ESTUDIO SOCIOLOGICO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA

INNOVACION EN ABRACOL S.A.

AURA CECILIA BRUN BOHORQUEZ

Trabajo de grado para optar al titulo de Soci6loga

ASESOR:
JUAN ESTEBAN RODRIGUEZ GOMEZ

Sociologo — Mg. en comunicacidn organizacional

UNIVERSIDAD DE ANTIOQUIA
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANAS
DEPARTAMENTO DE SOCIOLOGIA
MEDELLIN

2018



DEDICATORIA

A Dios, mi guia, mi fuerza y sustento. A Donra y a Dofia Erne, mi refugio, mi motivo. A

Luisga, mi calma.



AGRADECIMIENTOS

A Dios por colocarme en donde estoy y hacer de mi lo que soy.

A mi pap4, por ser el roble de mi familia, mi amor puro y la luz de mis 0jos. A mi mama,
mi amiga, mi refugio, mi ejemplo y mi mas grande orgullos.

A Leonor Lara, Inés Brun, Nelcy Uparela, mujeres sabias que guian mi vida. Y al resto de
mi familia por cuidar de mi.

A Luis Gabriel, por ser y estar.

A Laura Gallego, Aleja Estrada y Yorleny Escobar, quienes merecen todo lo bueno y
lindo que la vida puede brindar.

A los maestros Carlos Aristizabal, Nestor, Heidy, Bladimir y Wilmar, por su
conocimiento y amistad.

Al profesor Juan Esteban, mi eterna gratitud y respeto.

A la UdeA, mi Alma Mater.



TABLA DE CONTENIDO

RESUMEN .....ooooeeeeeeeeee et ss s s s ss e sses s s ses s s s sses s ssessns 8
L. INTRODUGCCION ..o eeeseees s seessses s ss s ssssssssssss s ssssssesassssssssessssssssasssanees 9
2. DESCRIPCION SITUACION PROBLEMA ........oovuoeeeeeeeeseeeeeeeeeesseesseesessssssessses s sssssnsansasnsens 10
3. JUSTIFICACION ..ot s e s s 17
B, OBIETIVOS ..o s e esee s es s ses s ssses s snsnssns s snseees 19
41, OBEJTIVO GENERAL .......overveeeeeeee e seesseeesees s ssssessssss s s ssssssssssssssssssssasssssssannns 19
4.2, OBJIETIVOS ESPECIFICOS........iioeveeeeeeeeeeseesseeesssesesssassssssssssssssssssssssssssssnssssssssssssssssnnes 19
5. MARCO DE REFERENCIA .........ooooreeeeeeeeeeeeeeeeeeesseesee s sssssssssssssss s sassssses s ssssssnssnessns 20
5.1, MARCO CONTEXTUAL w...ovuivereeeeeeeee e eessees s sssssses s ssssssssssssssssssssssssssssssssssesasesssnsenns 20
5.2 MARCO TEORICO......ooiiiiieeieeieieesiesse s 22
B.2.1. CULTURA .ot s s s s s ssse s ss s ss e sses s ssesssnssnnses 22
5.2.2.  ORGANIZACION ......orroeieeereeeeeeeeeeseeeesee s sesesss s sssse s s sessns s s s s sssnsssnssnnnes 22
5.2.3.  ORGANIZACION Y CULTURA .....oomvmeeereeeeeeeeeeeeeseessesseessssssssssse s 27
5.24.  CULTURA CORPORATIVA ....ooiiiimveeteeseiseeeeseesseessaessesssssssssssssss s sssssasssaenns 31
5.2.5.  CULTURA ORGANIZACIONAL .....coooovvereeereeeeeeeeeeeseeseeeessssssssssnssssssssssssssssssssssssnnes 34
5.2.8.  INNOVACION .....oomvereeeeeeseeeeseeeseeseeseseesssssssss s s s ssssesasnssssssssassssesssssssssssnsssnssnnnes 36

B.  METODOLOGIA ..ottt bbbttt bbb ss st 39

6.1. ENFOQUE Y METODO ...ttt 39



6.2. TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION .......ocooovvrverieeeeeeseseeeeeee oo 39
6.3. HERRAMIENTAS DE ANALISIS DE INFORMACION. ......c.ooeverererereeereerese e, 40
8.4, POBLACION. ..ottt tes ettt s ettt sesas s s s sanassenens 42
6.5. DESARROLLO METODOLOGICO .....coiiiiiiiiiiieeieesieeste ettt ettt st et e s 43
6.6. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.......ccco ittt sttt et 46

7. ANALISIS DE RESULTADOS .....covueieiieeeieeeeeteetess e sessessesesse s sesse st ssesssssassessssassessssesssssssasanns 47
7.1.  CONCEPCION DE CULTURA ....ooiioicteeeeteete ettt sesie st ss s s ssas s s sas s assas e 48
7.2.  CONCEPCION DE INNOVACION ......ooiieeiieieeeeeeeceteees st sesesee s eesesssss s ssses s s 51
7.3.  ASPECTOS CRITICOS DE LA CULTURA EN TORNO A LA INNOVACION. .................. 53
7.3.1.  Cultura tradiCioNAlISta. .........ceeveuerieirieirieee s 54
7.3.2.  Cultura basada en 10S roleS ¥ 18S tar€as. ......c.cceeeeevvereeieeriicierie ettt 54
7.3.3.  Cultura diferenCiata. .........ccccevveiriiiniiiieii s 56
CONCLUSIONES ..ottt ettt ettt ettt b 60
BIBLIOGRAFIA .ottt ettt et h e s bt e s at e st e bt e bt e sbe e sheeeabeeabeeabeesbeesabesabesabeebeens 62

ANEXOS ..o 67



LISTA DE TABLAS

Tabla 1. Matriz Categorial ........ccooouiiiiiieee e e 41

Tabla 2. Criterios utilizados en la seleccion de colaboradores para las entrevistas

semiestructuradas POr Cada GESTION. ........cerirueiririeie ettt s 44
Tabla 3. Criterios y nimero de participantes por grupo focal ..........cccecevvveieeeieevecceceeee, 45
Tabla 4. Cronograma de aCtiVIAAUES. ...........eceeierierieeie et 46

Tabla 5. Tabla de codificacion de 1a iINFOrMACION. .......ooeee i e e 47



LISTA DE ANEXOS
Anexo 1. Instrumento Entrevistas Individuales SEmMIEStrUCIUIAAS. .....ceevveeeereieeeeeeeeeeeeeereeeeeereeeeeeaeeeens 67
ANEXO 2. INSrUMENO grupos FOCAIES. .....veeveieciieieeteeeeeee ettt et s ae s reeneas 68
Anexo 3. Consentimiento informado entrevistas individuales semiestructuradas..........coceeeevevveeereeneeenn. 68

Anexo 4. Consentimiento informado grupos fOCAIES. ........ccvevviieecirececcceeeeeee e 68


file:///C:/Users/Estudiante/Downloads/Aura%20ultimo.docx%23_Toc505958622
file:///C:/Users/Estudiante/Downloads/Aura%20ultimo.docx%23_Toc505958623
file:///C:/Users/Estudiante/Downloads/Aura%20ultimo.docx%23_Toc505958624
file:///C:/Users/Estudiante/Downloads/Aura%20ultimo.docx%23_Toc505958625

RESUMEN

La cultura organizacional es el concepto en boga del mundo de las organizaciones, el cual
se utiliza hoy como herramienta potencializadora de la innovacion. En este sentido, el objetivo
de esta investigacion fue reconocer los aspectos criticos de la cultura organizacional de la
empresa Abracol S.A, a partir de la concepcién de los colaboradores del concepto de cultura
organizacional y de innovacion. Aqui se analizaron, a través de técnicas como la revision
narrativa, la observacion participante, las entrevistas individuales semiestructuradas y los grupos
focales, elementos como valores, tradiciones, competitividad, creatividad, la comunicacion y los
imaginarios colectivos, entre otros. Esta investigacion tuvo como resultados la identificacion de
una cultura corporativa basada en procesos y resultados y no en personas, la cual evidencia la

existencia de problemas de liderazgo y de comunicacién entre las areas.

PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional, innovacion, cultura corporativa, liderazgo,

comunicacion.



1. INTRODUCCION
Esté investigacion se realizo en el marco de la practica académica para optar al titulo de
Socidloga de la Universidad de Antioquia. El tema principal fue la Cultura Organizacional en la

empresa Abracol S.A.

La investigacion gird alrededor de las concepciones de cultura organizacional y de
innovacion, y de los aspectos criticos de la cultura de la empresa entorno a la innovacién. Se
utilizé una metodologia de tipo cualitativa, en la medida que se buscaba identificar, establecer y

reconocer las representaciones individuales y colectivas sobre las categorias mencionadas.

El anélisis de resultados, permitié conocer el tipo de cultura que maneja la empresa y las

limitaciones que ésta presenta para el desarrollo de una cultura de innovacion.



10

2. DESCRIPCION SITUACION PROBLEMA
Horkheimer y Adorno lanzaron en Dialéctica de la llustracion(1998) una critica negativa, de la
modernidad que veniay de la posmodernidad que avizoraban. En dicha critica qued6 al descubierto la
compleja densidad de los procesos que dieron lugar a la modernidad; los procesos de produccion y de
consumo. Segun los autores, el motor de la economia moderna, es promovido, entre otras cosas, por los
medios de comunicacion, puesto que al tiempo que dan a conocer los productos, los posicionan
jerarquicamente uno frente a otro, crean necesidades constantemente premeditando la obsolescencia de

las mismas y por ende también de sus satisfactores.

No obstante, hoy no podemos hablar de una sociedad de consumo y otra de produccion separadas
en el tiempo, ni siquiera con fines explicativos como hicieron los autores, sino que podemos evidenciar,
en la sociedad en la que vivimos, consumidores siempre insatisfechos, y como respuesta una industria
que tiene como Unica constante el cambio, se renueva y compite dia a dia con el fin de consolidar una

oferta de satisfactores eficientes a dichas necesidades.

Seguirle el paso a esta realidad fue el objeto de ciencias como la Administracion, la cual se ha
centrado en idear estrategias que permitan a las organizaciones mantenerse y aumentar su productividad

en el constante cambio de los mercados. Hoy a esa estrategia se le llama innovacién y no es vista como
“una eleccion sino una necesidad impuesta por el mercado; es decir indispensable para ser

competitivo”(Ruiz, Varela y Gonzales, 2008, p. 11).

Pese a la premisa anterior, pareciese que cuando la innovacion entr6 en auge ésta no se
aplico tomando como de partida la experiencia del fracaso del modelo de gestion caracteristico
de occidente y el éxito de la distintiva cultura japonesa del trabajo (Gentilin, 2017), reduciéndose
asi su utilizacion Unicamente a lo que tienen que ver con el desarrollo tecnolégico. De lo anterior
que el boom de hoy sea apostarle a la innovacion ligada a elementos no tecnoldgicos, como la

cultura organizacional, a partir de un enfoque mas consciente, por parte de los directivos, de las
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implicaciones sociales que acarrea un cambio de cultura en la organizacion, donde la innovacion
sea un proceso constructivo, que le permita a los individuos mejores condiciones de trabajo las

cuales se traduzcan en productividad, rentabilidad y competitividad.

Asi pues, en los Ultimos afios los se han aplicado todo tipo de estudios organizacionales a
todo tipo de organizaciones; empresas de todos los tamarios, entidades prestadoras de salud,

universidades, retomando diferentes definiciones del concepto de cultura organizacional.

En el &mbito internacional destacan las investigaciones empiricas de la cultura
organizacional, ligada en varios casos a la productividad y la innovacion. Un ejemplo de lo
anterior la investigacion planteada por Arnold-Cathalifaud(2003) sobre el cambio en la cultura
organizacional en una corporacion transnacional con sede en la ciudad Santiago de Chile, en la

cual se planteo la cultura organizacional como:

el conjunto de esquemas de distincion producidos y compartidos en la empre, que
surgen de la reflexion y comunicacion de las experiencias que caracterizan la forma
de ser organizacional, que estan mas alla de lo estrictamente contractual y de los
referido a especificas esferas de trabajo (p. 103).

Para la realizacion de la investigacion, todos los procesos metodoldgicos se formularon
bajo la concepcion luhmanniana de las organizaciones como sistemas cerrados. Asi mismo, la
investigacion se tratd como un proceso formativo para el cambio de cultura y el resultado
obtenido la constituyd en una experiencia pionera en Latinoamérica al advertir empiricamente
como si es posible cambiar una cultura organizacional a partir de la coherencia entre las

dindmicas propias de cada organizacién y los modelos organizacionales que se les proponen.

En Espafia, por otra parte, Naranjo, Sanz y Jiménez (2008), exponen que “la literatura

destaca que la cultura organizacional puede estimular la innovacion pero también obstaculizarla,
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en funcion de los valores y comportamientos que potencia” (Naranjo et al., 2008, p. 1), sin
embargo advierten que es escasa la literatura empirica sobre el tema que permita aclarar como
inciden en la innovacién los diferentes tipos de cultura. En este sentido los autores retoman que
la cultura organizacional “puede entenderse como los valores, creencias y principios
fundamentales que comparte los miembros de la organizacion”(Naranjo et al., 2008, p. 3), y que
la innovacién puede ser definida “como la implementacion de una idea o comportamiento —bien
sea pertinente a un aparato, sistema, proceso, politica, programa o servicio- que es nueva para la
organizacion” (Naranjo et al., p. 2) para aplicar un instrumento de tipo cuantitativo, con variables
control y dependientes, a de 446 empresas espafiolas a partir de lo cual concluyen que los
“diferentes tipos de cultura tienen reacciones y efectos distintos ante y sobre la innovacién, en
concreto que la cultura de tipo adhocratico favorece la innovacion mientras que la tipo
jerarquico la afecta negativamente”(Naranjo et al., p. 1), y que a pesar de la relevancia que le ha
dado la literatura a la relacion cultura-innovacion, la poca investigacion empirica que hay sobre
este vinculo abordan solo algunos elemento de la cultura debido a que todos parten de una

definicion distinta de la misma.

Tal como se mencionaba anteriormente, en los Gltimos afios se han aplicado distintos
tipos de investigacion en los estudios organizacionales. En este sentido, Poletto y Sanchez
(2011), realizaron una investigacion documental sobre la relacién entre productividad y cultura
en la era del conocimiento con el fin de responder “como los nuevos enfoques de la cultura
organizacional y el desarrollo tecnoldgico tienen relacion con la productividad de las
organizaciones” (Poletto y Sdnchez, 2011, p. 176). La investigacion consto de 2 fases, la primera
fue un estudio exploratorio sobre los conceptos era del conocimiento, cultura y productividad a

partir la técnica de analisis documental, y la segunda fue una fase diagnostica, la cual pretendia
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“captar reconocer y evaluar sobre el terreno, las relaciones que se presentan ante diferentes
situaciones supuestas” (p. 178) a partir de discusiones abiertas sobre temas propuestos donde se
seleccionaba la opinidn por consenso. Asi mismo, los autores mencionan un elemento
importante el cual afianza la complejidad de nuestra era, y es la “consideracion de diferentes
culturas en la organizacion” (p. 182) a argumentando que buscar una unica cultura compartida
para toda la empresa es utdpico pero que si se puede buscar en cada una es un pacto de

productividad entre ellas.

Por otra parte, investigaciones como la presentada por Ovelar (2013) buscan constatar
modelos teodricos. Dicha investigacion, de tipo descriptiva y disefio experimental, busco
“describir, seglin las dimensiones de Geert Hofstade, la cultura organizacional de la Universidad
Nacional del Este” (Ovelar, 2013, p. 19), para lo cual se aplico un cuestionario tipo likert donde
los enunciados eran formulados a partir de los datos recogidos en la observacion y de las 6
dimensiones de la cultura organizacional que plantea Hofstade; 1. orientacion a los resultados
contra la orientacidn a los procesos, 2. preocupacién por las personas (empleados) contra la
preocupacion por el trabajo, 3. culturas parroquiales contra culturas profesionales, 4. sistemas
abiertos contra sistemas cerrados, 5. no hay mucho control contra hay un elevado grado de
control, 6. orientada a las ventajas practicas contra orientada a normas y principios. Si bien el
autor expone que el concepto cultura organizacional surgié como sinénimo del clima

organizacional, éste no hace una separacion entre ellos.

A nivel nacional las investigaciones sobre organizaciones han girado en torno a
caracterizar la cultura. Medina (2007) por ejemplo, propuso disefiar un instrumento para
caracterizar la cultura organizacional de una empresa del estado. En ese sentido, el autor

considera que la Cultura Organizacional “se ha construido a lo largo de la historia de la empresa,
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como resultado de la transmision y aprendizaje de toda una serie de normas (formales e
informales), valores, costumbres, mitos y creencias”’(Medina, 2007, p. 49), por lo que propone un
instrumento en forma de encuesta en el cual se consideran cuatro categorias para acercarse a
ficha cultura; estructura organizacional, clima organizacional, valores y comunicacion. El
aspecto diferenciador de esta investigacion es la utilizacion del paquete estadistico EPI-INFO
6.04 para el analisis de informacion, razon por la cual el autor afirma que “constituye una
herramienta con un nivel de detalle tal que puede dar inicio a un proceso de diagndstico

organizacional” (Medina, 2007, p. 57).

Por otra parte, en su investigacion los autores Suarez, Parra, Herrera y Peralta (2013)
propusieron la “descripcion de las caracteristicas de 1a cultura organizacional de una empresa
estatal colombiana” (Suérez et. al., 2013, p. 31), a partir de la propuesta de Schein, de lo anterior
que se utilicen los componentes de la cultura propuestos por este autor como categorias de
analisis, es decir, los artefactos, los valores, las presunciones o presupuesto profundos y los
patrones de relacion. Al igual que la propuesta de Ovelar (2013), los autores propusieron un
estudio de tipo descriptivo, de corte cualitativo utilizando técnicas como la observacion no
participante y la entrevista semiestructurada, sin embargo, si bien retoman a Schein (2010) para

plantear que:

la cultura organizacional es el conjunto de creencias, comportamientos, valores y
significados (comprensiones logradas por el grupo) que constituyen los elementos
mas estables y dificiles de modificar en la organizacién, y en los que dan una serie de
aprendizajes compartidos que requieren una historia coman y estable a través del
tiempo (Suarez et al., 2013, p. 32).

Sin embargo, la poblacion que tomaron fueron tres miembros con mas de 13 afios en la

empresa y con cargos administrativos altos, por lo que no se estaria hablando de una cultura



15

organizacional sino corporativa. Pese a lo anterior, en contra posicién a Olevar (2013), los
autores retoman la diferenciacion que Toro (2001), hace entre los conceptos de cultura y clima
organizacional; “el clima organizacional son las percepciones compartidas en relacién con
diferentes realidades de trabajo, en tanto que la cultura cumple la funcion de homogeneizar las
percepciones de las personas en relacion con dichas realidades” (Suéarez et al., 2013, p. 34).

Otro estudio, realizado por Marulanda, Lopez y Castellanos (2016), plantea exponer “la
relacion existente entre la cultura organizacional y las buenas précticas para la gestion del
conocimiento en las Pymes de Colombia” (Marulanda et al., 2016, p. 163). Dicha investigacion
parte de un modelo descriptivo, exploratorio y correlacional en el cual se entendio la cultura
organizacional como “el conjunto de habitos, valores, practicas, procedimientos, normas, reglas,
comportamientos grupales e individuales de una organizacion, y que reconocen a esta de manera
unica e individual”(Marulanda et al., p. 165). Para el estudio se aplicé un formulario tipo Likert a
321 Pymes de las ciudades de Armenia, Barranquilla, Bogota, Bucaramanga, Cali, Manizales,
Medellin y Pereira en el que las categorias utilizadas fueron buenas practicas, competencias de

los individuos, procesos, rasgos culturales y TIC.

Si bien los estudios organizacionales son aplicados a cualquier tipo de organizaciones,
también se aplican desde distintas areas. Arboleda y Rios (2017), proponen un estudio, corte
transversal, de la cultura organizacional en las instituciones prestadoras de servicios de salud del
Valle de Aburra, aplicado a 45.585 empleados, con mas de un afio de labor, de 374 IPS de alta y
media complejidad, en el cual se aplicaron encuestas tipo Likert. Pese a lo anterior, el estudio no
da cuenta de una descripcion de la cultura organizacional sino de una cultura corporativa al

definirla como
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la conciencia colectiva que se expresa en el sistema de significados compartidos por
los miembros de la organizacion que los identifica y diferencia de otros,
institucionalizando y estandarizando sus conductas sociales. Estos significados y
comportamientos son definidos por la alta gerencia en su estructura, su forma
estratégica, su clima organizacional y la concepcion que tiene del empleado para la
consecucion de las metas institucionales(Arboleda & Rios, 2017, p. 249).

Teniendo en cuenta que

las empresas innovadoras son mas flexibles y tienen mayor capacidad de adaptacion
a los cambios, lo que les permite protegerse de un entorno inestable(...), crear nuevas
oportunidades y explotar las existentes en mayor medida que la competencia
(Naranjo et al., 2008, p. 2)
y que todo lo expresado en parrafos anteriores se constituye como evidencia de la
relevancia que se le ha dado a la cultura como factor determinante de que la innovacién, como
resultado y proceso en si, sea efectiva, empresas de escala nacional que luchan contra la

competencia de las trasnacionales, buscando incursionar en un mercado internacional, le

apuestan a los estudios organizacionales donde la cultura es la categoria imperante.

Es asi como la empresa Abrasivos de Colombia S.A. (Abracol), la cual lleva casi 50 afios
en el mercado de los Abrasivos le apueste al cambio de la cultura organizacional con el fin de
lograr las metas del 2020, en donde la innovacion es un eje transversal a todos sus procesos,
aportandoles rentabilidad y valor agregado a cada uno de ellos. En este sentido, cabe preguntarse
¢ Qué elementos deberia considerar Abracol S.A para la implementacion de una cultura

organizacional que se oriente hacia la innovacién?
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3. JUSTIFICACION
La globalizacion y la digitalizacion como procesos integradores que atendan las barreras
que suponen las fronteras, implican a su vez posibilidades de apertura de todo tipo y con ello una
elevada competitividad entre los paises, las regiones, los gobiernos y sus economias, permitiendo
en ultimas una dindmica continua de cambio. En este sentido, en un entorno donde la Unica
constante es el cambio, la renovacion parece ser la Gnica manera de reaccionar a éste y no

perecer; asi, la inica manera de renovarse es innovando.

Ademas del desarrollo econdmico que suponen, la globalizacion y digitalizacion
representan una era donde la interaccién entre las personas es constante y necesaria. De lo
anterior que la innovacion, ademas de centrarse en lo tecnologico, haya tomado como nuevo
rumbo la gestion de personal y la cultura como una forma de subsanar las fallas del modelo de
gestion americano de los 80 y asemejarse al modelo japonés (Gentilin, 2017). Asi mismo, lo
anterior hizo que fuese atractiva para ciencias como la administracion, la cual ha apostado por un
desarrollo tedrico que se acople a las necesidades de un mercado que precisa de la innovacion

como principio rector y transversal en sus procesos.

Sin embargo, en un campo donde el estado del arte lo llenan los estudios desde la
administracion, ciencias como la sociologia buscan entender las relaciones que se forman en las
organizaciones al responder a las exigencias del mercado. En este sentido, mediante el
levantamiento y el analisis de informacion, requeridos durante la practica académicay la
elaboracion posterior de este ensayo academico, quedara un producto que servira de base a la
comunidad académica para posteriores estudios organizacionales, poco desarrollados desde la
sociologia, y que servira de insumo para que la empresa posteriormente pueda llevar a cabo un

plan de intervencion que, a partir de los datos obtenidos y analizados en este documento,



permita consolidar la innovacion como un principio fundamental y efectivo de todos sus

colaboradores.
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4. OBJETIVOS

4.1. OBJETIVO GENERAL
e Comprender las condiciones de la cultura organizacional de la empresa, en torno

al fenédmeno de la innovacion.

4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Identificar las concepciones sobre cultura que tienen los colaboradores en las
distintas &reas.
e Establecer la concepcion de innovacidn que tienen los colaboradores en las
distintas areas.

e Reconocer los aspectos criticos de la cultura organizacional de Abracol S.A.
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o. MARCO DE REFERENCIA

51. MARCO CONTEXTUAL

Abracol S.A. es una empresa colombiana, de caracter familiar, que desde hace cinco
décadas fabrica y comercializa “productos abrasivos de alta calidad para la preparacion de
superficies” (Abracol S.A (sin fecha), [pagina web]), la cual se ha consolidado, segun la revista
FIERROS (2017) y la base de datos de la MERCOSUR! (Descartes Datamyne LatAm, 2017

[péagina web]) como la nimero 1 en el mercado de Abrasivos en Colombia.

A continuacion, se hace un breve recuento de la historia de la misma a partir de la
informacidn recolectada en tres entrevistas semiestructuradas a tres colaboradores seleccionados
por el tiempo que llevan en la organizacion. Teniendo en cuenta lo anterior, es pertinente hacer

claridad sobre la inexactitud de algunas de las fechas mencionadas a continuacion.

**k*

Abracol fue creado en 1969 cuando Jorge Chirdaris y Nicolas Chirdaris deciden apoyar la
idea de negocio de su primo Aristides Chirdaris, quien habia llegado desde Grecia al pais
huyendo del servicio militar de su pais de origen, proceso al cual entra un socio colombiano:

Leon Saldarriaga.

La idea de negocio bajo la cual se formé Abracol fue hacer una buena inversion en un
sector de la economia colombiana con poca competencia, debido a que en ese momento no
existian empresas, ni tecnologias, ni conocimiento en el sector de los abrasivos, ademas también

de formar una empresa que generara empleo y bienestar a la comunidad.

IRecuperado de: www.datamynelatam.com. La base de datos de la Mercosur es una base privada cuya membresia
se compra por afios.
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Asi pues, en 1969 Abracol comenz6 con la produccion de la tela de esmeril en rollos, en
una casa donde el proceso para crear dicho producto era muy rudimentario; se recubria a mano,
los socios cumplian papeles administrativos y de operarios. A partir de la rentabilidad del
negocio y luego de las dos quiebras que sufrid la organizacion; en 1969 y finalizando 1970, en
1972, se hace la constitucion juridica y formal, y en 1975-1976 (aproximadamente), se compra el

terreno en el municipio de Girardota, donde actualmente se encuentra la planta de produccion.

Al estar instalados en lo que seria su ubicacion definitiva, contratan a Carlos Flores, quien
hacia parte de la empresa Paxty (empresa que lideraba el escaso mercado abrasivo en el pais), y
luego a Edgar Fernandez, quien entré a apoyar los procesos de recubiertos. Se hace la inversion
de la recubridora nimero 1, permitiendo asi que la empresa se catapultara como fabricante de

abrasivos en Colombia.

En 1982, el proteccionismo impuesto por el gobierno de Belisario Betancur, a suprimir la
entrada de la competencia internacional, favorecié el auge de la empresa y consolidar un amplio
espectro de clientes en todas las industrias, lo cual le permiti6 sobre llevar las crisis y

desaceleraciones econdémicas que ha afrontado el pais.

A sus 48 afios de existencia, Abracol S.A. es considerada por sus colaboradores como una
empresa de caracter familiar, conservando asi los principios y los valores con los cuales se creo,
puesto que el hecho “de que la generacion de relevo esté liderada por hijos que tienen un perfil
muy similar al de sus padres”, desde los operarios de las plantas hasta en su junta directiva®) ha
permitido que se forme una fortaleza que asemeja, segun sus colaboradores, los lazos existentes

en una familia tradicional.

2 Esto ha sido sefialado por J. Villegas en comunicacién personal del 13 de octubre de 2017.
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5.2. MARCO TEORICO
A continuacion se presentan los sustentos tedrico-conceptuales del presente proyecto. En
este sentido, es preciso mencionar que, si bien, por orden de relevancia deberia comenzarse
hablando de organizacion, el inicio es el concepto de cultura debido a la secuencia cronoldgica
que se quiere presentar con el fin de poner hacer visible el contexto social y académico que

permitieron la relacion entre los conceptos.

52.1.CULTURA

Desde la época clasica encontramos como se ha hecho una separacidn tajante entre el ser
humano y todo lo demas existente, donde lo humano siempre es superior. La separacion
humano/animal es quizas la mas tajante, debido a que ésta fue justificada bajo la superioridad
moral del hombre y reforzada por la idea cartesiana de la separacion entre mente y cuerpo, es
decir, entre pensamiento y sentimiento. En este sentido, se asumi6 que hace muchos milenios el
hombre dejo de ser animal y se convirtio en humano en la medida que su capacidad de
interaccion le permiti6 evolucionar por encima de las demas especies conocidas y desarrollar asi
su inteligencia y capacidad de sociabilidad (Cogollo, 1983), lo que le permitio convertirse en un
ser productor de lenguaje y trabajo, es decir, un ser simbdlico, que en sociedad fue capaz de
crear, con el fin de satisfacer sus necesidades, elementos materiales y espirituales; criterios

esenciales que conforman la cultura (Cogollo, 1983).

Dicha distincion jerarquica, producto de la evolucion, que posiciond en un rango mayor a
la raza humana, mas tarde, luego de la revolucion industrial, también fue utilizada para
caracterizar a grupos de humanos que hablaban, actuaban, trabajaban y/o vivian de forma

distinta, “para expresar la diferencia entre las formas barbaras y la civilizacion” (Gutiérrez, 2007,
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p. 116). Desde ese entonces hasta hoy, el concepto de cultura se ha utilizado para hacer una

separacion racista entre las sociedad que conforman occidente y las que no.

Sin embargo, a lo largo de los afios, diferentes disciplinas han demostrado que la cultura
no es solo lenguaje y trabajo sino que es una estructura compleja que estd compuesta de
infinitos elementos como: los valores, las normas, las leyes, la conducta, entre otros, que
aprendidos por los individuos conforman la cultura de la sociedad en la viven. De lo anterior que
Cogollo afirme que “la complejidad de la cultura se puede apreciar con el conocimiento
paulatino de los rasgos culturales, de esas formas de comportamientos no conceptuales con que

interaccionan los miembros de una comunidad” (Cogollo, 1983, p. 23).

Asi pues, que no sea extrafio que aunque mucho se ha investigado y escrito desde las
distintas &reas del conocimiento, no existe una completa y universal definicion de ese todo que
Ilamamos cultura, que satisfaga todas las necesidades de quienes la estudian o de quienes

quieran entenderla.

Aun asi, ciencias como la antropologia y en especifico la antropologia cultural desde sus
distintas escuelas, producto de su analisis de las costumbres, las tradiciones, los valores y el
estilo de vida de las personas en comunidad, han expuesto teorias distintas y complejas que
difieren en sus acentos, sus hipdtesis, axiomas, etc. En este sentido, Abravanel, Allaire, Firsitou,
Hobbs, Poupart & Simard (1992), establecen una tipologia de las escuelas antropolégicas
culturales en la cual hacen una distincion “entre los tedricos que consideran la cultura como parte
integrante del sistema sociocultural y aquellos que la ven como un sistema independiente de

formacion de ideas” (Abravanel et al., 1992, p. 5).
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Dentro del primer grupo se encuentran cuatro escuelas, dos de cuales pueden llamarse
sincronicas por estudiar la cultura en un momento y un lugar especifico, como el funcionalismo y
el estructural-funcionalismo, y las otras dos diacrénicas por hacer hincapié en la importancia de
la dimensidn temporal en el desarrollo de las culturas; la escuela ecolégico-adaptacionista y la

historico-difusionista.

La escuela funcionalista por su parte, cuyo autor principal es Bronislaw Malinowski ,
entiende la cultura como; un instrumento que existe en tanto es capaz de satisfacer las
necesidades bioldgicas, psicoldgicas y sociales de los hombres, y como un sistema compuesto
por partes donde éstas existen como medio para obtener un fin (Malinowski, 1970). Asi mismo,
como un derivado de la vision funcionalista, el estructural funcionalismo como el de Radcliffe-
Brown tambien expone una vision instrumental de la cultura en la medida que le permite al
individuo, a través de caracteristicas mentales como los valores y las creencias, adaptarse a una
comunidad y participar en una vida social al mismo tiempo que le permite al sistema social, por

medio de los mecanismos de adaptacion, mantener un orden social (Abravanel et al., 1992).

Por otro lado, la escuela ecoldgico adaptacionista entiende la cultura como un sistema de
comportamientos que son transmitidos a través de la socializacion y que le permiten a las
comunidades integrarse al ambiente, suponiendo asi “una relacion dialéctica” (Abravanel et al.,
1992, p. 8), entre el sistema sociocultural y su medio ecoldgico, donde el medio es determinante
en la orientacion de la evolucién. De igual forma, los antrop6logos de la escuela histérico-
difusionista, retoman el proceso evolutivo pero de forma mas drastica. Estos sostienen que la
cultura es una configuracion temporal producto de circunstancias o procesos historicos
especificos, de alli su especial interés por los cambios y las migraciones de los rasgos culturales

entre un sistema y otro y un lugar y otro.
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En el segundo grupo de escuelas, se encuentran aquellas que proponen que “la cultura se
situa en el espiritu de los portadores de la cultura” (Abravanel et al., 1992, p. 8), por lo que se
debe buscar en los significados y las ideas colectivas. La escuela etnografica, por ejemplo,
plantea la cultura como un sistema de conocimientos que funcionen como estandares para el
comportamiento de los individuos de la comunidad, mientras que para la escuela estructuralista
la cultura es un “sistema de simbolos colectivos que son productos acumulativos del espiritu”
(Abravanel et al., 1992, p. 9), es decir, la cultura se percibe como una construccion
subconsciente de la mente humana a través de mecanismos universales, afirmando asi que
aungue cambien los ambientes y las comunidades siempre existiran rasgos comunes. Asi mismo,
para la escuela de equivalencia mutua, encabezada por Alfred Russel, la cultura consiste en
“politicas elaboradas de manera tacita y gradual por grupos de individuos con miras a promover
sus intereses, asi como en contratos establecidos por el uso de individuos que buscan trasformar
sus esfuerzos de cooperacion en estructuras de equivalencia mutua” (Abravanel et al., 1992, p.
10), es decir, la cultura como un sistema de cogniciones permite a los individuos predecir
mutuamente sus comportamientos y lograr que el sistema social funcione, sin que esto implique

metas comunes o significados, creencias o percepciones colectivos compartidos (Wallace, 1871).

En este segundo grupo también se encuentra Clifford Geertz (2003)y la escuela
simbdlica, sin embargo, proponen una Optica interpretativa totalmente distinta a todas las
escuelas antes mencionadas, puesto que proponen que “el hombre es un animal inserto en tramas
de significacion que €l mismo ha tejido” (Geertz, 2003, p. 20), asi la cultura como esa unidumbre
no se encuentra dentro de la mente del ser humano ni es el resultado de un proceso
subconsciente, sino que es adquirido socialmente y al mismo tiempo es interpretado y

transformado debido a su caracter publico. A partir de lo anterior Geertz plantea una critica a las
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formas eclécticas y de delimitacion extrema con que se venia estudiando y teorizando la cultura;
mientras que la primera al entender la cultura como un todo compuesto de partes que abarcan
todas las areas de lo social imposibilitando la profundizacion en un solo aspecto, la segunda al
tratar de delimitar esa parte de interés puede dejar de lado otros aspectos que pudieran ser

importantes para la explicacion de lo que interesa estudiar o conocer.

Habiendo conocido hasta aqui algunas las escuelas clasicas de la antropologia cultural, es
preciso apuntar que desde esta ciencia el debate por el concepto de cultura y su utilizacion no se
reduce a los autores de estas escuelas. Un ejemplo de lo anterior es el trabajo del antrop6logo
Alejandro Grimson, quien en Los limites de la cultura ( 2011) toma distancia de las posiciones
esencialistas y constructivistas al afirmar que una configuracion cultural es “un marco
compartido por actores enfrentados o distintos, de articulaciones complejas de la heterogeneidad
social” (Grimson, 2011, p. 172), lo cual marca su separacion de las escuelas clasicas al admitir
que la cultura se compone de heterogeneidad, conflictividad, desigualdad, poder e historia. En
este sentido, el autor resalta la necesidad de la adopcion de la diversidad cultural al momento de
teorizar, con el fin de superar la problematica que supone pensarse el mundo dividido en
culturas, es decir, entender la cultura como “un espacio en el cual hay tramas simbolicas
compartidas, hay horizontes de posibilidad, hay desigualdades de poder, hay
historicidad”(Grimson, 2011, p. 28), permite eliminar los criterios de clasificacion entre los
grupos y al interior de estos los problemas que al final son los que han permitido evaluar lo

diferente como inferior.
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5.2.2. ORGANIZACION

Al igual que en el apartado anterior, a continuacion se dara cuenta del desarrollo tedrico
del concepto de Organizacion desde la Sociologia y la Administracion, disciplinas para las cuales
las organizaciones constituyen el objeto de estudio. En este sentido se retoman, desde la
Sociologia, a Ritzer (1993) quien a su vez retoma a Saint Simon y Spencer para dar cuenta del
estudios que ya hacian aproximaciones al término desde antes de la segunda postguerra,
haciendo énfasis en la importancia de la segunda guerra mundial en el desarrollo de los estudios
organizacionales. Asi mismo, se retoma desde la administracién y los estudios organizacionales a
Dévila (1985), Hall (1996) y Gonzalez-Miranda (2014) como los autores de varios de los mas

importantes estudios acerca de las organizaciones.

Ubicar el surgimiento del término organizacion, asi como dar puntualmente una
definicion del mismo, supone una tarea problematica en tanto ha sido utilizado desde distintas
disciplinas, entre las que destacan la sociologia y la administracion, haciendo alusién a ideas y
concepciones que pueden variar radicalmente; sin embargo, tal como lo expresa Gonzales-
Miranda (2014, p.44), “el mundo de las ideas tiene huellas geograficas que explican su aparicion

y transformacion”.

Si bien en el siglo XIX ya Spencer (1908), citado por Ritzer(1993, p. 137) al definir “el
termino estructura como organizacion”(1993, p. 137) habia hecho acercamientos al concepto
mismo Yy al estudio de las mismas, estudio de las organizaciones y al concepto, no es sino hasta
1880 cuando las incipientes ciencias sociales toman prestado de las ciencias naturales el modelo
organicista para analizar la sociedad, que en ese momento se adentraba en la Revolucion
Industrial, de aqui que el desarrollo del modelo organico fuera de la mano con el auge de la

maquina y esto se constituyera como el universalismo sobre la idea de funcionamiento del
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mundo. En este sentido, aunque durante la revolucion industrial ésta no fuera sinénimo de
organizacion como un ente social, el termino industria ya era utilizado para expresar un tipo de
racionalidad organica, es decir, la industria como adjetivo significaba una actitud hacia el buen
desarrollo de una actividad, recogiendo en si la “forma de ser de lo organizado” (Gutiérrez, 2007,
p. 117), en conclusidn, “un organismo sera la expresion de un orden y en ese orden cada
componente es especializado. En el organismo habria dependencia funcional; en la maquina,

analogia del organismo, toda pieza sera intercambiable” (Gutiérrez, 2007, p. 117).

Luego de la revolucion, esta vision de mundo encuentra tierra fértil con las ideas de Saint
Simon (s.f) de una “sociedad racionalmente ordenada en especies de monasterios de la era
industrial, cuya religion seria el progreso y la ciencia su verdad” (Gutiérrez, 2007, p. 117),
dando paso asi a la disciplina sociolédgica, que en Europa iniciaba preguntandose por las
adhesiones. De lo anterior que no fue extrafio que también disciplinas como la administracion,
con un objeto de estudio mucho mas especifico, se preguntara qué son las organizaciones y por

lo que pasa con el ‘orden’ dentro de éstas.

Pese a lo anterior, no es sino hasta la posguerra que los estudios de Saint Simon (s.f),
citado por Gutierrez (2007), toman relevancia, ya que la aparicion y el auge de las
organizaciones van de la mano con el desarrollo econémico. Ademas de lo anterior, el impacto
economico y politico que tuvo la guerra sobre Europa y América del Norte, el cual se evidencid
principalmente en las organizaciones de mayor protagonismo de la época como las

universidades, constituyd el punto de interés de los académicos.
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En este sentido, el estudio de las organizaciones deriva de que son una de las piedras
angulares que componen y explican la sociedad contemporanea (Hall, 1996), ademéas de que

estan por todos lados y en ellas confluyen relaciones, comportamientos, metas, etc.

A su vez, Davila (1985), cuyo contenido se circunscribe a las teorias organizacionales
desde la administracion, es el autor latinoamericano ineludible para hablar de organizacion y de
administracion. También conocido como el educador de los empresarios, s su magister en
sociologia lo que le permite definir las organizaciones aisladas de la vision administrativa

entendiéndolas como un

ente social, creado intencionalmente para el logro de determinados objetivos
mediante el trabajo humano y recursos materiales(...), disponen de una estructura
jerarquica y de cargos arreglados en unidades; estan orientadas a ciertos objetivos y
se caracterizan por una serie de relaciones entre sus componentes: poder, control,
divisién del trabajo, comunicaciones, liderazgo, motivacion, fijacion y logro de
objetivos (De Guevara, 1985, p. 6).

Otro de los principales estudios acerca de las organizaciones, y que hoy se considera un
clasico, lo hace Hall (1996) en ‘Organizaciones. Estructuras, procesos y resultados’, en el cual
se refiere de manera inclusiva a las organizaciones definiéndolas como una colectividad con una
frontera relativamente identificable, un orden normativo, niveles de autoridad, sistemas de

comunicaciones (...) [que] existe de manera continua en un ambiente y se involucra en

actividades que se relacionan por lo general con un conjunto de metas (Hall, 1996, p. 33).

Asi mismo, el autor puntualiza la importancia de las organizaciones y su estudio
exponiendo que son reales y acttan en la medida que tienen resultados para cada nivel de la vida
humana, que no podemos escapar de ellas y que en ellas los “individuos tienen una herramienta

con la cual pueden tratar con la realidad a la que se enfrentan” (Hall, 1996, p. 28), y argumenta
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que la mejor forma de estudiar y comprender las organizaciones es a través de una taxonomia

con base empirica.

Estudios mas recientes, como el del profesor Gonzales-Miranda (2014), retoman la
organizacion desde un debate mucho mas actual como lo son los Estudios Organizacionales, los
cuales se tratan de una “nueva perspectiva para la comprension de los fendmenos organizaciones,
cuya riqueza se centra en esa pluridisciplinariedad y en su perspectiva critica” (Gonzales-
Miranda, 2014, p. 55). Asi mismo, el autor a través de un breve contexto de surgimiento de los
Estudios Organizacionales, ubica a éstos ultimos como un campo del conocimiento que, siendo
la contraparte critica a las propuestas teorico-metodologicas de las teorias de la administracion y
la organizacion, se establece como un conjunto de enfoques interdisciplinares para abordar la
realidad de la organizacién, dedicado al andlisis y la comprension de los individuos dentro de las
distintas formas de organizacion, recobrando asi el caracter social de la misma. De lo anterior
que se entienda la organizacién como un “entretejido de situaciones diversas” (Gonzales-
Miranda, 2014, p. 55) que es instrumento del sujeto en la medida que es “producto de relaciones
y procesos sociales altamente contingentes, a partir de lo que constituye, organiza y transforma la

realidad” (Gonzales-Miranda, 2014, p. 49).

Hasta aqui hemos tratado por separado los conceptos Cultura y Organizaciéon con el fin
de dar claridad sobre lo que entenderemos por cada categoria, por lo que se hace necesario una
reconstruccion de los procesos historicos que han puesto a ambos conceptos a dialogar con la
academia. Todo esto con la intencion de explicar las multiples relaciones existentes entre ambas

categorias.
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5.2.3. ORGANIZACION Y CULTURA

En cuanto a la relacion cultura-organizacion, es preciso retomar la tesis de Antonio Lucas
Marin y Pablo Garcia Ruiz (2002), la cual asegura que la inclinacion por el aspecto cultural que
poseen las organizaciones es un interés renovado en la academia puesto que tanto en los
postulados de la Escuela de Relaciones Humanas como en la teoria expuesta en la “Etica
protestante y el espiritu del capitalismo” de Max Weber(1904), ya se encontraban pincelazos de

la relacion existente entre la cultura y las organizaciones.

Sin embargo, a partir de la década de los 70, el boom de las teorias organizacionales fue
acosado por multiples criticas (Marin y Garcia, 2002) que amenazaron con dilapidar su
protagonismo en el mundo académico y empresarial; ante esta crisis, emergid, iniciando la
década de los 80, el debate por la relacion entre y Organizacién y Cultura, constituyéndose como
un elemento innovador dentro de una nueva perspectiva teorica, la cual se caracterizo por centrar
su atencion en “el origen, difusion e interpretacion de los aspectos simbolicos de la vida
organizada” (Marin y Garcia, 2002, p. 268). Asi, el estudio de la nocion de la cultura dentro de la
organizacion fue guiado por dos areas académicas que le dieron matices distintos; por una parte
desde la perspectiva de las ciencias sociales, las cuales se centraron en las relaciones sociales, a
la produccion de significados y las tenciones constantes (Gutiérrez, 2007). Y por otro lado,
estaba la vision de los estudios organizacionales desde las ciencias administrativas, la cual se

enfocd en la vision funcionalista y utilitaria de la cultura.

A continuacion se presentan las teorias organizacionales producto de la relacion cultura

y organizacién que hicieron estas dos areas del conocimiento.
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5.2.4. CULTURA CORPORATIVA

Las criticas a las que se enfrentaron las teorias organizacionales en parte, se debieron a su
ineficacia para contrarrestar “la crisis que sufria el modelo de gestion caracteristico de occidente
en los afios 70” (Gentilin, 2017, p. 5). En este sentido, el hecho de que durante la toda esta
década y también inicios de los 80, los reportes hicieran referencia a los fracasos del modelo de
gestion norteamericano y el imparable éxito del modelo japonés, argumentado en la distintiva
cultura japonesa del trabajo, sirvio de impulsor para el nuevo interés por la cultura como una
variable en la organizacion (Gentilin, 2017). Asi, durante los afios 80 y 90 se da inicio a un

enfoque institucional o forma funcional de concebir la cultura en las organizaciones.

Tal como se menciona en el apartado anterior, la sociologia también se intereso por la
relacién Organizacion y Cultura. Uno de los debates mas importantes y completos de la
actualidad sobre esta relacidn, que ofrece ésta ciencia, es el propuesto por Antonio Lucas Marin
y Pablo Garcia Ruiz (2002), en el cual se afirma la importancia de la accidn pionera de los
fundadores en la formacion de la cultura, es decir, para los autores la cultura “es el estilo de cada
compaiiia, que los directivos, colaboradores y sucesores del fundador tratan de fomentar” (Marin
y Garcia, 2002, p. 277). En este sentido se resaltan dos componentes cruciales en el estudio de la
cultura desde esta perspectiva; por un lado, la importancia de la mision debido que ésta es
definida por los lideres y por ende, son ellos los que “ponen las bases para el desarrollo y
difusion de los valores y actitudes singulares de la propia cultura” (Marin y Garcia, 2002, p.
277), lo que le brinda la personalidad diferencial o el estilo singular entre las organizaciones de
su mismo ambito. Y por otro, la capacidad de difusion de la cultura entre los miembros de la
organizacion, debido a que, segun el enfoque institucional que exponen los autores, una buena y

correcta difusion del impulso inicial del fundador permite la creacion de una cultura fuerte, y al



33

final es la difusion de la realidad la que media entre los deseos de los fundadores y los resultados

finales.

Un poco mas tarde, Justo Villafafie, desde la comunicacién, ahonda en la discusion. En su
obra La Gestion Profesional de la Imagen Corporativa (2008) el autor afirma, al igual que Lucas
Marin y Garcia Ruiz, que la Cultura Corporativa es un “atributo trascendental a la hora de
explicar la identidad de la organizacién, no anclado temporalmente ni en el presente ni en el
pasado” (Villafaie, 2008, p. 18). Asi mismo, agrega gque ésta no es el unico elemento identitario
de la organizacion, sino que esta acompafado de la historia de la organizacion y el proyecto
empresarial y es transversal a éstas. Ademas de lo anterior, en esta obra el autor agrega tres
atributos a la definicion de Cultura Corporativa; los comportamientos expresos o las
manifestaciones observables y constatables que expresan una manera particular y colectiva de
hacer las cosas, los valores compartidos o las pautas que orientan la accion que se convierten en
principios de comportamiento dentro de la organizacion, y las presunciones basicas “son las
creencias no confrontables e indiscutibles que orientan la conducta y ensefian a los miembros de

la organizacion la manera de pensar y percibir la realidad” (Villafane, 2008, p. 25).

Mariano Gentilin (2017), por su parte, es quizas uno de los autores de la literatura més
influyentes de los Gltimos 5 afios en términos del debate acerca de la relacion Cultura —
Organizacién debido a su amplia formacién académica y experiencia profesional. Evidencia de
lo anterior es su trabajo Cultura en las organizaciones. Un panorama comprensivo del campo de
estudio, en el que expone las condiciones sociales, politicas y académicas en las cuales surge el
concepto cultura en las organizaciones y las perspectivas de estudio, asi como las diferentes
concepciones de cultura en el mundo organizacional. En este sentido, el autor, retomando a

Smirich (1983), afirma que desde éste enfoque “la cultura se define como un pegamento social o
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normativo que mantiene unida una organizacion y es como una herramienta mas que se puede
utilizar —y administrar- para influir en el desempeno de la organizacion” (Gentilin, 2017, p. 15),
es decir, la cultura debe ser homogénea y arménica y por tanto controlable, medible y
manipulable. Asi mismo, el autor expone que el entramado cultural a partir de un esquema de
tres partes, la primera de ella la Ilama cultura de la organizacion y es la parte més formal y
superficial de la organizacion; “es lo que la entidad dice que es la cultura, y es lo que esperaria
que sea la cultura. Justamente es una expresion formal de lo que la gerencia (lideres y grupos
dominantes) desea que sea la cultura” (Gentilin, 2015, p. 187), la cual busca la homogeneidad en

el actuar de los miembros de la organizacion.

5.2.5. CULTURA ORGANIZACIONAL

El concepto de cultura organizacional surge a raiz del descontento que existia entre los
académicos hacia la cultura corporativa, su definicién y uso, puesto que méas que ayudar a
entender las realidades de las organizaciones se constituyé como una herramienta de influencia,
manipulacion y cambio. Sin embargo, cultura organizacional es un concepto inacabado debido a
la complejidad del fenémeno que constituye la realidad de las organizaciones y a los diversos
métodos y niveles de aproximacion a la misma. De lo anterior que cultura organizacional sea
“mejor utilizarla como un concepto paraguas para referirse a una forma de pensar que tiene un

serio interés en los fendmenos culturales y simbolicos” (Gentilin, 2017, p. 25).

A diferencia de la cultura corporativa, Marin y Garcia (2002, p 279), califican la cultura
organizacional como un enfoque interpretativo debido a que, segun ellos, “adquirir la cultura de
la organizacion para ser capaz de desempenar los roles prescritos a sus miembros” es un proceso
de socializacion secundaria, lo cual significa que adaptar la realidad subjetiva de la personalidad

de cada miembro a la realidad objetiva que supone la organizacion es siempre un proceso
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incompleto. Asi, el enfoque de la Cultura Organizacional, segun los autores, no es excluyente,
sino que el convergen varios de los enfoques a través de los cuales se estudia la cultura en las
organizaciones; “ademas de la ‘cultura oficial’ [corporativa] promovida por los lideres, surgen a
menudo subculturas, e incluso ‘contraculturas’, como resultado de la vida cotidiana de los

diversos grupos presentes en la organizacion” (Marin y Garcia, 2002, p. 280).

Acorde a lo anterior, Mariano Gentilin (2017), afirma que esta perspectiva adopta una
postura mas equilibrada, pues reconoce a la “cultura como una expresion de las creencias,
valores e ideales sociales que comparten los miembros de una organizacion, o grupo dentro de
ella” (Gentilin, 2017, p. 7), y la distingue por admitir que pueden haber diferentes
interpretaciones que coexisten dentro de la misma cultura, es decir, “la cultura organizacional se
caracteriza por poseer una vision mas comprensiva, haciendo énfasis en lo no visible, en los

significados y lo contextual”’(Gentilin, 2017, p. 20).

En esta misma linea, a partir de una exhaustiva revision bibliografica, Gentilin (2015)
expone una guia teérico-metodoldgica para un acercamiento integral a ésta perspectiva. Dicha
propuesta se presenta como integradora al afirmar que la cultura organizacional es un estudio a
profundidad de la cultura de la organizacion, es decir, para el autor, la cultura organizacional
representa el nivel méas profundo del analisis cultural y a él se llega a través de dos dimensiones
mas superficiales; la dimensién de cultura de la organizacion (cultura corporativa), la cual
responde a la parte méas evidente y formal de la cultura, lo que la entidad dice que es la cultura 'y
lo que se espera que sea; y cultura en la organizacion (lo que normalmente se ha llamado cultura
organizacional), la cual “tiene que ver con lo que los miembros de la organizacion establecen y
expresan acerca de la cultura” (Gentilin, 2015, p. 187) y busca traer a flote las diferencias o

tradiciones culturales existentes. Asi, a la dimension de la cultura organizacional, la mas
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profunda, se llega a través de la labor del investigador, “quien a partir de una descripcion densa
se propone elaborar una jerarquia estratificada de estructuras significativas a través de las cuales

se producen, perciben e interpretan ciertos actos”(Gentilin, 2015, p. 188).

5.2.6. INNOVACION

El concepto de innovacidn entr6 en boga en las teorias administrativas, en la medida que
se constituyd como una estrategia para aumentar las posibilidades de ganancia en las empresas
en la competitividad que supone el mercado, sin embargo, ya Schumpeter (1928), en la teoria

neoclasica, habia hecho alusion al mismo a través de la figura del emprendedor. Segun el autor

“la  funcion de los emprendedores es reformar o revolucionar el patron de
produccion al explotar una invencién, o mas comdnmente, una posibilidad técnica no
probada, para producir un nuevo producto o uno viejo de una nueva manera; 0
proveer de una nueva fuente de insumos o un material nuevo; o reorganizar una
industria, etc.” (como se cita en Castillo, 1999, p. 5)

Actualmente se ha escrito mucho sobre innovacion debido a que, dentro de las modas
académicas, ésta ha tenido tanto resultado que ya se afiadi6 al conocimiento convencional que se
tiene sobre productividad, gestion y empresas exitosas, tan es asi, que hoy por hoy se considera
que “innovar no es una elecciodn sino una necesidad impuesta por el mercado; es decir
indispensable para ser competitivo” (Ruiz et al., 2008, p. 11). De lo anterior el reiterado
compromiso de las organizaciones sociales, politicas y economicas internacionales y de los

estados con el incentivo de la innovacion en los paises.

Un ejemplo de lo anterior es la Guia practica para abordar la innovacion y su gestion en
las empresas del sector de la edificacion residencial (2008) lanzada por el Departamento de
Vivienda y Asuntos Sociales del Gobierno Vasco con la cual buscé contribuir al desarrollo de

las empresas de ese sector en la gestion de la innovacion. En dicha guia el gobierno afirma que
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la innovacion debe verse como un proceso en si mismo. Un proceso dindmico a
través del cual la innovacion va definiéndose y, al mismo tiempo, un proceso de
gestion de las empresas basado en la gestion de personas, informacién, conocimiento
y recursos financieros y tecnoldgicos (Ruiz et al., 2008, p. 10)

Asi mismo, esta guia se adscribe a la concepcion mas reciente de la innovacion, la cual
abarca, ademas de la I+D+i , la innovacion no tecnoldgica, es decir, la gestion de la innovacion
debe partir de ideas que permitan actividades de mejora y proyectos que estén relacionados con
distintos proceso funcionales en el desarrollo de la empresas. En este sentido, se exponen cuatro
tipologias de la innovacion; de producto, la cual se basa en la introduccion de un producto nuevo
o con cierto grado de mejora asociada a ciertas caracteristicas funcionales; de proceso, “la
implantacién de un método de produccion o distribucion nuevo o con alto grado de mejora”
(Ruiz et al., 2008, p. 12), que puede incluir técnicas, equipo o software”; de marketing, que es la
implementacion de un nuevo método de comercializacidn debido a mejores en el disefio,
presentacion, promocion o precio del producto; y organizacional, “la implementacién de un

nuevo método de organizacion aplicado a las practicas de negocio, al lugar de trabajo o a las

relaciones externas de la empresa” (Ruiz et al., 2008, p. 12)

Ademas de la adopcidn de la innovacion no tecnoldgica, con el paso de los afios y las
nuevas exigencias del mercado, el concepto de innovacion ha ido transmutando y asociandose a
otros elementos de las organizaciones como la cultura organizacional. Respecto a lo anterior, la
profesora Matilde Urbéez Flores en 2015 lanza como propuesta La innovacién como cultura
organizacional sustentada en procesos humanos, en el cual presenta un “analisis teorico y
reflexivo de la innovacion, no desde el punto de vista técnico-econémico, sino como cultura de

trabajo sustentada principalmente en procesos humanos”(Flores Urbéez, 2015, p. 357).
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Dicha propuesta hace un recuento de la conceptualizacion de innovacion a través de los
afios y agrega cuatro tipologias méas de innovacion, las cuales tienden a alejarse del mundo
empresarial; a)radicales y menores o incrementales ligadas a su nivel de complejidad, es decir
cuando hay cambios o saltos cualitativos cuando hay mejoras o incrementos respectivamente, b)
social, ligada al impacto de sistemas sociales, c) filosofica , encaminada a “suministrar el
conocimiento de vanguardia y definir lo que es correcto y lo que es incorrecto” (Flores Urbaez,
2015, p. 365), d) politica, dadas en el escenario politico. No obstante, el principal punto de
interés de su trabajo es la cultura de innovacion, planteada como “el conjunto de conocimientos,
practicas y valores (individuales y colectivos), que determinan disposiciones y formas de hacer
las cosas y que promueven, en la sociedad, la generacion de nuevos conocimientos y la creacion
de innovaciones”(Flores Urbéez, 2015, p. 366), que busca el equilibro entre lo cuantitativo y lo
cualitativo de la empresa, y para lo cual no es suficiente una infraestructura tecnoldgica de punta

ni grandes recursos econdmicos, sino un fuerte respaldo directivo.
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6. METODOLOGIA

6.1. ENFOQUE Y METODO.

La presente investigacion se enmarco en el enfoque y la metodologia de la investigacion
cualitativa, el cual “se selecciona cuando se busca comprender la perspectiva de los participantes
(...) acerca de los fenomenos que los rodean, (...) es decir, la forma en que los participantes
perciben subjetivamente su realidad” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 364), y debido
a que en ultimas, la investigacion busca interpretar y comprender aquella perspectivas, opiniones
y significados de los participantes que nos permitan evidenciar lo que aqui hemos definido como

cultura organizacional e innovacion.

6.2. TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION
Las herramientas o técnicas de recoleccion de la informacién que se usaron fueron:
observacion participante, revision documental, entrevistas individual semiestructurada y grupos

focales.

Teniendo en cuenta que la revision documental “permite identificar las investigaciones
elaboradas con anterioridad, las autorias y sus discusiones” (Valencia, s.f., p. 2), ésta
proporciond el punto de partida en el tema, asi como una reflexion constante de la realidad

observada a la luz de las teorias e investigaciones encontradas.

La observacion participante como “proceso que faculta a los investigadores a aprender acerca
de las actividades de las personas en estudio en el escenario natural a través de la observacién y
participando de sus actividad” (Kawulich, 2005) , tuvo lugar a lo largo de todo el ejercicio,
siendo de gran conveniencia debido a que permitié la ubicacion dentro de la realidad de la

empresa, asi como “caracterizar las condiciones del entorno fisico y social” (Sandoval, 1996, p.
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140), lo cual facilité la identificacion de los aspectos mas relevantes y el enfoque en éstos, y en

altimas un mayor aprovechamiento del tiempo en campo.

Las entrevistas individuales semiestructuradas o “conversacion[es] cara a cara entre
entrevistador/entrevistado, donde el investigador plante una serie de preguntas que parten de
interrogantes aparecidos en el transcurso de los analisis de los datos” (Munarriz, 1992, p. 113),
son uno de los métodos mas flexibles permitiendo que puedan “ajustarse a los entrevistados”
(Diaz et.al., 2013, p. 165), otro lado, permiti6 precisar y validar las percepciones del
investigador, adquiridas en la observacion, debido que a la facilidad de ahondar en aquellos
aspectos de la percepcion subjetiva de los participantes de los que se requieran mayor

informacion.

Por ultimo, los grupos focales como “un espacio de opinidn para captar el sentir, pensar y
vivir de los individuos, provocando auto explicaciones para obtener datos cualitativos” (Hamui y
Varela, 2013, p. 56), permitieron contrastar la particular de las entrevistas individuales con las

interacciones y percepciones expuestas con la interaccion promovida entre los participantes.

6.3. HERRAMIENTAS DE ANALISIS DE INFORMACION.

El analisis de la informacion recogida se dio mediante la utilizacion de las siguientes
categorias generales: cultura organizacional e innovacion. Sin embargo, también se tuvieron en
cuenta subcategorias mas especificas que llevaron a preguntas rectoras que facilitaron el trabajo
de analisis de toda la informacion. A continuacion, se presenta la matriz con las categorias,
subcategorias y preguntas, segun la informacion de interés obtenida en la revision documental y

la observacion.



Tabla 1. Matriz categorial

Relaciones de poder

Interpretaciones simbdlicas

Imaginarios colectivos

Valores

Comportamientos

Cultura organizacional
Normas

Intereses- Metas

Conflictos (Dificultades)

Comunicacién

Vida cotidiana

¢Cémo se ha tratado el tema
del liderazgo en la empresa?
éSe considera usted un lider?
¢Qué cree usted que es un
lider?

Definir la empresa con una
palabra o asociarla con un
dibujo.
¢Hay valores,
comportamientos, formas de
pensar o costumbres que
sean comun en toda la
empresa? ¢Cudles?
¢Cuales son los valores que
rigen la organizacion? ¢Son
los mismos bajo los cuales se
cred la empresa?
¢Cudles son los
comportamientos que
evidencian la existencia de
una Cultura Organizacional en
Abracol (general o
fragmentada)?

éCual es la relacién entre los
intereses y las metas de la
empresa y sus intereses y
metas personales?
¢Cuales son los conflictos que
se han presentado al interior
de la organizacion? ¢Cudles
son los conflictos que se le
han presentado al interior de
la organizacion?
¢Cuales son los canales de
comunicacion mas utilizados
entre las personas y las
gerencias? ¢Son efectivos
estos canales?
¢De las actividades que hace
en su dia a dia cual es la mas
significativa? éPor qué? ¢ Cual
de las actividades que son
costumbre en Abracol es la
mas significativa?
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Tradicion

Competitividad

Creatividad

., Riesgo
Innovacion

Moda

Desarrollo

Rentabilidad

Recursos

6.4. POBLACION.

¢Hay alguna tradicion en
Abracol? {Tiene alguna
tradicion que usted realiza en
Abraco?
¢Qué es la competitividad?
¢Coémo se encuentra la
empresa en materia de
competitividad?
¢Qué es la creatividad? éEs
importante la creatividad? ¢Es
usted creativo? ¢ Cémo cree
gue puede vincular su
creatividad a los diferentes
procesos que se llevan en la
empresa? ¢Ha logrado
vincular su creatividad a la
labor que desempeia?
¢Como es la actitud de la
empresa ente el riesgo?
¢Es en Abracol la innovacion
una moda?
¢En los ultimos 5 afios ha
percibido cambios
significativos en la
organizacién? ¢ Cuales? ¢ Por
qué cree que se han dado?
¢Con qué se asocia la
innovacion dentro de la
Empresa?
éCree que la empresa invierte
recursos (econdmicos,
tiempo) necesario en
innovacion?
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Para la investigacion, la muestra Gnicamente tuvo en cuenta casos importantes para el

problema analizado (Hernandez et al., 2010, p. 400). Debido a que la poblacién es de 309
colaboradores en la empresa, los participantes que asistieron en las entrevistas individuales

semiestructuradas y en los grupos focales se escogieron, por cada gerencia, de acuerdo a los

siguientes criterios;
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a) Personas relevantes por su cargo.
b) Personas relevantes por el reconocimiento que tengan entre sus
comparieros.

c) Personas relevantes por el tiempo que llevan en la organizacion.

Los participantes de la muestra fueron mujeres y hombres mayores de edad, vinculados

en diferentes cargos a la empresa.

6.5. DESARROLLO METODOLOGICO

Para cumplir los objetivos de la presente investigacion se siguieron las siguientes etapas:

Primero. Se hizo un reconocimiento de las condiciones generales de la cultura de la
organizacion a través de la observacion.

Segundo. Se hizo un pilotaje con el instrumento de la entrevista individual
semiestructurada con el fin de someter el instrumento a prueba. En este sentido, se aplico el
instrumento a un colaborador del area de innovacion y se pudo evidenciar; la necesidad de
reformular algunas preguntas que podian dar lugar a dispersion, que debia cambiarse el lenguaje
de algunas preguntas y el orden de algunas de ellas. Ademas de lo anterior, el instrumento, de
manera general dio buenos resultados teniendo en cuenta lo que se buscaba encontrar con él.

Tercero. Se realizd una encuesta, la cual se hizo de manera electrénica a los
colaboradores de la empresa que contaran con correo institucional para un total de 65
participantes. Dicha encuesta se hizo con el fin de dar a conocer el proyecto sobre Cultura
Organizacional e Innovacion que se empezo a desarrollar desde el area de 1+D+i, y para conocer
a groso modo las nociones de algunos de los colaboradores de la empresa sobre los temas a

tratar.
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Cuarto. Se realizaron cuatro entrevistas a cuatro colaboradores que llevaran més de 15
afios en la empresa con el fin de conocer la historia de la empresa, las cuales sirvieron de insumo

para el marco contextual anteriormente expuesto.

Quinto. Se llevaron a cabo doce entrevistas individuales semiestructuradas; una por cada
area de gestion en las cuales se divide la empresa, segun el organigrama de 2016 (ver anexo 1) a
excepcion de la gestion de logistica en la cual se hicieron dos entrevistas. La poblacion
seleccionada se selecciond, bajo los criterios mencionados en la seccion anterior, de la siguiente

manera:

Tabla 2. Criterios utilizados en la seleccion de colaboradores para las entrevistas
semiestructuradas por cada gestion.

1 Gestion Logistica (d) Por el tiempo que lleva en la organizacion
2 Gestion Logistica (a) Personas relevantes por su cargo.
3 Gestion de Talento Humano  (d) Por el tiempo que lleva en la organizacion
Gestion Tecnologia e
4 - (a) Personas relevantes por su cargo.
Informaética
5 Gestion de Exportaciones (d) Por el tiempo que lleva en la organizacion
6  Gestion Comercial Z.1 7.2 (b)Personas relevantes por el reco~n00|m|ento
que tengan entre sus comparieros.
7 Gestion Tecnica Comercial ~ (d) Por el tiempo que lleva en la organizacion
8 Gestion Financiera (a) Personas relevantes por su cargo.
9 Gestion Mantenimiento (d) Por el tiempo que lleva en la organizacion
Gestion de Produccién de
10 . (a) Personas relevantes por su cargo.
Recubiertos
Gestion de Produccién de
11 (a) Personas relevantes por su cargo.
Aglomerados
12 Gestion 1+D+i (a) Personas relevantes por su cargo.

Sexto. Se realizaron 11 grupos focales, cada uno de ellos con una particion entre cinco y

diez colaboradores. Cabe resaltar que para la realizacion de los grupos focales no se tomo en

3 (a) (b) (c) (d) corresponden a los cuatro criterios presentados en la seccién 7.4.
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cuenta el mismo organigrama con el cual se plantearon las entrevistas, sino con el
correspondiente al afio 2017 (ver anexo 2). En este sentido, y teniendo en cuenta que el nimero
de participantes en los grupos focales fue entre cinco y diez colaboradores dependiendo de (a) el
namero de colaboradores con los que cuenta cada area (el cual aplica para gestiones con gran
poca cantidad de colaboradores), (b)debia estar al menos un colaborador de cada proceso en las
distintas gestiones (aplica para los once grupos), y (c) la dificultad de encontrar los espacios para
realizarlos, se realizaron de la siguiente manera: en tres grupos focales se unieron dos o tres
gestiones, demas se realizaron tres grupos focales a tres gestiones que son subyacentes a otra
mas general, y por ultimo se realizaron dos grupos focales a colaboradores de la misma gestion

con el fin de abarcar los colaboradores que no se encuentran dentro de la ciudad.

A continuacion se presenta detalladamente la informacion antes explicada:

Tabla 3. Criterios y numero de participantes por grupo focal

1 Gestion TDI
2 Gestion Logistica

Gestion Calidad — Gestion (@) el nimero de colabgrado[es con
3 |+D+i los que cuenta cada area (areas

Gestion Mantenimiento

Gestion Comercial

Gestidn Tesoreria — Gestion
Contabilidad

Gestion Aglomerados

4 Gestion Recubiertos

5 Gestion Administrativa —

pequefias)
(a) el nimero de colaboradores con
los que cuenta cada area (areas
grandes)

(@) el numero de colaboradores con
los que cuenta cada area (areas
pequefas)

(a) el numero de colaboradores con
los que cuenta cada area (areas
grandes)

(@) el nimero de colaboradores con
los que cuenta cada area (areas
grandes)

(a) el nuimero de colaboradores con
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Gestion Costos los que cuenta cada area (areas
pequerias)
6 Gestion Talento Humano 9

abarcar los colaboradores que no se

7| Gestion Comerelal (cludades) 4 encuentran dentro de la ciudad

Ademaés de lo anterior, es preciso mencionar que del grupo focal numero siete: Gestion
Comercial en las ciudades, el en el cual participaron colaboradores de Cali, Medellin, Bogota y
Manizales, no se tiene ningun registro de asistencia ni grabacion del mismo debido a que solo se

pudo realizar a través de una conferencia por teléfono IP.

Séptimo. A partir de la informacion obtenida a través de las técnicas de recoleccién de datos,
se procedid a hacer un analisis de los resultados por medio de la triangulacién de la informacion

con la teoria.

6.6. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Tabla 4. Cronograma de actividades.

Julio Agosto | Septiembre | Octubre |Noviembre

ACTIVIDADES
12| 3[al1]2] 3[4 1] 2| 3[4|1] 2[3]4a]1]|2[3] 4

Reconocimiento de las condiciones
generales de la cultura. 4 21

Pilotaje de la entrevista
Semiestructurada.

Aplicacion de encuesta sobre
nociones generales de Cultura
organizacional e Innovacion.

Entrevistas Semiestructuradas
sobre la historia de la organizacion.

Entrevistas Semiestructuradas
sobre Cultura Organizacional e
Innovacion.

Grupos focales

Analisis de resultados. 27




47

7. ANALISIS DE RESULTADOS
Los resultados presentados a continuacion son producto de la triangulacién de la
informacion recogida en el proceso Y la teoria antes presentada, a través de lo cual se da
respuesta a cada uno de los objetivos propuestos; la concepcion de cultura organizacional de los
colaboradores, la concepcién de innovacién de los colaboradores y los aspectos criticos en torno
a la cultura organizacional de la empresa. Lo anterior, al final, logra constructivamente la
respuesta del objetivo general.

Asi mismo, para el analisis de los resultados se tendra en cuenta el siguiente esquema;

Tabla 5. Tabla de codificacion de la informacion.

Observacion participante Notas de campo NC
Entrevista 1 El
Entrevista 2 E2
Entrevista 3 E3
Entrevista 4 E4
Entrevista 5 E5

Entrevista individual

semiestructurada Entrev!sta 6 EO
Entrevista 7 E7

Entrevista 8 E8

Entrevista 9 E9

Entrevista 10 E10

Entrevista 11 El1l

Grupo 1 Gl

Grupo 2 G2

Grupo 3 G3

Grupo 4 G4

Grupo 5 G5

Grupo Focal Grupo 6 G6
Grupo 7 G7

Grupo 8 G8

Grupo 9 G8

Grupo 10 G10
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7.1. CONCEPCION DE CULTURA ORANZACIONAL

Desde que surgio el concepto Cultura Organizacional éste se utilizd como “una especie
de salida de emergencia para la gerencia occidental, en particular la norteamericana, en jaque y
fascinada por los éxitos tenaces del management a la japonesa” (Aktouf, 2012, p. 63), el cual se
centrd en su distintiva cultura del trabajo. Sin embargo el término Cultura Organizacional
presenta un peligro importante: el préstamo de vocabulario de disciplinas especializadas, como la
antropologia, para el estudio de las culturas en las organizaciones. Lo anterior ha permitido el
uso indiscriminado del término, desembocando en que hoy la referencia a la CO* pase por alto lo
que el empleado es o cree ser, y tome para si el interés colectivo como propio olvidandose de lo
anterior, dando cabida a que en la medida que construye su identidad, en el proceso de
socializacion que supone la empresa, tome valores, signos y simbolos propios de la corriente
dominante de esa cultura(Aktouf, 2012).

Todo esto para decir que aungque muchas veces se cree estar hablando de cultura
organizacional, es decir, lo que “tiene que ver con lo que los miembros de la organizacion
establecen y expresan acerca de la cultura” (Gentilin, 2015, p. 187), pero se hace referencia en
realidad es a la cultura corporativa, la cual se sustenta en la parte mas evidente y formal de la
cultura, lo que no necesita un andlisis para ser advertido.

En este sentido, no es extrafio lo observado a lo largo del proceso de recoleccion de
informacion; que la cultura sea entendida como el marco de referencia bajo el cual se
homogeneizan los comportamientos de los colaboradores de la organizacion con el fin de la
consecucion de metas, tal como se plantea en la E4; “la cultura organizacional es como se vive
en la empresa los valores, la politica de la compaifiia, la mision, la vision, y que todos en la

compafiia entendamos ese marco de referencia y la vivamos”. De ahi entonces que lo que se

4 Abreviacién de Cultura Organizacional
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considera como CO en realidad es corporativa, debido a que ademas de lo anterior, la
informacion recogida da cuenta de la presencia de otras caracteristicas propias de esta
perspectiva que reafirman lo anteriormente dicho.

La Cultura Corporativa fue el primer término para explicar la relacion entre cultura 'y
organizacion y la diferencia més radical entre ésta y la CO es su intencionalidad. Asi, a
continuacion se presentan algunos elementos que permiten caracterizar la cultura de Abracol S.A
como corporativa.

La CC® “tiene como principal propdsito encauzar el comportamiento de los individuos
hacia la consecucion de los fines organizacionales” (Gentilin, 2017, p. 24); “Debe ser la misma
politica porque (...) todos estamos trabajando para una misma meta pero desde diferentes
puntos” (E7), y respecto a esto varios de los elementos considerados que tienen mayor peso son
las estrategias, la mision y la visién, a lo cual se hizo referencia en la E4.

A pesar de lo anterior, se presenta una disyuntiva en la cual hay opiniones divididas entre
quienes creen que la cultura de la empresa ha sido implantada desde la gerencia, quienes creen
que ha sido producto de una construccion colectiva a lo largo de los afios, y quienes creen que se
presentan las dos. Los primeros, creen que la cultura de la empresa ha sido instaurada y
promulgada desde el planteamiento estratégico; “si se ha implantado por que la direccion general
es la que delimita de alguna manera las normas” (G9). En el caso de los segundos se presenta
una ambiguedad que, si no se analiza con detenimiento, podria argumentar la existencia de CO
puesto que en varias ocasiones, como en los casos E1, E8, el G4 y el G8 en cuales los
colaboradores expusieron que la cultura que se vive habia emergido naturalmente por lo que
habia sido de construccién mutua, es decir, que habia sido moldeada de alguna u otra forma por

las personas de todas las areas; sin embargo, al responder la pregunta “qué es o con qué asemeja

5 Abreviacion de la Cultura Corporativa.
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la CO”®, en estos mismos casos (E1, E8, G4 y G8), asociaron la CO con jerarquia, formas de
comportamiento, practicas y valores, formas y costumbres de trabajo, elementos definitorios,
segun Gentilin (2017), de la CC.

Por Gltimo, se encuentran quienes creen que es una mezcla entre lo que se implanta y lo
que se ha construido colectivamente, poniendo de manifiesto asi un hito importante; la gerencia
actual. Este grupo de colaboradores admiten que la cultura de la empresa ha sido impulsada,
desde que entrd la actual gerencia, como una construccion colectiva, en la cual se resalta una
mayor receptibilidad de la participacién de las areas y los colaboradores, pero bajo unos
parametros y un fin establecidos;

“Hay unas maneras de actuar que han sido tradicionales y construidas a los largo de la
historia (...), pero hay otra cosa y es el estilo gerencial del gerente general que ya lleva 5 afos.
El ha imprimido su forma de actuar de acuerdo a unas politicas que el también ha establecido, y
eso también cambia la cultura organizacional” (E11).

Cabe concluir que si bien podria pensarse en el proceso inclusivo de construccion de
cultura como una forma de fomentar la CO, ésta obedece a los procesos y no a las personas
aungue se les incluya, por lo que, tal como se dijo al inicio del apartado, éstas estan apropiandose
de la cultura del grupo dominante de la organizacion y aplicandolo en el proceso que cada uno
ejecuta para la consecucién de las metas organizacionales.

Por ello, en estos casos no se debe hablar de la cultura de la empresa o de la organizacion,
debido a que tal como Gentilin (2017) explica a Alvesson y Berg (1992), desde la concepcion
expuesta en el parrafo anterior, “la cultura se entiende como una herramienta o concepto rector

para crear eficacia, y por lo tanto es de vital importancia para develar los vinculos o las

6 Viene como respuesta a la pregunta nimero tres en el instrumento utilizado en las entrevistas individuales semi-
estructuradas y en el instrumento utilizado en los grupos focales (ver anexo 3y 4)
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relaciones causales entre ambas”(Gentilin, 2017, p. 23), y es utilizada como una accion ofensiva
que busca influir, a través de la gestion o la manipulacién de la misma (la cultura), a favor de la

productividad y la eficacia.

7.2. CONCEPCION DE INNOVACION

El avance de la humanidad esta asociado a la creatividad del ser humano para resolver
las necesidades de forma tal que representen un cambio 0 mejora en las condiciones sociales
de existencia.

Hoy por hoy, “en la realidad actual, impactada por crisis de diversas indoles (...), es
incuestionable la necesidad de innovar, tanto para crear oportunidades de progreso como para
concebir nuevos caminos para alcanzarlo” (Flores Urbaez, 2015, p. 356).

En este sentido, lo que hoy somos y vemos es producto de la innovacion, consciente o
no, como Unico mecanismo para mantenerse en el tiempo. Sin embargo, estamos ante una era
donde la rapidez con que se efectian los cambios ha hecho que la competitividad sea un
asunto de supervivencia, y con ello que la innovacién sea, ademas de un proceso consciente,
necesario.

La evolucién del enfoque de la innovacion se ha desarrollado en diferentes
geografias dependiendo de las condiciones y las necesidades sociales, académicas,
economicas y politicas propias de cada region y cada época. De aqui que “la amplitud y
complejidad de la innovacidn (...), ha conllevado a que se hayan establecido distintas
tipologias™ (Flores Urbaez, 2015, p. 362) como la innovacion de producto, de procesos, de
marketing y organizacional, contempladas todas en el Manual de Oslo (2006) y detalladas
previamente en este trabajo, e indispensables para el desarrollo de una innovacion efectiva

que se traduzca en competitividad. De aqui que la apuesta de las empresas sea por la
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implementacidn de la innovacién como un eje transversal a todos los ambitos, es decir, que

se apliquen sus diferentes tipologias.

Pese a lo anterior, y a la perentorieidad del asunto, la adopcion de la innovacion no es un
proceso facil, por lo que es muy comdn observar como ésta aparece en todos los lineamientos de

las organizaciones pero que escasee en la practica.

Asi, se evindecid en la empresa Abracol S.A, la cual toma como base de su planteamiento
estrategico la cultura de innovacion; la concepcion mas reciente de innovacion. Sin embargo,
aunque ésta esta asociada, seguin los resultados de una encuesta realizada sobre innovacion’,
mayormente a la creatividad, ésta esta ligada, a su vez, a la concepcion I+D+i de la innovacion,
es decir a la mejora o cambio tecnologico y al producto; “la inovaccidn la asocio la generacion
de nuevas idea que le aportan a los nuevos productos, al mejoramiento de los procesos y

productos a existentes en la empres” (E7).

En este sentido, aunque la innovacién supone un proceso continuo, propio del avance del
mercado, que debié comenzarse desde principios de la década, Abracol S.A., tal como se
manisfestd en el G5, hasta ahora esta respondiendo a este llamado, debido a que, segun la E10,
en la gerencia anterior nunca hubo estimulacién del cambio ni cabida a la participacion de
nuevas ideas por parte de los colaboradores. De modo que, actualmente se éste promoviendo la
creacion de una cultura para potenciar el desarrollo de la innovacion; “en cuanto a si hay

innovacion, la cultura se estd dando para que haya(...)E9”.

No obstante, no podemos hablar de cultura de innovacion en Abracol S.A debido a que el

desarrollo de la innovacion depende del tipo de cultura que se maneje, y la cultura corporativa,

7 Dicha encuesta se realizé por interés del drea de 1+D+i, durante el mes de Septiembre, y se toman solo algunos
resultados que sirven como soporte para este trabajo.
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evidenciada enla organizacion, al ser la forma como se homogeneizan los comportamientos de
los colaboradores, no permite tratar adecuadamente la posible conflictividad existente entre las
subculturas que se encuentran dentro de la misma, lo cual desemboca en entender que la cuestion
no es unificarlas (a las subculturas), sino ponerlas de acuerdo con el fin de potencializar la

productividad (Poletto y Sanchez, 2011).

Asi pues que la innovacion planteada desde una CC sea utilizada como discurso con el
que se pretende manipular la cultura, un cambio de cultura donde la innovacion es la
justifcacion, pero donde el resultado de ese proceso de creacion de cultura proclive a la
innovacion, el cual se esta promovendo actualmente, sea la reproduccion y el arraigamiento de la

cultura ya existente.

7.3. ASPECTOS CRITICOS DE LA CULTURA EN TORNO A LA INNOVACION.

El desarrollo de la innovacion requiere de ciertas condiciones, las cuales dependen en
gran parte de la generacion de una cultura apropiada. “Para llegar a esas condiciones se debe
entender que el proceso innovador no es uniforme y, en general, no acepta claramente los
resultados estadisticos lineales y su busqueda de prediccién” (Sanabria, Prado, y Albor, 2015,
p. 158), sin embargo, ante la complejidad de las organizaciones y del proceso de innovacién,
éstas respuestas de tipo cuantitativo son las que predominan

Asi, ante la falta de respuestas cualitativas que complementen la usual informacion
cuantitativa y ante la necesidad de un analisis a profundidad de las condiciones de la cultura en
Abracol S.A., a continuacion se presentan cuatro caracteristicas de la cultura que representan un

bostaculo para el desarrollo de una cultura de innovacién.
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7.3.1. Cultura tradicionalista.

Tal como se indico en el marco contextual del presente documento, Abracol S.A fue
creada por tres primos y en los casi 50 afios de la organizacion, ésta se ha constituido como una
empresa de caracter familiar en tanto muchos de los colaboradores llevan més de 10 afios en la
compafiia.

Lo anterior, aunado al caracter reacio al cambio, rasgo caracteristico del estilo de la
gerencia anterior con el cual se formaron todas las generaciones de la empresa hasta hace 5
afios, tal como se evidencia en las NC del dia 26 de Octubre; “si la lija de agua esta bien y se
vende, la lija de agua no se toca. Siempre se ha hecho asi y asi esta bien”, evidencia la cultura
conservadora que se tiene en la empresa, lo cual probablemente sea uno de los motivos por los
que los anteriores intentos de desarrollar la innovacion no hayan surtido efecto, manteniéndose
como un riesgo para la actual apuesta de crear una cultura de innovacion.

Asi, todo lo dicho se argumenta si tenemos en cuenta la afirmacion de Araujo (2010) en
la cual “la creactividad esta inhibida en las culturas que dan importancia a las normas formales,

al respeto por las formas tradicionales de actuar”(Araujo, 2010, p. 223).

7.3.2. Cultura basada en los roles y las tareas.

Propio de las culturas corporativas, la cultura Abracol S.A. no esta basada en las personas
sino a las tecnicas y los procesos. En este sentido, se puede tipificar la cultura dicha, segun los
elementos a los cuales les hace enfasis, esto es; cultura del rol,“identificada con la burocracia,
sustentada en una clara y detallada descripcion de las responsablidades de cada puesto”
(Dominguez, Rodriguez, y Navarro, 2009, p. 5) la cultura del y las tareas son los elementos

centrales de la cultura, y al mismo tiempo, la cultura por tareas; “apoyada en el trabajo proyecto
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que realiza la organizacion y se orienta haca la obtencion de resultados especificos en tiempo
concreto”’(Dominguez et al., 2009, p. 5).

Teniendo en cuenta de las culturas de tipo corporativo “condiciona[n] el comportmiento
de la organizacidn, haciendo racional muchas actitudes que unen a las personas, condicionando
su modo de pensar sentir y actuar” (Dominguez et al., 2009, p. 2), la Gnica que heterogeneidad
que se concibe es la asociada y argumentadas segun los roles y tareas de cada area que se divide
la empresa, o sistema de gestion en el caso de Abracol SA., lo cual puede evidenciarse en la E6;
“desde las directrices de la compafiia hay un direccionamiento claro acerca de lo que puede ser
una cultura basada en los valores. Nosotros contamos con tres plantas, en este caso mas una
administracién, entonces podriamos decir que (...) Abracol se podria dividir en cuatro
segmentos, pienso que en cada uno de los segmentos se manejan culturas diferentes (...) de
acuerdo a los roles diferentes que cumplen las personas dentro de la compafiia”.

En consecuencia de lo anterior, las subculturas de la empresa estén concebidas y
definidas unicamente por la diferencia de labores y responsabilidades de cada puesto o equipo de
trabajo, lo cual reitera la importancia de funcion de control que reviste este tipo de culturas,
invisibilizando al colaborador como persona indvidual con metas e interés propios y la
importancia de su autorrealizacion en el progreso de la empresa. Esto es: el desarrollo de las
personas es Vital para que las organizaciones logren sus principales objetivos y que ademas estos
estén acorde a los objetivos que tienen las propias personas. Las grandes industrias generan las
riquezas, precisamente porque dentro de ellas se crean las instancias necesarias para que los
elementos culturales propios de cada organizacion den la oportunidad a sus empleados para que

esto suceda (Ayala, 2014, pp. 54-55).
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7.3.3. Cultura diferenciada.

La cultura organizacional es aquella donde se acepta la heterogeneidad de los integrantes
de una organizacion, no solo por el rol que éstos desempefien sino por ser individuos con un
proceso de socializacion previo el cual nunca es completamente similiar en un individuo y en
otro. En consecuencia que se presenten, producto de lo anterior, diferentes significaciones de los
artefactos de la cultura que maneja la organizacion, como las reglas, los valores, las creencias,
generando asi subculturas dentro de esa cultura general y compartida establecida, y sin la cual no
se podria funcionar.

En este sentido, la existencia de subculturas, en tanto dependen de la diferencia entre las
personas, es inherente del tipo de cultura que maneje la organizacién o de su aceptacion o no,
estableciendo de ésta forma un cultura diferenciada, la cual, segun Martin y Siehl (1983),
considera que los valores organizacionales no son compartidos en toda la organizacién, porque a
menudo se caracteriza por el conflicto, en particular en relacion a las subculturas, e incluso entre
estas con la cultura dominante, pudiendo generar por momentos una cultura disidente o una
contra cultura(Gentilin, 2017, p. 13).

Esta subculturas en Abracol S.A, tal como se explicé en el apartado inmediatamente
anterior, estan basadas en los roles y tareas desenpefiados por los grupos de personas, es decir,
que ciertas areas 0 gestiones se constituyen como subculturas.

En cuanto a la relacion que se maneja entre estas subculturas debe considerarse que
predominantemente es de conflicto o tension, debido a tres razones; problemas de liderazgo, falta
de comunicacion y choque generacional, los cuales no actiian separado, sino que su relacion

explicativa es reciproca.
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Un elemento fundamental para la creacion de una cultura de innovacion, a parte de
adoptar la cultura organizacional, es el tema del liderazgo puesto que siempre es necesario la
figura de un lider que motive a su equipo de trabajo para la consecucién de los objetivos
comunes y que aporte al proceso de realizacion personal de cada individuo. En este sentido, el
problema de liderazgo presente en Abracol S.A. se puede evidenciar, de manera mas notoria, de
dos formas en tres areas;

o Por una parte se encuentra el area de talento humano. Siendo una éarea asociada
comunmente al acompafiamiento de los colaboradores, ésta representa desconfianza y poca
credibilidad debido a la lucha de poder que se presenta entre sus dos jefes. Lo anterior se
evidencia en particular en las notas del campo del primero de noviembre; “hay una lucha por la
posicion de jefe en el area; una personalidad dominante frente a una personalidad calmada pero
sustentada por la experiencia, lo cual es evidente en todos escenarios de la organizacion y
reconocido por los colaboradores” (NC).

o La segunda forma en la que se puede evidenciar el problema de liderazgo es en la
ausencia del mismo. Lo anterior se fundamenta concretamente en la relacion colaboradores-
supervisores-jefe que se presenta en el area de aglomerados. Esta relacion es permeada por la
verticalidad y jerarquia con que se llevan a cabo las tareas, se toman las decisiones y se
relacionan las personas, permitiendo asi que en el area no exista la figura de un lider al que
seguir sino de un jefe al que obedecer, el cual no motiva a sus colaboradores debido a la “falta de
reconocimiento del trabajo bien hecho” (G7) y el castigo de los errores.

o Por ultimo, en el area de I+D+i se presenta una situacion similar a la evidenciada
en aglomerados. La persistencia de un jefe por implantar su poder termina por obstaculizar el

trabajo en equipo, debido a que no hay una posicion de lider sino de autoridad, lo cual constituye
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un elemento nocivo para la apuesta por la creacion de una cultura inclinada a la innovacion en la
medida del papel fundamental que se le atribuyo al area para éste fin.

Para concluir el tema del liderazgo, es preciso anotar que la representacién causal que
construyeron los colaboradores entre cultura fragmentada y el estilo de cada jefe, es decir,
cuando se les pregunto6 que si la cultura de abracol era general o fragmentada se respondié asi;
“la cultura organizacional de la empresa es fragmentada, depende del manejo de cada jefe” (G7).

Teniendo en cuenta que “la organizacion ésta principalmente basada en la existencia de
los individuos que interactiian dentro de ella”(Ayala, 2014, p. 49), es innegable la importancia de
la comunicacion dentro de las organizaciones como herramienta que posibilita y facilita el logro
de los objetivos que tiene la misma.

En este sentido, en Abracol S.A se identifico que el problema de comunicacion es
transversal entre todas las areas y hasta dentro de las mismas, el cual es de perent6nea solucion si
se quiere lograr una cultura de innovacién, debido a que éste patrocina la adopcion de una
cultura de culpables. Al respecto se dijo:

“Si hay que hacer un proceso se pasa por encimay ya, se tenia que hacer, y cuando algo
sale mal se busca a quien echarle la culpa. (...) la cultura organzacional se evidencia en una
cultura de culpables” (E4).

Por Gltimo, la fragmentacion de la cultura también se adjudico al choque generacional
que se presenta entre los colaboradores, esto es debido al caracter tradicionalista propio de las
personas que llevan mas de 10 afios en la empresa, adquirido del antiguo estilo gerencial, el cual
entra en choque a lass ideas, conocimientos y practicas de las nuevas generaciones, provocando

asi que tanto la actitud reacia al cambio de los colaboradores antiguos como la difultad para



trabajar en equipo con los mas jovenes, se convierta en un remora para la consecucion de los

objetivos.
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CONCLUSIONES

A partir de la informacion recogida en campo se puede concluir que;

Contrario al discurso que se maneja, la cultura que maneja Abracol S.A. es
corporativa, la cual “se define como un pegamento social o normativo que
mantiene unida una organizacion y es como una herramienta mas que se puede
utilizar —y administrar- para influir en el desempefio de la organizacion” (Gentilin,
2017, p. 15). En este sentido, la cultura corporativa que se maneja en la empresa
estd basada en los procesos y los resultados y no en las personas. De lo anterior
que se dificulte la adopcion de una cultura de innovacidn, puesto que para ello es
necesario tomar como punto partida a las personas, sus particularidades,
creencias, concepciones y opiniones, asi, no debe buscarse homogeneizarlas sino
buscar ponerlas de acuerdo en pro de la productuctividad de la empresa, como
tambien visualizarlas como personas individuales que tienen objetivos diferentes a
los organizacionales, que necesitan realizarse como personas, lo cual facilita la
consecucion de los objetivos de la empresa.

Debido al caracter familia de Abracol S.A y estilo del ultimo gerente, el cual
instruyd a las primeras generaciones hasta hace 5 afios, los colaboradores se han
acostumbrado a una cultura conservadora, es decir, a una forma tradicionalista de
hacer las cosas. Esto se ha traducido en la poca disposicion que hay hacia el
cambio, el costo del mismo, y en lo infructuoso de los anteriores intentos de
instaurar la innovacion.

Los problemas de liderazgo, la ausencia del mismo, y los problemas de

comunicacion entre a areas hacen que la cultura de la empresa sea diferencida.
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El manejo de una cultura coportativa ha ocasionado que la unica diferenciacién
que se reconozca y se tenga en cuenta es la referida a las areas, los roles, los
equipos de trabajo y las tareas. De aqui que, al invisibilizarse las subculturas,
propias de la heterogenidad de los colaboradores de la empresa, que se enfocan
mas con los valores, las creencias y los imaginarios de cada uno, propios de
procesos de socializacion anteriores a la compafiia, los problemas de liderazgo, y
de comunicacion entre las areas sean mas dificiles de tratar y en muchas ocasiones
pasados por alto, lo cual dificulta el proceso de costruccion cultura basado en el

trabajo en el equipo.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento Entrevistas Individuales Semiestructuradas.

it
L . [
Cultura Organizacional e Innovacion en AbracoIV ®
Proceso de ejecucion del proyecto. \ raco

UNIVERSIDAD

DE ANTIOQUIA ABRASIVOS DE COLOMBIA S.A.
FECHA
D: | M: | A

1. ¢Parausted, que es la cultura organizacional?

2. ¢Ve usted una cultura organizacional integrada en la empresa o esta es fragmentada? ¢ Por qué?

3. ¢Cree usted que la cultura organizacional de la empresa es una estrategia desde la gerencia o ha
emergido naturalmente? ¢Por qué?

4. ¢Cree usted que la cultura organizacional de la empresa ayuda a lograr los objetivos y a vision de
la empresa?

5. ¢En qué momento o situaciones se puede evidenciar que existe una cultura organizacional en la
empresa? ¢Por qué?

6. ¢Qué entiende usted por innovacion?

7. ¢éCree usted que en Abracol hay innovacion? ¢Dénde o cémo la ve?

8. ¢Cree usted que la Innovacidn en Abracol es una moda o una estrategia? éPor qué?

9. ¢éQué aspectos cree que son necesarios para que haya innovacién?

10. ¢Ha visto el contenido de innovacién que han pasado por las pantallas?

-éLe ha servido? ¢ Lo ha puesto en practica?
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Anexo 2. Instrumento grupos focales.

Cultura Organizacional e Innovacion en Abracol”abracol A
5 . - .
Gk Proceso de ejecucion del proyecto. !

UNIVERSIDAD
DE ANTIOQUIA

1803

© o N

FECHA

D: | M: | A:

éPara usted, que es la cultura organizacional?

¢Ve usted una cultura organizacional integrada en la empresa o esta es fragmentada? ¢ Por qué?
¢Cree usted que la cultura organizacional de la empresa es una estrategia desde la gerencia o ha
emergido naturalmente? ¢Por qué?

¢Cree usted que la cultura organizacional de la empresa ayuda a lograr los objetivos y a visién de
la empresa?

¢En qué momento o situaciones se puede evidenciar que existe una cultura organizacional en la

empresa? ¢{Por qué?

é¢Qué entiende usted por innovacién?

¢Cree usted que en Abracol hay innovacién? ¢Dénde o como la ve?

¢Cree usted que la Innovacién en Abracol es una moda o una estrategia? éPor qué?

¢Qué aspectos cree que son necesarios para que haya innovacion?

. éHa visto el contenido de innovacidn que han pasado por las pantallas?

-éLe ha servido? ¢ Lo ha puesto en practica?
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Anexo 3. Consentimiento informado entrevistas individuales semiestructuradas

Cultura Organizacional e Innovacion en Abracol
R ., I =
Proceso de ejecucion del proyecto. labraCOI -

UNIVERSIDAD
DE ANTIOQUIA

1803

FECHA

D: | M: | A:

Yo, identificado(a) con el documento de
, por voluntad propia participo en la entrevista del proyecto de Innovacién

del Departamento de 1+D+i.

Manifiesto que recibi una explicacién clara y completa del propdsito de la entrevista, que mi nombre no
figurara en ninguna parte de los resultados, por lo que la informacién contenida en la entrevista, de ser
necesario, se utilizara de manera anénima.

Asi mismo, teniendo en cuenta lo anterior, doy mi consentimiento para ser grabado (a) por el responsable
de la entrevista.

En constancia de que he leido y entendido en su totalidad el presente documento, firmo y acepto todas las
condiciones.

Firma del participante Firma de quien entrevista
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Anexo 4. Consentimiento informado grupos focales.

5

I

Cultura Organizacional e Innovacién en Abracol rf"’abracol =
. ., ~
Proceso de ejecucion del proyecto. '

LV
UNIVERSIDAD
DE ANTIOQUIA
1803
o FECHA
GrupoN°___ C
D: | M | A

GESTION TALENTO HUMANO

Manifiesto que recibi una explicacién clara y completa del propdsito de la entrevista, que mi nombre no
figurara en ninguna parte de los resultados, por lo que la informacién contenida en la entrevista, de ser

necesario, se utilizard de manera anénima.

Asi mismo, teniendo en cuenta lo anterior, doy mi consentimiento para que mi voz sea grabada por el
responsable de la entrevista, firmo y acepto todas las condiciones.

En constancia de que he leido y entendido en su totalidad el presente documento.

NOMBRE CEDULA FIRMA




