclusiones

Al analizar las entrevistas realizadas a los lideres de los diferentes departamentos y las
gestiones organizacionales expuestas en el informe de sostenibilidad 2020, se concluye
principalmente que para Banafrut las y los colaboradores son la base que sostiene continuamente
la organizacion, convirtiéndolos en el recurso humano mas valioso y objeto de diversas
intervenciones sociales y econdomicas encaminadas a desarrollar sus potencialidades. Esta
percepcidn central evidencia que los trabajadores son importantes en tanto a su fuerza laboral como
nacleo operativo, dado que al existir un acuerdo de mutuo beneficio entre ambas partes, el buen
rendimiento en la realizacion de las labores diarias le permite a la empresa obtener anualmente
altos indices en productividad y calidad con sus productos, y a los colaboradores un salario y
prestaciones sociales adecuado a su esfuerzo y beneficios en salud, educacién y vivienda.

Las y los colaboradores al ser definidos como el ndcleo operativo desde la teoria de
Mintzberg (1992) y la opinién principal de los lideres respecto a estos, se logra evidenciar y
relacionar otras percepcion gque ponen al descubierto la necesidad urgente de integrar el factor
humano en las gestiones organizacionales que desarrolla la empresa, de potencializar los canales
de comunicacion para fortalecer la relacion entre la organizacion y el trabajador, y por ende, tener
presente las relaciones sociales y de poder para garantizar el cumplimiento de las labores y alcanzar
los objetivos establecidos.

En cuanto a la jerarquia establecida y con ello, la toma de decisiones segun esta, se
evidencia que desde la teoria de Mintzberg el poder al interior de Banafrut se presenta
descentralizado en forma vertical, recayendo inicialmente en manos de la junta directiva o cumbre
estratégica hasta dispersarse en cada uno de los lideres de la linea media. Con la forma vertical de
poder se da a entender que las y los colaboradores no participan en la toma de decisiones por fuera
de su area de trabajo, es decir, solo pueden incidir en las actividades agricolas relacionadas con la
produccién, dejando el resto de las labores administrativas a los jefes de zona y las gestiones
organizacionales a los encargados de los distintos departamentos. En este sentido, se limita la
movilidad del nucleo operativo en tanto a su papel en la organizacion, y a traves del 1) control de
recursos, habilidades y técnicas, 2) la generacion de normas encaminadas a perpetuar el ordeny 3)

la supervision directa a partir de directrices establecidas por la cumbre estratégica, centrandose
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exclusivamente en el cumplimiento de sus labores diarias en las plantaciones para lograr los
objetivos deseados.

Cabe resaltar que, a pesar de lograr anualmente el cumplimiento de los objetivos
establecidos en torno a produccién y la calidad de la fruta, la jerarquia establecida por las relaciones
de poder ademaés de limitar la participacion de las y los colaboradores al interior de la organizacion,
afecta los canales de comunicacién que existen entre la linea media, la cumbre estratégica y el
nucleo operativo, dado que, las decisiones tomadas por la junta directiva no llegan oportunamente
a las y los colaboradores, dificultando el acceso a informacion actualizada sobre las gestiones
organizacionales existentes y de los cambios que se puedan dar en materia de pension, salud,
educacion, vivienda, némina, entre otros.

Por otro lado, el liderazgo en Banafrut es visto como la forma de dirigir entre la rigidez y
la flexibilidad para conservar un equilibrio estable entre la organizacion y las y los colaboradores
(Bolman y Deal, 1995, p.48), esto, a traves de acciones encaminadas a desarrollar las
potencialidades y la motivacion en el ndcleo operativo y con ello, beneficiarse mutuamente con el
crecimiento productivo de la organizacién. A Pesar de lo anterior, se evidencia la necesidad que
hay en buscar alternativas que le permitan a los lideres moverse dentro de una estructura
organizacional descentralizada (forma vertical), tener libertad y poseer un margen de maniobra
mas amplio a la hora de interactuar y comunicarse con las y los colaboradores, esto con el propdésito
de motivarlos, llevar sus habilidades a otro nivel y conseguir un progreso individual que a la larga
pueda verse reflejado en el clima organizacional y propicie un ambiente de trabajo Optimo.
Mecanismos como los comités de obreros con un enfoque orientado a conocer e interpretar las
necesidades laborales y emocionales ayudara a que la brecha entre empresa - trabajador merme,
produciendo un acercamiento que en Gltimas hard que Banafrut siga creciendo como empresa desde
lo econdémico, social y humano.

Ademas de las dinamicas sociales y de poder que se dan al interior de Banafrut, las gestiones
organizacionales evidencian las diversas acciones encaminadas a potencializar las habilidades de
las y los colaboradores tanto laborales como personales, esto a través de incentivos econdmicos y
de vivienda, acceso a la educacion por medio de programas de alfabetizacion, charlas y
capacitaciones en torno a temas especificos y prestacion de servicio de salud tanto fisica como
mental. Con lo anterior, se logra identificar que estas acciones junto a el liderazgo de los lideres no

solo permiten que desarrollen sus habilidades, sino que también los motiva a lograr nuevos
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objetivos personales y seguir cumpliendo de forma eficiente las metas de la organizacion. Por lo
cual, se concluye que todos los lideres tanto del area administrativa y de produccion influyen en
las decisiones y dindmicas que pueden afectar positiva o negativamente a las y los colaboradores,
sin embargo, teniendo presente la jerarquia establecida, la mayor influencia se encuentra desde la
gerencia administrativa y financiera, y la gerencia de produccion, que de acuerdo a su estructura
organizacional, son los encargados de crear y fomentar los espacios de interaccion y gestion entre
la tecnoestructura, que son los lideres de gestion y las y los colaboradores que son el fin'y razon de
ser de las acciones desarrolladas.

Teniendo en cuenta los parrafos anteriores, se concluye finalmente que la percepcién de los
lideres respecto a las y los colaboradores permite entender las dinamicas que se dan al interior de
las organizaciones en tanto a su estructura, el liderazgo y las relaciones sociales y de poder que se
presentan, todo desde la mirada del personal administrativo a cargo de los diferentes departamentos
de produccion y gestion. En este orden de ideas, las percepciones encontradas no solo han dado
respuestas a este estudio investigativo, sino también paso a nuevos interrogantes que ayudaran a
generar nuevas preguntas y analisis que vinculen la opinion de las empresas y no solamente del
trabajador, e indagar de forma méas compleja temas en torno a la relacion entre el flujo de poder y
el tipo de organizacion segun la teoria de Mintzberg, la aplicabilidad del liderazgo transformacional

en Banafrut y el papel de la afectividad del trabajador en el rendimiento laboral y la salud mental.
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10 Recomendaciones

Al tener presente los resultados y las conclusiones encontradas en este estudio, se
recomienda seguir abriendo nuevas perspectivas analisticas que permitan el desarrollo de
investigaciones enfocadas en la sociologia organizacional y con ello, ampliar el estudio de la
disciplina a otros campos pocos explorados, teniendo presente una mirada holistica de las
percepciones en donde se incluya la de los trabajadores o nucleo operativo y de la de la empresa y
sus lideres por igual. Lo anterior demuestra que esta investigacién no finaliza en estas Ultimas
paginas, sino que deja abierta la posibilidad de seguir abordando la relacién entre colaborador (a)
/ empresa desde otras categorias principales clima organizacional, el liderazgo transformacional,

la dominacién/subordinacion, entre otros.
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Anexos
Anexo 1. Guia de la entrevista
. Presentacion personal (Nombres - Instituciéon).
. Presentacion del proyecto de investigacion y el objeto de la entrevista.
Sujeto
. Indicar por favor, ¢Cudl es su nombre completo y edad?
Situacion
. ¢Cudl es el cargo que ocupa en la organizacion y hace cuanto se desempefia en el?

Objetivo 1: Identificar los elementos que configuran las relaciones sociales y de poder entre la

organizacion y las y los colaboradores agricolas.

. ¢Visualiza en las y los colaboradores buena comunicacion y trabajo en equipo?

. ¢Se incluyen a los colaboradores en la toma de decisiones? ¢Las decisiones que
toman benefician los intereses de la organizacién?

. ¢Consideran importante el liderazgo y la innovacion en las y los colaboradores? ¢En

qué se benefician?

Objetivo 2: Analizar las gestiones organizacionales tendientes a desarrollar las potencialidades de

las y los colaboradores agricolas al interior de la organizacion.

. ¢Desde el desarrollo de sus funciones, cuales son las decisiones que se toman con
el objetivo de potenciar a las y los colaboradores?
. ¢Donde se pueden ver reflejadas las gestiones que desde su dependencia fomentan

las potencialidades de las y los colaboradores?

Experiencia
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. ¢Cual es la opinion que tiene frente al rol que desempefian las y los colaboradores
agricolas al interior de la organizacion?

. ¢Considera que las decisiones que toma en su cargo tienen como prioridad a las y
los colaboradores o estdn méas enfocadas a la produccién y cumplimiento de los objetivos?

Agradecer.
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T Anexo 2. Consentimiento informado

= UNIVERSIDAD DE ANTIOQUIA
UNIVERSIDAD
DE ANTIOQUIA

1303

Consentimiento informado entrevista

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta
investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de esta, asi como de su rol en ella como

participantes.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas en una
entrevista. Esto tomara aproximadamente 90 minutos de su tiempo. Lo que conversemos durante
estas sesiones se grabara, de modo que el investigador pueda transcribir después las ideas que usted

haya expresado.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta entrevista, conducida por Celino Mena

Hernandez. He sido informado(a) de la meta de esta entrevista.

Me han indicado también que tendré que responder preguntas en una entrevista, lo cual

tomara aproximadamente 90 minutos.

Reconozco que la informacién que yo provea en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no serd usada para ningun otro propoésito fuera de los de este estudio
sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en

cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree
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perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio, puedo

contactar a Celino Mena Hernandez al correo electronico celino.mena@udea.edu.co.
Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me seré entregada, y que puedo

pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo

contactar a Celino Mena Hernandez al correo anteriormente mencionado.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
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Anexo 3. Matriz
. | SUBCATEGOR
TEMA CATEGORIA IAS QUIENES DONDE DATOS CONCEPTO
Percepcion de los | Organizacion | Estructura Director Oficina Central | “Es una empresa muy plana con una | Gobernanza

lideres respecto de
las y los

colaboradores.

Administrativo
Uraba

— Uraba

estructura administrativa muy plana
y eso hace que la estrategia
relativamente baje muy répido, pero
pienso que con la rapidez que baja
también es un enemigo porque no se
deja plantado o plasmadas bien las
acciones y el seguimiento que se
deberia hacer” (Federico Martinez
Herrera, comunicacion personal, 2

de junio de 2021).

Directora de
Sostenibilidad

Oficina Central -
Uraba

“Realmente nunca he visto una
estructura organizacional como tal
de todo el grupo Banafrut, sin
embargo, es una estructura
tradicional, piramidal, que no es ni

buena ni mala.” (Paola Andrea
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Cortés Tovar, comunicacion

personal, 27 de julio de 2021)

Gestion

organizacional

Directora
Gestion

Humana

de

Oficina Central
- Uraba.

Se utilizo la
aplicacion
Whatsapp para
realizar la
entrevista.
(Audios)

“tengan unos contratos de trabajo
acorde a la normatividad laboral y
muy especialmente contratos a
término indefinido con unos salarios
laborales

en las condiciones

establecidas en la convencion
colectiva de trabajo, que me parece
que es una gran ventaja, que tengan
un sindicato y puedan desarrollar su
derecho sindical de manera libre,
como lo establece la constitucién
politica de Colombia” (Diana Rocio

Sanclemente Barona, comunicacion

personal, 20 de mayo de 2021).

Desarrollo de
potencialidade

S
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Directora
Gestion

Humana

de

Oficina Central
- Uraba.

Se utilizo6 la
aplicacion
Whatsapp para
realizar la
entrevista.
(Audios)

“El gran objetivo que tenemos que
es gestionar las personas, entonces
cOmo nos vamos acercando a ciertos
temas con la gerencia administrativa
de medir el clima organizacional, de
gestionar el desempefio, tener unos
incentivos para los trabajadores, ver
cébmo logramos que hayan unos
asuntos 0 unas necesidades que
pueda ayudar a  gestionar la
compafiia en temas de salud, de
vivienda, de promocion de la
educacion, en el tema de salud y
seguridad, pues, que es la proteccién
a los trabajadores, el que estén
seguros en sus areas de trabajo y
obviamente todas estas gestiones se
ven reflejadas en lo que
pretendemos es que ellos estén
tranquilos, satisfechos en la
empresa, que se sientan comodos,

gue tengan un contrato laboral que
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les permita quedarse mucho tiempo
en la empresa, que haya una
estabilidad que los haga sentirse
identificados con la organizacion,
que basicamente se sientan comodos
con el empleador, con la empresa.”
(Diana Rocio Sanclemente Barona,
comunicacion personal, 20 de mayo
de 2021).

Directora de
Sostenibilidad

Oficina Central
— Uraba

“los proyectos estan muy orientados
a lineas especificas que son
vivienda, educacion, salud y linea
blanca y lo que son los proyectos
macro de sostenibilidad que en este
afio estan enfocados a un convenio
con Corpourabd en la linea
ambiental que hace mas de un afio
no se tiene una inversion en esta
linea ambiental. Tres el apoyo al

club deportivo donde se quiere
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crecer en otra categoria que es la de
fatbol, estd la linea de proyectos
sostenibles de educacion que el afio
pasado y antepasado se hizo la gran
inversion en Nueva Colonia pero
que ahora va enfocada o se quiere
orientar hacia una institucion
educativa en Chigorodé que
integralmente mejore mas las
infraestructuras pero también un
componente pedagégico de los
docentes elevando la calidad de vida
y competencia de los estudiantes,
pues, que no sea una inversion sélo
en cemento. Y un componente que
tienen las corporaciones que se
Illama ayuda a la comunidad que ya
son como apoyos muy individuales
a personas normalmente, ejemplo:
donacion de una silla de rueda,
donacion de regalos naviderios,

cosas muy orientadas a la ubicacién
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de las fincas donde estan las familias
o0 la comunidad de los trabajadores”
(Paola Andrea Cortés Tovar,
comunicacion personal, 27 de julio
de 2021)

Poder

Jerarquia

Gerente
Administrativa

y Financiera.

Oficina Central -
Uraba

“Hay una cabeza que es el doctor
Nicolas Echavarria que fue el
fundador de esta compafiia,
actualmente €l es el presidente y
sigue siendo la cabeza y es
accionista, hay dos juntas directivas
bésicas, nosotros tenemos catorce
agricolas, sociedades pero
basicamente estan partidas en dos
juntas directivas entonces pues

obviamente esta el presidente de las

Descentralizaci

on vertical
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dos juntas, debajo del doctor
Nicolas estoy yo gerenciando la
parte administrativa financiera, en el
otro lado estd la gerencia de
produccion, detrds de mi sigue el
doctor Federico Martinez me ayuda
en toda la parte administrativa aqui
en Urab4, en Medellin tengo una
contadora, una tesorera, una que
analiza presupuestos nos hace como
todas las cifras de indicador y
Federico tiene a cargo directo el
departamento de recursos humanos
y la nébmina de mantenimiento y de
medio ambiente.” (Sandra Estrada,
comunicacion personal, 3 de agosto
de 2021)
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Socio

Fundador

Oficina Central -
Uraba

“basicamente yo trabajo mucho, con
mis dos directores, el de produccién
y el administrativo, ademas, con los
directores de cada éarea, el director
de calidad, el director de logistica, el
director de agricultura o produccion,
el director o Contadora de la
compaiiia, la  directora  de
presupuestos y el tema todo
financiero, basicamente con todo
ese equipo es que yo trabajo.”
(Carlos Sergio Nicolas Echavarria,
comunicacion personal, 4 de agosto
de 2021)

Autoridad

Abogado
Apoyo
Gestidn

Humana

de

Oficina Central -
Uraba

“Los colaboradores son personas
que aman lo que hacen, siempre hay
uno que otro que se quiere salir de
ese estandar, pero se controla con las
acciones o a través de llamados de
atencion” (Hermes Gescel
Sepulveda, comunicacién personal,
9 de agosto de 2021)

Dominacion
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Gerente

Produccion.

de

Oficina Central -
Uraba

“O sea, hay un limite que esta
establecido, hay unos manuales de
buenas précticas, hay unos manuales
de labores, hay unas normas
establecidas de medio ambiente,
basandonos en no salirnos de esas
normas establecidas, hasta donde
podemos colaborar y aportar con
todo, correcto.” (Gustavo Silva,
comunicacion personal, 24 de mayo
de 2021)

Liderazgo

Autonomia

Socio

Fundador

Oficina Central -
Uraba

“normalmente consulto con mis dos
personas de confianza, el de
produccion y el financiero, también
con uno de los miembros de la junta
directiva, que es una persona muy
importante, que tiene mucha
experiencia y que siempre me ha
ayudado a tomar decisiones
correctas en la compaiiia.” (Carlos

Sergio Nicolas Echavarria,

Toma

decisiones

de
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comunicacion personal, 4 de agosto
de 2021)

Jefe de Zona —
Fincas Velaba

y Esperanza.

Finca Velaba —
Municipio  de
Turbo, via

Nueva Colonia.

“Cuando la decision se trata de que
haya un cambio significativo o de
conseguir algo que se sabe como
necesidad y no se tiene,
directamente hablo con el doctor
Gusta Silva que es mi jefe
inmediato, en oportunidades cuando
se puede tramitar sin necesidad de
estar  involucrando al  jefe
directamente, hablé con los
directores de departamento si
considero que la situacion a
desarrollar no es del grado aquel de
importancia que incluya a la
gerencia general.” (Nicolas Beltran
Montoya, comunicacion personal,

20 de mayo de 2021)

Interaccion
Lideres

Operativos

Administrador
Unidad

Agricola.

Finca El Bosque
— Municipio de

Carepa, via

“yo creo que el verdadero ser como
administrador o lider siempre esta

pensando en beneficiar al trabajador

Comunicacion

organizacional
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Zungo

Embarcadero.

en el buen sentido de la palabra, yo

nunca considero y lo digo

personalmente en tomar una
decision y que vaya en contra o que
vaya a lesionar un trabajador porque
yo creo que estas nuevas

dado

oportunidades como para nosotros

generaciones nos  han
no pensar también en quienes somos
nosotros para no permitirle al
trabajador que esté bien, con el tema
del

siempre estoy presto a escuchar, a

didlogo, yo considero que

gestionar, en ese sentido afectar a un
trabajador no.” (Jorge Machado,

comunicacion personal, 28 de julio

de 2021)
Directora  de | Oficina Central | “Necesita mejorar en muchas
Gestion - Uraba. | instancias, y para mejorar la relacion
Humana o el relacionamiento con los
Se utilizd6 la | colaboradores necesita mejorar en

aplicacién

comunicacion, la manera como se
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Whatsapp para
realizar la
entrevista.
(Audios)

comunica, los canales, los medios
que utiliza para comunicarse con los
colaboradores es un tema que debe
trabajarse, en el liderazgo.” (Diana
Rocio Sanclemente Barona,
comunicacion personal, 20 de mayo
de 2021).




