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Sumario

La relacién existente entre cultura y desarrollo socioeconémico ha sido tratada
por la sociologia desde sus primeros inicios como disciplina nacida de las
transformaciones industriales, econémicas, sociales y politicas acontecidas en
el dltimo siglo. Las diferentes estructuras que conforman a cada sociedad
presentan a su vez la materializacion en el tiempo de dicha interaccion y por
tanto, a la hora de evaluar el desarrollo socioeconémico de una comarca,
region, nacion y/o sociedad es necesario analizar y diagnosticar la indisociable
relacion que existe entre cultura —valores, creencias, normas, rituales,
simbolos, normas y costumbres —y desarrollo socioeconémico.

Las organizaciones, y en concreto las empresas, constituyen uno de los reflejos
mas destacados a la hora de estudiar la relacion entre ambos factores. La
Cultura de la Empresa se presenta como factor clave a la hora de analizar el
desarrollo y evolucién de la misma y por tanto se torna como estratégica a la
hora de afrontar medidas de intervencibn en pro de un desarrollo
organizacional exitoso y excelente, y por consiguiente, de la region, comarca
y/o sociedad en la que se integra.

En el presente articulo abordamos la apasionante relacion que existe entre
cultura y desarrollo socioeconomico mediante una de sus mas importantes
facetas, la relacion existente entre la cultura de la empresa y la naturaleza de
su gestion en las diferentes areas que la conforman. Para ello profundizaremos
en los conceptos de Cultura, Desarrollo, Cultura de empresa y Desarrollo
Socioeconomico y presentaremos los resultados obtenidos en un diagnostico
sobre la Cultura Empresarial imperante en Andalucia.
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1. Elimpacto de la cultura sobre el desarrollo socioecondmico

Hasta hace muy poco, cualquier realidad social estudiada se encontraba bajo el
yugo del andlisis basado en los modelos de accion racional en los que la
variable economica era la protagonista. El determinismo econdémico al que
hemos estado abocados en las Ultimas décadas va desapareciendo poco a
poco de los diagndsticos y propuestas de intervencion en las diferentes areas
de la vida social, econémica y politica. Afortunadamente, resulta cada vez mas
evidente que aquellos modelos que no tienen en cuenta los factores de indole

cultural resultan a todas luces parciales e incompletos.

En la sociedad industrial avanzada, el determinismo econdmico es cada vez
menos creible. Cuando comenzé el proceso de industrializaciébn en Occidente,
el determinismo econdmico de Marx tuvo una buena acogida, la situacion
cultural de aquel entonces lo hacia, si cabe, mas real, y el caracter univariante
del mismo camuflaba las posibles ambigiedades que surgieran en la
explicacion de la realidad (Inglehart, 1991). En nuestra opinién, en la
actualidad, el factor econébmico es importante pero ya no es critico, son los

factores culturales los que vienen a definir la actual realidad social

Las claves econdmicas o culturales determinan de manera desigual la
resolucion de las diversas situaciones, siendo las culturales, en muchas
ocasiones, las que mayor influencia ejercen de cara al mantenimiento o
desenlace de las circunstancias que caracterizan cada situacion. No se puede

obviar que los factores econdmicos asi como la norma y la legislacion



asociadas a los mismos, marcan las relaciones empresariales, financieras,
bursétiles y laborales en un grado de influencia considerable, no obstante,

existen otros elementos de determinacion que deben ser tomados en cuenta.

No hay que discutir, ni mucho menos, la importancia y la influencia de la
estructura y coyuntura econdmica sobre el desarrollo en general, pero no todo
el esfuerzo debe ir encaminado a su andlisis y la aplicaciébn costumbrista de
sus planteamientos. Multitud de actuaciones en el ambito del empleo y el
desarrollo de los recursos humanos, de indole financiera, técnica, de gestion,
de informacion, etc., sucumben o ven seriamente mermada su eficacia por
causa del entorno sociocultural en el que se desarrollan - cultura o subculturas
en las que muestran especial relevancia determinadas ideas vy
comportamientos de caracter pasivo, irresponsable, irrespetuoso, inmovilista y
deshonesto -. Estos factores culturales son un auténtico obstaculo para la
evolucion de la economia, el empleo, las empresas, la innovacion, el desarrollo
de los recursos humanos, el respeto al medio ambiente, la calidad, etc...
(Canadilla, 2000). La cultura es un factor causal de enorme protagonismo en el
actual entorno econdémico pero en la mayoria de los casos, como nos recuerda
Inglehart (1991), es menospreciado por la dificultad y complejidad en su
medicion, sobre todo cuantitativa. En palabras de este autor, “los factores
culturales raramente se han medido cuantitativamente....., hasta que no los
cuantifiquemos y comprendamos, seguiremos en la oscuridad en lo que
respecta a elementos cruciales del cambio social, politico y econdmico

(Inglehart, 1991:29).



La propia cultura de la comarca, region, provincia 0 nacidon objeto de
diagndstico e intervencion, determina también la naturaleza de las relaciones
sociolaborales y econémicas. Cuando se habla de cultura, no se refiere al
pasado histérico o patrimonial de la zona, sino més bien a las costumbres,
rituales, valores, creencias y actitudes que priman y que rigen el
comportamiento de los individuos, grupos y organizaciones de esa comunidad
0 region. Son numerosos los factores psicosociales y culturales que determinan
el comportamiento de la poblacion activa. Dichos factores interactian
conjuntamente con la estructura y coyuntura econdmica, ejerciendo una

influencia mutua entre ambos.

Con lo dicho anteriormente se desprende la idea de que las estrategias
dirigidas a la mejora y reajuste de la vida socioeconémica y laboral de la
poblacion activa en particular y de la sociedad en general, deben tener en
cuenta la doble realidad, objetiva - coyuntura econdémica - y subjetiva — cultura -
que determina su desarrollo socioeconémico, tanto para el diagnostico de las
causas y problemas como para la definicion de las estrategias encaminadas a
la intervencién dirigida a afrontar la evolucién y necesaria readaptacion. Una
vez mMAas nos encontramos ante la obligada complementariedad de la

tangibilidad e intangibilidad de la realidad social.

Cafiadilla (2000)™¥), nos presenta la relacién causal existente entre Cultura - en

este caso Cultura Etico-Emprendedora — y la confianza o la credibilidad. Para

" para mas informacion consultar. Cafiadilla (2000) “Manual-Guia para el fomento de la Cultura E2”. Fondo Formacién. Granada.
Este ejemplar puede ser adquirido de manera gratuita solicitandolo a la siguiente direccion de correo electrénico
marcialca@fondoformacion.es (Su envio esta sujeto al nimero de existencias)
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este autor, en muchos casos, el éxito o fracaso de un individuo en la busqueda
de su insercion laboral o la buena marcha de una empresa, depende de la
capacidad de estos de generar confianza y credibilidad en su entorno
inmediato. Cuando un individuo, grupo u organizacion muestra respeto,
responsabilidad, honestidad y constancia esta siendo depositario de un alto
nivel de confianza y credibilidad. Es en este momento cuando tienen ya en su
poder una de las condiciones fundamentales para el desarrollo exitoso de su

carrera profesional o empresarial.

El término “desarrollo” es otro de los conceptos que gracias a su subjetividad,
relatividad, complejidad y naturaleza comparativa, se convierte en uno de los
grandes temas recurrentes a lo largo de la historia de las ciencias sociales.
Como nos recuerda Requena (1999), el desarrollo es un concepto relativo. Este
caracter relativo proviene de comparar mediante un punto la posicibn mas o
menos desarrollada de una empresa, comarca, region, naciéon o sociedad. Para
este autor, la medicion del desarrollo de una organizacién, region o sociedad se
basa en el grado de evolucién de las estructuras sociales y culturales en las

que éste desarrollo tiene lugar.

Nuestro planteamiento en este trabajo viene a manifestar que existe una

importante relacién entre cultura y desarrollo socioecondmico®?

, Y por tanto
entre cultura y el desarrollo de las empresas. Es decir, las diferentes formas y
componentes culturales que conforman a una sociedad ejercen una notable

influencia en el desarrollo y evolucion de sus estructuras socioeconomicas. De

22 | 3 sociedad japonesa, la ya histdrica relacién entre ética protestante y espiritu del capitalismo planteada por Weber o el
estudio sociocultural de las empresas andaluzas aqui presentando, son ejemplos de ello.



esta manera, el desarrollo de las empresas, formadas por individuos y grupos,
también esta muy influenciado por los valores, creencias, normas y simbolos
imperantes en su entorno. Como afirma Cafadilla, “postulamos que la
conjuncion de determinados valores de caracter ético-emprendedor, de las
creencias que los sostienen y de las actitudes que generan - incorporados a la
cultura de las personas y grupos que constituyen la poblacion activa —
propiciaran comportamientos beneficiosos para el desarrollo personal,
profesional y organizacional, asi como para la mejora de las condiciones de

empleo y del desarrollo socioeconémico en general”.(Canadilla, 2000:18)

Existen dos grandes teorias que vienen a explicar la relacion existente entre la

cultura y el desarrollo socioeconémico de una sociedad, la Teoria Voluntarista

del Desarrollo y la Teoria de la Bifurcacién Posmoderna (Requena, 1999).

La primera de ellas hace hincapié en la importancia de la voluntad en todo
proceso de desarrollo, si no hay voluntad no hay desarrollo. La intensidad y
orientacién de esta voluntad a la hora de acometer un proceso de desarrollo
esta determinada culturalmente. La caracteristica fundamental de este tipo de
desarrollo es la iniciativa y el deseo activo del sujeto por mejorar su situacion,

3[3]

en otras palabras, sus oportunidades vitales®>. Pero para ello es fundamental

3B Este planteamiento va en la linea del presentado por McClleland al hablar de las tres grandes motivaciones u orientaciones que
conducen a un desarrollo exitoso: motivacion por el logro, motivacion por el poder y motivacién por la afiliacion. La motivacién
por el logro es el impulso de superacion en relacién a un criterio de excelencia. McClelland define el logro como el éxito en la
competicion con un criterio de excelencia (McClelland, 1961). Una persona con una alta motivacién por el logro desea triunfar en
una tarea que supone un desafio. Las situaciones de logro tienen en comun que la persona es conocedora de que su rendimiento
le llevard a una evaluacion favorable o desfavorable, lo que produce una reaccién emocional de orgullo ante el éxito y de
verglienza ante el fracaso.

La motivacion por la afiliacién se define como el establecimiento, mantenimiento o recuperacion de una relacién afectiva con otra
persona o personas. No hace tanto referencia a la extroversion, la simpatia, la popularidad o la sociabilidad, sino mas bien a la
necesidad de ser aceptado socialmente y de tener seguridad en las relaciones interpersonales.



qgue el sujeto esté motivado, es necesario que algo le empuje y le mueva a
buscar esas nuevas oportunidades de mejora. Es por ello que las motivaciones
humanas se encuentran siempre contextualizadas en un entorno sociocultural
concreto y que, por tanto, su legitimacion social depende de criterios

eminentemente culturales.

En cambio, la segunda gran teoria, la Teoria de la Bifurcacién Posmoderna,
nos sefiala que las sociedades contemporaneas desarrolladas estan asistiendo
a importantes cambios culturales que afectan a la intensidad y a la naturaleza
de su voluntad de logro. En otras palabras, los ya tradicionales valores
objetivos, materialistas y economicistas, estan siendo “complementados” con
una serie de valores dirigidos al desarrollo sociopersonal y al enriqguecimiento
interior de la sociedad. Es decir, los valores tipicos de la modernidad no han
desaparecido sino que estadn conviviendo con nuevos valores de naturaleza
mas “social” o postmaterial. La Teoria de la Bifurcacion Posmoderna defiende
que el éxito de la sociedad moderna ha dado lugar a una nueva orientacion
cultural, econémica, social y politica en el marco de un modelo de desarrollo
social bifurcado en el que conviven simultaneamente fenbmenos modernos y

tradicionales.

Este planteamiento, a muy grandes rasgos es el defendido por Inglehart (1991).
Este autor se basa en la hipétesis de que estamos asistiendo a un fuerte

proceso de cambio de valores. Los valores denominados materialistas cada

La motivacion por el poder se define como el deseo de hacer que el mundo material y social se ajuste a la imagen o plan de uno.
Se presenta como la necesidad de tener impacto, control o influencia sobre otra persona, grupo o el mundo en general. El
impacto permite iniciar y establecer el poder, el control ayuda a mantener el poder y la influencia permite extender o recuperarlo.
Estos aspectos del poder muchas veces giran alrededor de las necesidades de dominancia, ambicidn, prestigio y status.



vez son menos y los valores denominados postmaterialistas son cada vez mas
y se constituyen como referente de cambio social. Segun Requena (1999), este
planteamiento tiene su referente psicosocial en la jerarquia de las necesidades
de Maslow. Es decir, una sociedad, una vez que tiene cubiertas las
necesidades materiales, va aspirando a la consecucién de una serie de

necesidades de corte social, emotivo y personal.

Por tanto, podemos decir que la relacion que existe entre cultura y desarrollo se
sustenta sobre la base de que existen una serie de componentes de indole
sociocultural, aprendidos en sociedad y marcados por el entorno, cuya
asimilacion en los esquemas conductuales de los individuos, grupos y
organizaciones, predispone los comportamientos y toma de decisiones de cara
al desarrollo, tanto personal, como econémico y social. Es decir, los valores,
creencias y actitudes de una persona 0 grupo Se presentan como
obstaculizadores o facilitadores de comportamientos individuales, grupales y

organizacionales “exitosos”¥

. Por ejemplo, si un empresario, de cara a la
gestibn de su empresa considera positivos valores como la libertad, la
participacion, la honestidad, la solidaridad, la responsabilidad o la justicia, o por
el contrario le parecen mas positivos valores como el prestigio, el status, la
riqueza, el riesgo, la deshonestidad o la falsedad, ello supondra que su
comportamiento, de cara a esa gestion, estara mas o menos influido y

“contagiado” por esos valores que priman en su concepto de lo que “debe ser”

y de lo que “no debe ser” en la gestion y direccidn de su empresa. Ello influira

4[4] L. . . . P .

Con esta expresion nos referimos a patrones de comportamiento en consonancia con las practicas deseables en materia de
insercidn laboral y desarrollo empresarial. El término “deseable” viene determinado por las condiciones laborales del momento,
y por tanto, se presentan como los referentes a seguir en busca de la eficacia laboral, profesional y empresarial.



en aspectos tales como la formacién continua, el trabajo en equipo, la calidad
del servicio, la atencién al cliente, la innovacién, la participacion, la legalidad o
el asociacionismo, lo que a su vez repercutira en el desarrollo de la empresa y
éste en el desarrollo de la comunidad con la que interactia. Siguiendo con el
ejemplo, si este empresario tiene la creencia de que asociarse es negativo
porque “te roban el dinero” o de que formar a los trabajadores es negativo
porque “se van a la competencia una vez formados”, su actitud ante la
formacion o ante el asociacionismo se verd influenciada negativamente por

esas creencias (Galindo, 2001°%)),

2. Modelos para el estudio de la relacion entre cultura y desarrollo

Uno de los grandes referentes que entre los clasicos podemos encontrar al
respecto se encuentra en la obra de Weber “La Etica protestante y el espiritu
del capitalismo”. Weber, a principios de siglo, afirmé que el surgimiento del
capitalismo y el rapido desarrollo econémico en Occidente guardaba una
estrecha relacién con una serie de cambios culturales relacionados con la

aparicion del protestantismo calvinista.

Como nos recuerda Inglehart (1991) la tesis de Weber, aun manteniendo una
vigencia tedrica muy importante, ha sido objeto de numerosos controversias, en

parte debido a que, en la actualidad, son precisamente los paises catolicos los

*El Galindo Calvo, P. (2001). “La optimizacion de los procesos de interaccion entre individuo, organizacion y entorno mediante el
desarrollo de Valores de Competencia. Una aplicacién sociocultural del Modelo de Gestion de Recursos Humanos basado en
Competencias”. | Congreso Profesional de Politélogos y Socidlogos. Madrid, julio de 2001.



gue presentan mayores tasas de crecimiento econdmico. De esta manera, la
relacion existente entre protestantismo y éxito econémico estaria en desuso. La
idea fundamental de la tesis de Weber se refiere a que la cultura no es un
fenémeno determinado por la economia, sino que entre ambos factores existe
una interaccion. Unas veces son los factores econdémicos los que marcan el
curso de los factores culturales y en otros casos, la realidad cultural, entre
otras, es la que define el curso y orientacion de los factores econdmicos.
Weber afirmé que el protestantismo calvinista habia evolucionado
progresivamente hacia un sistema de valores que consideraba la acumulacion
de la riqueza por ella misma como un signo de gracia divina, y esto animd a un
control ascético que llevo a la acumulacion de riqueza, lo que a su vez dio lugar
a un espiritu empresarial y una acumulacion de capital (Inglehart, 1991). Todo
ello se tradujo en un proceso de cambio que facilité la Revolucion Industrial

dando lugar a un mayor desarrollo socioeconémico en su globalidad.

La reforma protestante no fue mas que una realidad que vino a representar una
realidad mas general, la desaparicion de las barreras culturales contra la
modernizacién econdémica. Desde este punto de vista, hay que recordar que los
sistemas de valores tradicionales ejercen una funcion de resistencia al cambio
y de no-movilidad social, mientras que en las sociedades que experimentan un
proceso de industrializacion y expansion, la movilidad social se desarrolla con

bastante facilidad (Inglehart, 1991).

El segundo gran modelo se refiere al éxito socioecondmico experimentado por

la sociedad japonesa en las Ultimas décadas y cuya relacion con los factores



culturales que imperan en su entorno es muy fuerte. Hay que destacar que
conceptos tales como cultura organizacional, cultura de empresa o imagen
corporativa deben su fama al éxito que las empresas japonesas han tenido con
relacion al modelo cultural imperante. Cultura de empresa y empresa japonesa

aparecen cogidas de la mano en sus primeros momentos.

La cultura nipona ha destacado siempre por los valores de orden, seguridad y
colectivismo, mientras que la cultura occidental ha destacado por una ética de
riesgo e individualismo. El pueblo japonés, como consecuencia de su peculiar
ubicacion geografica —amenazas volcénicas, terremotos, tifones, etc...- entre
otras causas, parece estar mas predispuesto a la accién y a la reaccion que
otros pueblos. La capacidad de adaptacion del pueblo nip6n es muy grande,
unida al sentimiento de pertenencia a un grupo distinto de los demas, como son
los pueblos insulares, tiene como resultado un pueblo fuerte, dinamico,

innovador y perseverante®®.

Siguiendo con este planteamiento, el pueblo
japonés es un pueblo luchador en el que toda accidén esta precedida por una
orden (Wegnez, 1988). Asimismo, la sociedad japonesa se ha mostrado muy
receptiva al proceso de modernizacion econdémica que vivio en el pasado y ello

I La tradicién cultural

fue debido, en parte, a la tradicién cultural confuciana
confuciana conduce al éxito econémico, siempre y cuando se encuentre en un
contexto en el que se haya acabado con el sistema de valores tradicionales

que actuan como freno al desarrollo.

6[6 . . . . .z ’ . .z ,e
© El dinamismo, la perseverancia, la innovacion o la valentia son valores fundamentales para la consolidacion del espiritu

emprendedor y de la orientacidn al logro. Ambos aspectos son claves para el éptimo desarrollo y evoluciéon de una empresa.

™ Dicho proceso de transformacion también ha sido experimentado por Taiwan y Corea del Sur. El sistema confuciano
institucionalizé un canal formal y socialmente aceptado con vistas a la consecucion de una adecuada movilidad social ascendente.
Este mecanismo estaba basado en el logro individual no violento y no en la adscripcidn (Inglehart, 1991).



Esta claro que estos datos no explican por si solos el éxito econémico de la
sociedad y empresa japonesa. La empresa nipona e€s una empresa que se
adapta de forma constante a las nuevas necesidades y exigencias del
mercado. Como se sabe, el ambiente empresarial actual se caracteriza por el
cambio y las transformaciones constantes, lo que obliga a adoptar, por parte de
las empresas, medidas reactivas y proactivas — en tiempo real- que garanticen
su adaptacion y por tanto su supervivencia. Una empresa que se adapta es una

empresa que sobrevive.

Los miembros de las empresas japonesas presentan un perfil sociocultural —
instaurado en los propios procesos de socializacion- que tiene bastante que
ver con el éxito de lo que ha venido a denominarse como “milagro japonés”
(Wegnez, 1988): 1) Un sentimiento de pertenencia al grupo tan fuerte que
impide cualquier tipo de conflicto, enfrentamiento o reivindicacion que ponga en
peligro los intereses del grupo. 2) La asuncién de un extremo espiritu de equipo
que se traduce en una constante disponibilidad para la consecucion de los
objetivos del grupo. 3) La voluntad grupal se antepone a la voluntad individual.
El beneficio de la empresa estd por encima del beneficio y necesidades
personales. 4) La busqueda de la superacién y de la mejora continua se
traduce en una evaluacion constante del funcionamiento de la empresa, de su
gestion asi como de sus productos y/o servicios. 5) La creatividad, la
innovacion y el cambio se convierten en una regla de vida y por tanto de los
procesos de gestion. 6) Existe un perfeccionismo extendido a todos los

miembros de la organizacion que tiene como manifestacion organizacional el



respeto por las cosas bien hechas y la huida racional de los errores y defectos.
7) A la hora de afrontar cualquier tipo de problema se hace desde un prisma
realista y racional que contempla todas las alternativas posibles para su
resolucion teniendo en cuenta todas aquellas dificultades que puedan surgir al
respecto. 8) La profesionalidad de cada uno de los miembros de la empresa
obliga a realizar con absoluto rigor cada una de las funciones, tareas y
realizaciones profesionales en que se ven inmersos. 9) El sentimiento de
salvaguarda y promocion de la empresa esta muy extendido y por ello sus
miembros actlian con total perseverancia en el esfuerzo. 10) El individuo se
siente satisfecho cuando su empresa es la que gana, es su principal factor de
motivacion. 11) Los trabajadores se adaptan facilmente a los cambios
funcionales en el desempeiio laboral, de esta manera la empresa goza de una
mayor flexibilidad en su gestion. 12) Los trabajadores tienen desarrollada una
aptitud favorable a la reaccion rapida ante las nuevas circunstancias, internas y
externas, ante las que se enfrenta la empresa. 13) Los procesos de decision en
la empresa se ven favorecidos por la armonia existente en la relacién
trabajador-empresa. 14) El sentido de la disciplina y la lealtad facilita
enormemente los procesos de comunicacién entre todos los miembros del
grupo. 15) La entrega que el trabajador manifiesta a diario y su esfuerzo por
contribuir al éxito de la sociedad, se deben en parte a la seguridad del empleo
a largo plazo, la actualizacion de conocimientos de la que son participes en
todo momento y la confianza mutua que existe entre sus miembros. 16) La
disposicion al cambio, la aceptacion continuada de las decisiones grupales, la

participacion, el trabajo en equipo, la comunicacion y la implicacion



organizacional, son algunos de los criterios que explican, en general, el éxito en

la gestion de las empresas japonesas.

3. Laculturaylaempresa

En el contexto de la Sociologia de la empresa y de las organizaciones surgen
conceptos tales como: Cultura Empresarial, Cultura Organizacional, Cultura
Industrial, Cultura Corporativa, Cultura de Empresa, Cultura de la Calidad,
Cultura de la Prevencion, etc..., que no vienen sino a destacar —como se ha
visto con anterioridad - la notable y creciente importancia que los aspectos
culturales tienen para el desarrollo integral de la organizacion, del entorno en el
que ésta se ubica, asi como de los individuos y grupos que la conforman y le

otorgan valor.

Una de las primeras cosas que debemos tener claras al hablar del término
‘cultura”, es que se trata de un concepto que tiene muchos significados y
connotaciones, y que por tanto, su combinacion con el término “empresa”, crea
una confusién semantica y conceptual de importantes proporciones (Shein,
1988). El término cultura®® esta ligado indisociablemente al de proceso de
socializacion, es una caracteristica basica de la sociedad y se encuentra
determinada por el comportamiento aprendido y puesto en practica por los

miembros de un grupo, organizacion, comunidad y/o region. Como nhos

8[8 . < . . . .

&) Morgan (1990) nos recuerda mediante una metafora agricola que la palabra cultura se deriva de la idea de cultivo, el proceso
de cuidar y desarrollar la tierra. Entiende que cuando hablamos de cultura nos referimos a los modelos de desarrollo reflejados en
un sistema de sociedad compuesto de conocimientos ideologias, valores, leyes y un ritual diario.



recuerda Chinoy, “la sociedad no puede existir sin la cultura y la cultura solo

existe dentro de la sociedad” (en Harris, 1990:89-90).

Recordamos aqui la ya tradicional y clasica definicion de Cultura formulada por
Sir Edward Burnnet Tylor en 1871, fundador de la antropologia académica en el
mundo de habla inglesa y autor del primer libro de texto de antropologia
general, “ La cultura... en su sentido etnogréfico amplio, es ese todo complejo
que incluye el conocimiento, las creencias, el arte, la moral, el derecho, las
costumbres y cualesquiera otros habitos y capacidades adquiridos por el
hombre en tanto miembro de la sociedad. La condicion de cultura en las
diversas sociedades de la humanidad en la medida en que puede ser
investigada segun principios generales, constituye un tema apto para el estudio
de las leyes de pensamiento y la accién humana (en Harris, 1990):78)" .
Como podemos apreciar, la cultura aparece definida como un conjunto de
valores y formas de vida materiales y espirituales propias de un grupo. Supone
un sistema compartido de respuestas y valores asimilados como consecuencia

de un disefio social del comportamiento humano.

Situandonos en un contexto més especifico, el de la Cultura de la Organizacién
y de la Empresa, recordamos que para Shein (1988), la cultura es el resultado
del aprendizaje del grupo ante la resolucion de situaciones conflictivas o

“incidentes criticos” ante las que ha tenido éxito®*%. Es decir, en esta dinamica

°1*) para més informacién consultar, Tylor, E.B. (1.871). Primitive Culture. Londres. J.Murray

010 £ el contexto del Modelo de Gestién de Recursos Humanos basado en Competencias, la Entrevista de Incidentes Criticos
(BEI) es una de las herramientas utilizadas para el diagnéstico de competencias genéricas predictivas del comportamiento y por
tanto del éxito en el desempefio laboral del trabajador. Es una herramienta basada en el establecimiento de correlaciones entre
comportamientos exitosos del trabajador en el pasado ante situaciones complejas y las situaciones futuras en el puesto de



de aprendizaje influye el buen resultado de la conducta ejercitada de cara a la
manifestacion futura de la misma ante la resolucion de un conflicto o la
reduccion de la ansiedad generada por dicha situacion. En términos de Berger
y Luckmann (1983) nos encontramos ante un fenémeno de construccion social
de la realidad, que se manifiesta mediante representaciones sociales que
implican conocimiento. De esta forma, la cultura es el resultado de las
relaciones y la comunicacion con los objetos sociales. Puede decirse que la
realidad organizacional se va creando poco a poco como consecuencia del

propio desarrollo y existencia de la misma.

Para muchos autores, hablar de organizacion es hablar de cultura. Las
organizaciones son cultura y por tanto deben ser tratadas y estudiadas como
tal. En opinién de Dalla Costa*™*" las compafiias no tienen cultura, sino que
son culturas, ya que no se pueden separar las operaciones y competencias de
las condiciones emocionales y relacionales que se encuentran en el seno de la
organizacion. En palabras de este autor “la cultura es estratégica porque sin

cultura no hay estrategia” (Dalla Costa, 1999:)

Desde este punto de vista y con objeto de entender el comportamiento de los
individuos y grupos en el seno de la empresa, es fundamental conocer las
caracteristicas de la cultura nacional o foranea, ya que la organizacion, a muy
grandes rasgos, aparece como micro-reflejo de la cultura general de la

comarca, region, estado, pais o nacion. Asi, en el estudio antropolégico de las

trabajo. De esta manera se pone de manifiesto la enorme importancia que los factores culturales tienen para el correcto
desarrollo de los grupos y las organizaciones asi como de las funciones y responsabilidades que tienen asignadas.

1 john Dalla Costa es presidente del Center for Ethical Orientation, consultoria que presta sus servicios a empresas de todo el
mundo. Autor de Working Wisdom y el Imperativo Etico y colaborador de The Financial Magazine y la revista Marketing.



Cooperativas de Mondragén*®*? (Greenwood y Gonzalez, 1990) se pone de
manifiesto la heterogeneidad social y cultural que presenta el sistema cultural
del Grupo FAGOR, que solo puede ser entendido si se tiene en cuenta la
sociedad y cultura vascas, tanto en su lectura geogréfica, como histérica,

social, politica y cultural***?!

La cultura de empresa, sujeta y dependiente a los lideres y fundadores,
también esta conformada a partir de otras microculturas o subculturas que
pueden desviarse en mayor o menor medida de los valores y simbolos de la
cultura oficial o formal de la organizacién, por no hablar de la existencia de
contraculturas en el seno de la misma. Van Mannen y Barley definen la
subcultura organizativa como un subconjunto de miembros de una organizacién
que se identifica con un grupo distinto del de dentro de la organizacién, existe
interaccion entre ellos y comparte elementos, simbolos y conflictos especificos

(en Gagliardi, 1986).

A continuacién, con objeto de conceptualizar correctamente el término “cultura
de empresa” y entender la enorme influencia que juega en el desarrollo
socioeconémico de una region, nos centraremos en sus principales elementos,

niveles y funciones. En cuanto a los elementos que conforman a la cultura

202 bara mas informacion consultar Greenwood, D. / Gonzalez, J.L. (1990). Culturas de Fagor. Estudio antropoldgico de las
cooperativas de Mondragdn. Txertoa. San Sebastian.

B3 cyando se habla del éxito de las cooperativas de Mondragon se insiste mucho en el papel del fundador carismatico y su
liderazgo — José Maria Arizmendiarreta -, en el nacionalismo y la religiosidad vascos, en la propensién de ahorrar dinero, en la
tradicidn industrial vasca, en el relativo aislamiento de Espafia de los mercados europeos, en la ilegalidad de los sindicatos
obreros durante la etapa franquista y en las estructuras fiscales favorecedoras del desarrollo cooperativo (Greenwood, 1990)



organizacional podemos diferenciar tres grandes grupos (Deal y Kennedy,
1985):

Valores y creencias: Los valores son las creencias y conceptos basicos

de una organizacion, son los cimientos de cualquier cultura corporativa.

Los valores definen el éxito en términos concretos para los empleados.

Héroes: Son individuos que personifican los valores de la cultura y sirven
como modelos ejemplificadores para el resto de empleados.

Ritos, rituales y ceremonias: Los ritos y rituales son rutinas programadas

y sistematicas de la vida cotidiana de la organizacién que muestran a los
empleados el tipo de comportamiento que se espera de ellos, mientras
gue las ceremonias son los espectaculos donde se manifiesta lo que la
empresa representa. 4

A su vez, estos elementos culturales se pueden ubicar en dos grandes niveles

de la empresa (Shein 1988):

El nivel de lo que piensa la empresa. Este nivel esta constituido por las

creencias 0 supuestos basicos y los valores esenciales. Los valores
esenciales o nucleares son los valores primarios de la cultura
predominante y tienen como funcién primordial la generacion del
compromiso grupal.

El nivel explicito u observable, denominado el nivel de los “artefactos

culturales” y compuesto a su vez por dos subniveles:

e Lo que la empresa hace: procedimientos, conductas, organigramas,

rituales, tecnologias, etcétera.

¥ para Deal y Kennedy , existen dos elementos mas de la cultura corporativa. El medio ambiente del negocio, es decir, el
entorno en el que se encuentra la empresa, y la red cultural, como mecanismo de comunicacion de los valores de la corporacién y
de su mitologia heroica.



e Lo gue la empresa aparenta: aspectos fisicos e imagen externa

(logotipos, edificios, mobiliario, zona de ubicacién de la empresa,
etc.)
Finalmente, en cuanto a las funciones que la cultura juega en la empresa,
podemos diferenciar las siguientes (Robbins, 1996):

o Establece limites ya que crea diferencias entre una organizacion y
las demas.

e Genera una identidad en los miembros de la organizacion.

e Facilita el compromiso con la organizacion mas alla del interés
individual.

e Genera normas y pautas de comportamiento que sientan las bases
de la conducta organizacional. Es un instrumento que reduce la
ambiguedad en la organizacion.

e Sirve de mecanismo de control modelando las actitudes vy
comportamiento de los empleados. ElI cumplimiento de las reglas y
las normas establecidas se traduce en recompensas y refuerzos

hacia los empleados.

4. Laculturaempresarial en las pymes andaluzas: la vision del experto

Hace tres afos finalizO la enriquecedora experiencia de la Accion

CATALISIS™® que tenia como objetivo dinamizar y adaptar la gestiéon y

1051 Accibn incluida en el Proyecto “Acciones Innovadoras para la Generacién y Mantenimiento del Empleo: Scanner, Ordculo,
Catdlisis y Logistica 2000 (Iniciativa Comunitaria ADAPT ). El autor de la presente ponencia desarrolld su actividad en el marco del
proyecto como Técnico para el diagndstico sociocultural que se realizé en los primeros meses del proyecto (Enero-Marzo de
1998), junto con un sinfin de compafieros, Socidlogos, Economistas y Psicdlogos, que pusieron su mayor empefio e ilusion en
desarrollar una investigacion, novedosa por aquel entonces, que solo fue posible gracias al exquisito trabajo realizado por el
director y responsable del proyecto, D. Marcial Cafiadilla Gémez, Director de Fondo Formacidn en Andalucia Oriental, asi como por



organizacion del trabajo en las empresas al nuevo entorno cultural: valores,
creencias y practicas de conducta relativas al desarrollo empresarial,
generados por la evolucion industrial y el entorno socioeconémico de los

ultimos arios.

La investigacion estuvo centrada en el estudio de la cultura empresarial
existente en el ecosistema configurado por las empresas situadas en el ambito
geografico de Cdordoba, Granada y Jaén. Para la consecucion de los objetivos
propuestos se realizd una investigacion multimétodo, es decir, una metodologia
basada en la utilizacion conjunta e indisociable de técnicas de investigacion
cuantitativas y cualitativas (panel de expertos, entrevistas semi-estructuradas,
grupos de discusion, observacion no participante, historias de vida y encuesta
telefénica). En el presente trabajo, dadas sus dimensiones y el contexto en el
que se integra, se abordaran Unicamente las conclusiones extraidas de la

primera de ellas, el panel de expertos

En el estudio realizado, se consideré de vital importancia el analisis previo de
los distintos elementos que configuran el concepto de Cultura Empresarial.
Como guia metodolégica de estudio, se disefi6 un modelo de partida dividiendo
la realidad cultural del ecosistema empresarial con el fin de estudiar los
sintomas, reflejos y comportamientos como expresion de la Cultura
Empresarial en funcion de las politicas empresariales. El conjunto de variables
a despejar en el estudio se centrd en torno a la investigacion de los siguientes

planos: Organizacion y Direccion, Orientacion a los Recursos Humanos,

su coordinacion, supervision y aportacidn original vertida sobre todas y cada una de sus pdginas resultantes a lo largo de todo el
trabajo. Valgan dichas palabras como agradecimiento intelectual y amistad personal a tan ilustre maestro.



Orientaciéon al Cliente, Orientacion a la Rentabilidad, Orientacibn a la

Produccién, Orientacion a la Calidad y Orientacion a la Innovacion.

El panel de expertos perseguia como principal objetivo la recogida en dos
momentos diferentes, al principio y al final del estudio, de las opiniones

individuales y anénimas de un grupo de especialistas®*®!

, como fuente de
informacion valida sobre buenas practicas empresariales, diagndstico de la

realidad empresarial actual y previsiones de futuro.

Centrandonos ya en la radiografia sociocultural y de toma de decisiones del
empresario andaluz, podemos decir que desde un punto de vista un tanto
estereotipado y en un contexto de empresa tradicional y anclada en el pasado,
se suele decir que el pequeiio y mediano empresario andaluz se muestra muy
cercano a las siguiente caracteristicas: escasa tendencia al riesgo, explotador,
especulador, sin ninguna participacion social, poco o nada formado, atado por
las circunstancias, autoritario, personalista, escasa capacidad de delegacion,
sin estructura organizacional, sin espiritu emprendedor, conformista, etcétera.
Estas son las notas que tradicionalmente se argumentan para definir al

empresario andaluz.

La argumentacion de las deficiencias del tejido empresarial es un tema

recurrente cuando se habla de economia del desarrollo. Siempre que se

160161 | grupo de expertos estaba integrado por un total de 19 miembros provenientes de Jaén, Cérdoba y Granada y

pertenecientes al ambito empresarial, sindical, académico, consultoria y Administracién Publica fundamentalmente. De esta
manera, a priori, se garantiza la diversidad de puntos de vista sobre los sucesivos episodios que han acaecido en las ultimas
décadas y que afectan directa e indirectamente al devenir de las empresas andaluzas.



diagnostica una situacion de atraso, subdesarrollo o menor desarrollo relativo
se considera como factor principal la inexistencia de espiritu empresarial. Dicho
planteamiento de insuficiencia “cultural” a la hora de generar tejido empresarial
suele ser causa normalmente aceptada como valida por las regiones que lo
sufren. Esta aceptacion, a nuestro juicio, de naturaleza pasiva, inmovilista e
integrada plenamente en un locus de control externo, libera la responsabilidad
de los integrantes de la region y al mismo tiempo consolida cierta posicién de
inferioridad a la hora de presentar patrones de referencia en cuanto al
desarrollo socioeconémico se refiere. EI hecho de que una regién, comarca o
sociedad no tenga confianza en sus propias posibilidades supone de antemano
una enorme resistencia al cambio que se traduce en una rigida obstaculizacion

al desarrollo social y econémico de la misma.

4.1. Resultados y conclusiones

A continuacibn nos centraremos en la exposicion de las principales
conclusiones sobre la Cultura Empresarial imperante en Andalucia en funcion
de algunos de los resultados obtenidos en cada uno de los grandes temas que
conforman las entrevistas realizadas. Veamos a continuacion las principales

conclusiones del diagndstico manifestado por los expertos:

Causas generales de la situacion actual de economia andaluza

e La ausencia de espiritu empresarial es sefialada como una de las

grandes razones que explican el retraso econémico de Andalucia



e El divorcio existente entre los centros fabriles instalados en Andalucia
y su razdén social, que ha dado lugar a una direccidén, gestion y
planificacion desde fuera

e Ausencia de compromiso entre el sistema financiero y el sistema
productivo

¢ Deficientes comunicaciones interregionales

e Dependencia de la region de ciertos sectores

¢ Industria facilmente deslocalizable

e Ausencia de empresarios dinamicos, flexibles y proactivos

e Gran presencia de empresarios especulativos

e Falta de asociacionismo

e Falta de planificacién a mediano y largo plazos'*"!

Elementos diferenciales de la Cultura Empresarial Andaluza

Los expertos participantes en el estudio coinciden en la existencia de
una serie de aspectos condicionantes que permiten hablar de una
Cultura Empresarial en Andalucia diferenciada de la del resto de

Comunidades Autbnomas. Estos son algunos de los factores sefialados:

e Existencia de una fuerte tradicion agricola que ha condicionado un
precario desarrollo empresarial, limitando el surgimiento de una clase
burguesa emprendedora que actie como motor de promocion

empresarial.

17[17 ’ . . . P . .
07 5 gran mayoria de los expertos coincide en que la Pyme andaluza se caracteriza por vivir el “dia a dia”.



El escaso nivel de formacion de la poblacion y las altas tasas de
analfabetismo se presentan como causas determinantes de actitudes
reacias a la innovacion, la planificacion, la utilizacion de herramientas
adecuadas de gestion, la formacion, la legalidad o el respeto al medio
ambiente, tanto en empresarios como en trabajadores.

Caracter especulativo de un empresario que busca el
enriquecimiento facil y a corto plazo. La empresa se concibe mas
COMO negocio que como proyecto empresarial.

Fuerte presencia de la cultura de la subsistencia que se presenta
como freno sociocultural de las iniciativas empresariales vy
emprendedoras.

Falta de reconocimiento social de la figura del empresario.

Rasgos personales vy profesionales del empresario andaluz

Tradicionalmente se adscriben al empresario andaluz una serie de

caracteristicas, unas veces transmitidas como estereotipos sobre su figura,

otras en forma de mitos, y otras mas cercanas a la realidad. La opinién de

los expertos, aun salvando la heterogeneidad que podemos encontrar a

este respecto, nos presenta un perfil o patron-tipo que aglutina los rasgos

predominantes del empresario andaluz, y por consiguiente, de la empresa

en Andalucia:

e Marcado caracter conservador, reacio al cambio, al riesgo y a la

innovacion. Tiende a mimetizar practicas empresariales que han tenido



éxito con anterioridad. Este talante imitador hace que se encuentre
siempre a remolque de las nuevas tendencias y que tenga dificultades
para adaptarse a las nuevas circunstancias del entorno empresarial.
Presenta un caracter de actuacion eminentemente reactivo.

e Vision a corto plazo de la empresa que se traduce entre otras
consecuencias, en una actitud cerrada a la interaccion con los mercados
globales.

e Empresario familiar con un estilo directivo de naturaleza paternalista e
incluso autoritaria, que se traduce en una deficiente practica empresarial
-la no-separacion de gestion y propiedad-. Mas aln, en algunos casos,
la empresa no es mas que una prolongacién del espacio familiar y por
tanto, se constituye como escenario en el que se reproducen los mismos
esquemas, valores y conductas del ambiente familiar.

e Actitud de victima que atribuye los problemas siempre a causas externas
— Administraciébn publica, mala suerte, competencia, etc.-, que se
traduce en una relacion de dependencia a la vez favorecida por las
politicas de sostenimiento artificial llevadas a cabo por las diferentes
Administraciones.

e La principal motivacion que existe tras la creacion de una empresa es

obtener autosuficiencia®®*e!

, con objeto de no estar sometido a ningun
tipo de autoridad externa.
e Marcada condicion de comerciante mas que de empresario. El

empresario andaluz estd mas cerca de una persona que intercambia e

818 Dicha motivacién dista bastante de la orientacion al logro definida por McClleland y que tan importante es en el inicio y
mantenimiento de la aventura empresarial. Para mas informacion consultar, McClelland, D.C. (1961). La sociedad ambiciosa.
Guadarrama. Madrid.



improvisa de manera intuitiva, que de una persona que planifica,
organiza, distribuye recursos, asigna tareas y disefla estrategias de

futuro.

Parametros de Cultura Empresarial

Como presentadbamos al principio, el estudio ha partido de un modelo en el
gue se ha dividido la realidad cultural del ecosistema empresarial con objeto

de facilitar el disefio de una intervencién sociocultural.

Los planos a los que nos referimos - Organizacion y Direccién, Orientacion
a los Recursos Humanos, Orientacion al Cliente, Orientacion a la
Rentabilidad, Orientacion a la Produccién, Orientacion a la Calidad y
Orientacion a la Innovacién -, no pretenden ser las areas funcionales de la
empresa, sino que van a ser utilizados como herramientas para estudiar los
sintomas, reflejos y comportamientos como expresion de Cultura
Empresarial en funcion del andlisis y politicas empresariales. En este
trabajo nos centraremos en cuatro de ellos, los que a nuestro juicio generan
mayor influencia en el desarrollo y evolucion de las empresas y tienen una

base sociocultural mas sobresaliente.

Organizacion y Direccion

e Nos encontramos ante un empresario poco profesionalizado y con

escasa vision empresarial



¢ No esta dispuesto a sacrificar su tiempo en formacion.

e Los empresarios mas jovenes valoran cada vez méas la formacion
como variable y por tanto gestionan y dirigen la empresa con una
mayor cualificacion.

e Predominio de las empresas familiares en las que la gestion y la
propiedad estan unidas. No existe delegacion de funciones debido a
la desconfianza y el autoritarismo del empresario.

e EI estilo directivo es practicamente decimondnico. Cuando el
empresario toma decisiones lo hace desde la cuspide y sin apoyarse
en personal técnico. La intuicibn marca sus decisiones en detrimento
de la planificacibn. En cualquier caso, el proceso de toma de
decisiones estd muy condicionado por la realidad, sector, tamafio y
actividad de la empresa.

» Nos encontramos ante un empresario reactivo, no proactivo**<,

¢ La mayoria de las empresas no tienen un organigrama definido, sino
gue los trabajadores se adscriben a funciones concretas segun las
necesidades que se presentan en el “dia a dia”.

e En los procesos de comunicacién predominan las relaciones
verticales, existiendo una falta de conexion y motivacion con los
trabajadores. Asimismo, las relaciones externas mantenidas por la
empresa con el exterior —entidades financieras, proveedores,

distribuidores, etc.-, pueden catalogarse como deficientes.

B8y empresario proactivo es aquel que valora la toma de decisiones o las conductas que se adelantan al problema, a las
circunstancias o a las situaciones. Es un empresario que no reacciona ante una nueva situacidn sino que anticipa soluciones,
decisiones, comportamientos e incluso situaciones de desarrollo. La proactividad supone un valor que fortalece las conductas de
promocidén en contra de las conductas de prevencion (Ej. En materia de siniestralidad laboral)



No se le presta mucha atencion a la imagen que la empresa tiene en
el exterior.

Los empresarios no valoran el asociacionismo como practica
empresarial positiva. La desconfianza en la construccion de
proyectos conjuntos es muy alta.

La gran dependencia que los empresarios presentan ante las
subvenciones condiciona en gran medida la iniciativa y la asuncién

de nuevos retos.

Orientacioén a los Recursos Humanos

Vision negativa de la formacién. El empresario, por lo general, no se
forma ni se interesa por la formacion de sus trabajadores. Presenta
una actitud reacia hacia la mejora de la cualificacion profesional de
los recursos humanos que se sustenta, entre otras, en la creencia de
gue una vez formados se iran a empresas de la competencia o
formaran otra empresa que en el futuro se convertirA en
competencia.

La formacion debe ser concebida como una inversion a mediano y
largo plazos, lo que choca con la vision a corto plazo de muchas de
las empresas.

El trabajador tampoco presenta una actitud favorable a la formacién
ya que, en caso de serle ofrecida, debe realizarse fuera del horario
de trabajo. A esto debemos afiadir la falta de implicacion y

compromiso con el proyecto empresarial (si lo hay).



El trabajador queda al margen de los procesos decisorios en la
empresa como consecuencia del talante paternalista y autoritario del
empresario.

No hay participacion de los trabajadores en la definicion de las
estrategias, la planificacion y la fijacion de objetivos. Ello provoca
actitudes pasivas, desmotivacion y freno de iniciativas por parte del
trabajador.

No estan definidas las funciones, tareas y responsabilidades de los
recursos humanos. No existe un organigrama formalmente definido.
Una vez mas, la improvisacion, la intuicion y el autoritarismo son los
criterios utilizados a la hora de, por ejemplo, prever las necesidades
de personal, delimitar perfiles profesionales, seleccionar al personal o
definir responsabilidades.

La comunicacién en la empresa discurre bajo canales informales.

El trabajo en equipo no esta muy extendido, sino todo lo contrario, ya
gue la empresa parece fomentar la competitividad interpersonal mas
que la colaboracion y la cooperacion. Ello, sin duda, redunda en el
clima laboral y la calidad del producto y/o servicio final.

En materia de seleccion de personal predomina la utilizacion de los
contactos personales sobre los procesos formales. Se acude a
familiares y conocidos para el reclutamiento y preseleccion. Ello se
debe, en parte, a la sobrevaloracion de caracteristicas como la
lealtad, la responsabilidad o el dinamismo, por encima de variables

como la titulacion, la especializacion o la formacion.



e Se tiende a contratar personal con escasa cualificacion, sobre todo
para cubrir puestos en las areas de produccion y mantenimiento, ya
gue el empresario opera bajo la creencia de que de esta manera
resulta mas facil moldear al trabajador en la forma de comportarse y
trabajar de la empresa.

e Se invierte poco en materia de seguridad e higiene en el trabajo. Su
obligado cumplimiento, en muchos casos, es considerado como un
coste, desconociendo por completo el coste que para la empresa
supone la no-prevencion. Una vez mas, el tamafio de la empresa se
presenta como variable discriminante ante la asuncién de “buenas

practicas”.

Orientacion a la rentabilidad

o EIl concepto de rentabilidad es “culturalmente” malentendido ya que
se asocia “dinero en el bolsillo” con rentabilidad. La rentabilidad es
medida por las empresas andaluzas con criterios de caja.

e Las deficiencias contables son evidentes y Unicamente se tiene
preocupacion por llevar la contabilidad en su vertiente fiscal.

e Existe una errénea percepcion de la rentabilidad. Se asocia
capacidad de produccion con rentabilidad - producir mas para vender
mas, producir mas para ganar mas.-.

e La reinversién de los beneficios no es una practica habitual de las

empresas andaluzas. De esta manera, se produce una



descapitalizacion de la empresa, impidiendo que se consolide y se

expanda.

Orientacién a la innovacion

e En las empresas de nuestro ambito de estudio existe un predominio
de la mentalidad copiadora frente a la innovadora.

e Hay una clara actitud de pasividad y conformismo presidida por la
creencia de que “la innovacién es cosas de otros, algo propio de la
empresa extranjera y no de la nuestra”.

e Las grandes empresas asumen mayores riesgos en cuanto a
innovacion que las Pymes, ya que pueden hacer frente con mayor
solvencia a los gastos que dicho proceso implica.

e Una gran parte del pequefio y mediano empresario no considera la
innovacion como algo prioritario. Vive al dia, y si algo hace al
respecto, viene determinado por la necesidad, la competencia y las
exigencias del mercado. Una vez mas, el caracter reactivo del
empresario caracteriza a sus actuaciones. Cabe sefalar que los
sectores financieros y agroalimentarios constituyen un caso aparte
por su constante innovacién en cuanto a procesos productivos se

refiere.

4.2. Propuestas de intervencion



Mediante la técnica de panel de expertos, nos ha sido posible realizar un primer

acercamiento al entorno cultural en el que se encuentra ubicado el ecosistema

empresarial objeto de estudio. Pero también nos ha permitido definir, de

manera genérica, los contenidos sobre los que deberian versar las actividades

de intervencion para el desarrollo de una Cultura Empresarial exitosa y

adecuada a las nuevas circunstancias econémicas, sociales y culturales.

Estas son las grandes propuestas que el colectivo de expertos nos ha

manifestado al respecto:

Disefiar canales de participacion de empresarios y sus representantes
en la esfera social.

Crear corrientes de opinién en los medios de comunicacion social para
eliminar la vision negativa de la sociedad hacia los empresarios. Mejorar
su imagen sefalando el valor social que tiene cualquier empresa.
Presentar modelos exitosos de empresas provinciales en foros de
organizaciones empresariales.

Mejorar la cooperacion y la comunicacion entre las empresas, zona y/o
sector.

Fomentar desde la escuela el espiritu emprendedor como valor social
positivo.

Difundir entre los jévenes aquellas empresas que han sido creadas por
jovenes.

Crear un marco institucional favorable a las Pymes.



e Lograr una planificacion conjunta de las diferentes Administraciones
Publicas.

e Concienciacion del empresario y del trabajador de la necesidad de
cambio y de mejorar su formacion.

e Fomentar la estabilidad en el empleo.

e Promover la inversion en tecnologia y calidad.

e Facilitar el asesoramiento y la tramitacion de subvenciones.

e Mayor implicacién de la Universidad en el mundo empresarial.

e Impulsar los intercambios con empresarios del resto de Europa.

Como se ve, son muchas las medidas de actuacion politica, econémica, social
y cultural que se deben poner en practica para conseguir que las empresas
andaluzas integren modelos culturales de toma de decisiones en el marco de

las “buenas practicas”.

Es obvio, que la naturaleza de la intervencidbn no debe centrarse Unica y
exclusivamente en medidas de indole cultural, pero esta claro que la mayoria
de los programas que desde los diferentes organismos publicos y privados, se
llevan a cabo olvidan, en la mayoria de los casos, la enorme influencia y
protagonismo que los valores, las creencias, las costumbres, etc., en definitiva
la cultura, asi como el entorno en el que la empresa se ubica, tienen en el
nacimiento, desarrollo y evolucion de las empresas. Es por ello que, desde este
planteamiento en el que existe una indudable relaciébn entre cultura y
desarrollo, abogamos por complementar los actuales programas de fomento

del caracter emprendedor para futuros empresarios y de consolidacion y



desarrollo de las pequefias y medianas empresas, con medidas de intervencion
sociocultural con vistas a la consecuciéon de cambios reales en el actual

ecosistema empresarial.

Solo de esta manera, junto con medidas de intervencion de muy diversa indole,
se podra conseguir un desarrollo y crecimiento socioeconémico adecuado a las
potencialidades reales de la poblacion activa que conforman los grupos y
organizaciones que se insertan, en este caso, en la comunidad autbnoma de
Andalucia. Pero como se podra observar, el olvido de los diagndsticos e
intervenciones socioculturales se extiende a otras regiones y sociedades y las
medidas y programas de intervencién disefiados al efecto olvidan en la mayoria
de los casos, tal y como hemos visto, la grandiosa y bidireccional relacion de
causalidad que existe entre cultura y desarrollo socioeconémico. Esperemos
que el diagnéstico aqui presentando clarifique la fuerte influencia que el perfil
sociocultural de los empresarios y trabajadores andaluces ejerce sobre el
desarrollo y evolucion de las empresas en las que se integran, y ello nos sirva
para disefiar e instrumentar medidas de cambio e intervenciobn mas eficaces y

adecuadas a la realidad econ6mica y empresarial existente.
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