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RESUMEN

Este estudio analiza la  estructura

organizacional en empresas cafetaleras del
Municipio de Corquin Copan, Honduras, desde un
enfoque cualitativo fenomenologico hace uso de
entrevistas aprofundidad semiestructuradasy analiza
seis categorias iniciales, a saber; la especializacion
o division del trabajo, departamentalizacion, cadena
de mando o unidad de mando, extension del control,
centralizacion y descentralizacion y formalizacion.
Se encontrd, primero; sobre especializacion en el
trabajo, las actividades se subdividen en puestos
de trabajo, sin embargo, tienen otras ocupaciones
producto del limitado personal, segundo; en la
departamentalizacion, estdn claras las areas y los
puestos de trabajo, cuentan con un organigrama que
facilita los procesos y tienen bien establecidos los
perfiles de puestos, sin embargo, actualmente se
ven limitados de personal, tercero; sobre la cadena
de mando, cuentan con una linea ininterrumpida
de autoridad extendida desde niveles superiores
hasta los niveles inferiores y tienen claro quién
debe reportarse con quién, cuarto; en la extension
del control, cuentan con poco personal, asi, no es
muy larga la linea de extension del control debido
a que aun falta personal por contratar en diferentes
areas, quinto, en la centralizacion y descentracion,
son centralizadas porque la toma de decisiones se
concentra en un solo punto, especificamente, en los
socios de asamblea, finalmente; en la formalizacion,
todos los puestos tienen claridad en sus funciones.
Se concluye que existe una especializacion del
trabajo, una linea de mando es clara, la extension

del control limitada, son centralizadas en la toma de
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decisiones y finalmente, existe una estandarizacioén

en los puestos.

PALABRAS CLAVES:

Organizacional, Empresas Cafetaleras, Corquin,

Estructura

Copén, Honduras.

ABSTRACT
This

structure in coffee companies in the Municipality of

study analyzes the organizational
Corquin Copan, Honduras, from a phenomenological
qualitative approach, makes use of semi-structured in-
depth interviews and analyzes six initial categories,
namely; specialization or division of labor,
departmentalization, chain of command or unity of
command, extension of control, centralization and
decentralization, and formalization. It was found,
first; on specialization in work, the activities are
subdivided into jobs, however, they have other
occupations as a result of the limited personnel,
second; in departmentalization, the areas and jobs
are clear, they have an organizational chart that
facilitates the processes and the job profiles are well
established, however, they are currently limited in
staff, third; about the chain of command, they have
an unbroken line of authority extending from higher
levels to lower levels and they are clear about who
should report to whom, fourth; in the extension of
control, they have few personnel, thus, the line of
extension of control is not very long because there
is still a lack of personnel to hire in different areas,
fifth, in centralization and decentralization, they are
centralized because decision making it concentrates
on a single point, specifically, on the assembly
members, finally; in the formalization, all positions
have clarity in their functions. It is concluded that
there is a specialization of work, a line of command

is clear, the extension of control is limited, they are

4

12

ARTICULOS CIENTIFICOS

centralized in decision making and finally, there is a

standardization of positions.

KEYWORDS: Organizational Structure, Coffee

Companies, Corquin, Copan, Honduras.

INTRODUCCION
Este

organizacional en dos empresas cafetaleras, este

estudio analiza la  estructura
rubro es de los mas importantes del pais, sin embargo,
carecen de apoyo en el manejo organizacional
y de sus iniciativas de negocio que las limitan a
obtener mejores resultados, al tiempo que muestran
condiciones desfavorables en materia de gestion
empresarial, todo lo anterior favorece los bajos
niveles de competitividad.

Ante esta realidad, resulta relevante analizar
su estructura como un elemento importante
para comprender el contexto organizacional que
presentan. Ante lo anteriormente planteado, este
estudio busco una respuesta a la siguiente pregunta
de investigacion ;Como se configura la estructura
organizacional en dos empresas cafetaleras del sector
social de la economia en Corquin, Copan, en el afo
2022?

Para lograr responder a esta interrogante
se siguieron los planteamientos teodricos sobre la
Estructura Organizacional propuestos por Mintzberg
(1984); Miller (1986) y Reimann (1973) y Pertusa-
Ortega et al. (2010), quienes proponen un conjunto
de dimensiones para su analisis, sin embargo, antes
es necesario ofrecer una definicion de Estructura
Organizacional.

Parafraseando a Mintzberg (1984), una
Estructura Organizacional es un conjunto de reglas,
roles, relaciones y responsabilidades que determinan
como se deben dirigir las actividades de una empresa

para lograr sus objetivos. También rige el flujo de
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informacion a través de los niveles de la empresa y
describe la relacion de informacién entre el personal
del nivel medio, la alta direccion, los ejecutivos y
los propietarios. Estos autores establecen diferentes
dimensiones paraanalizarla estructura organizacional
de una empresa, a continuacion, se define cada una
de ellas:

Especializacion en el trabajo o division del
trabajo: Se concibe como el grado en el cual las
diferentes actividades de una empresa se subdividen
en sitios de trabajo separados. La esencia de la
especializacion en el trabajo consiste en dividir un
puesto en una serie de pasos, cada uno de los cuales
es terminado por un individuo distinto. En esencia,
los trabajadores se especializan en hacer parte de
una actividad en lugar de realizarla por completo.
La especializacion se refiere a la division de tareas
y actividades en subtareas y la asignacion de estas
tareas a miembros o unidades especificas de la
organizacion (Mintzberg et al. 2003; Litterer y de la
Rosa, 1979; Mintzberg, 1984).

Departamentalizacion: Es la base mediante
la cual se agrupan los puestos de trabajo, una de las
formas mas populares de agrupar las actividades es
considerando las funciones realizadas. También se
conoce como agrupacion de unidades en donde los
cargos son agrupados en unidades y éstas, a su vez,
en unidades de orden superior, la representacion mas
clara de ello es un organigrama que nos facilita una
representacion grafica de dicha jerarquia (Thompson,
1967), la departamentalizacion busca esencialmente
minimizar los costos de coordinacién y comunicacion
que surgen de las interdependencias reciprocas entre
los agentes de la organizacion.

Cadena de mando y autoridad: Implica una
linea de autoridad que inicia en la parte mas alta de
la organizacién y que fluye a los niveles inferiores,
busca dejar claro quienes deben reportarse y con

quién, implica jerarquia en términos de relaciones
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de informacion, rendicion de cuentas, establece las
lineas de autoridad de la empresa y el poder de toma
de decisiones (Miller,1986; Jones, 2008; Marin,
2012).

Extension del control: Determina los niveles
de autoridad o gerentes en una empresa, asi se
entiende que, cuanto mas grande es la extension
la organizacidon serda mas eficiente, por otro lado,
se entiende como el numero de subalternos que
puede tener la organizacidon y que un gerente puede
dirigir eficientemente. A criterio de Marin (2012),
la extension esta asociada con la autoridad, a ambas
las distinguen factores considerables como ser la
naturaleza del trabajo, su distribucion espacial y las
habilidades y destrezas de directivos y empleados.
Se

refiere al nivel en que las decisiones son tomadas

Centralizacion y descentralizacion:

en la empresa, en ocasiones solo ocurren un solo
lugar de la organizacion, en la alta gerencia, es
decir, existen organizaciones centralizadas en donde
quienes toman decisiones son los puestos mas altos y
estas fluyen hacia los niveles inferiores, por otro lado,
existen organizaciones descentralizadas en donde
las grandes decisiones son horizontales y participan
en ella el personal cercano a la accion (Mintzberg
et al. 2003; Litterer y de la Rosa, 1979; Mintzberg,
1984), es decir, en una estructura centralizada, las
decisiones fluyen de arriba hacia abajo, mientras que
en una estructura descentralizada, el poder de toma
de decisiones se distribuye entre varios niveles de la
organizacion.
Formalizacion:  Implica la creacion de
estandares en los puestos de trabajo, cuando se
tiene una alta formalizacion los responsables tiene
un limitado espacio de maniobra o discrecion para
tomar decisiones sobre su trabajo, del como y cuando
hacerlo (Hickson, 1966; Prakash y Gupta, 2011). La
formalizacion comprende un mecanismo de control

del trabajo organizacional, a través de la definicion
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de normas, reglas, procedimientos y protocolos
laborales que generalmente estan documentados para
regular el comportamiento de los empleados (Hage
y Aiken, 1967; Pugh et al., 1968; Mintzberg 1979).

METODOLOGIA

Es un estudio que se posiciona desde el para-
digma cualitativo con un disefio fenomenologico, es
cualitativo en tanto considera la investigacion como
“un proceso activo, sistematico y riguroso de inda-
gacion dirigida, en el cual se toman decisiones sobre
lo investigable en tanto se esta en el campo de estu-
dio” (Pérez, 1994, p. 46); y se llevo a cabo desde un
disefio fenomenologico debido a que persigue “des-
cubrir lo que subyace a las formas a través de las
cuales convencionalmente las personas describen su
experiencia desde las estructuras que las conforman”
(Sandin, 2003, p.151).

Los participantes fueron seis empleados de
empresas del Sector Social de la Economia (SSE) de
la cadena de cafés especiales del municipio de Cor-
quin, departamento de Copan; tres de la Empresa de
Servicios Multiples de Familias Agricolas, y tres de
la Asociacion de Productores de Cafés Finos de Co-
pan, considerando al personal directivo y adminis-
tradores.

Se definieron criterios de inclusion para selec-
cionar las empresas participantes del estudio; prime-
ro, que estuvieran legalmente constituidas (Registro
Tributario Nacional, con licencia ambiental vigente,
que tuvieran sus organos de direccion (vigente) y
membresia (actualizadas) inscritas en el Sector So-
cial de la economia (SSE) y/o SENPRENDE (Servi-
cio Nacional de Emprendimiento y de Pequefios Ne-
gocios), con personeria juridica, titulo de terreno y
propiedad a nombre de la empresa y segundo, que su
rubro principal fuera la cadena de cafés especiales,

asi, inicamente dos empresas cafetaleras cumplieron
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con estos criterios.

La técnica de recoleccion de datos fue la en-
trevista a profundidad semiestructurada (Brinkmann,
2013), la cual fue sometida a la observacion y escru-
tinio de expertos en el area quien ofrecieron sugeren-
cias sobre el contenido, seguidamente, se utilizé una
entrevista piloto para asegurar su validez (Martinez,
2004). Anclado en la vision cualitativa, para recolec-
tar la informacion y posteriormente analizarla, se de-
finieron seis categorias iniciales de andlisis las cuales
surgieron de la teoria que guia el estudio.

Una vez recolectada la informacion se proce-
did a transcribir las entrevistas en Microsoft Word,
seguidamente y alineado al paradigma cualitativo, se
llevé a cabo la codificacion de acuerdo con la infor-
macion recolectada lo que permitid obtener una in-
terpretacion para facilitar los resultados y discusion

de las categorias.

ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacién, se muestran los resultados
producto del proceso de codificacion y andlisis de las
entrevistas en donde contempla las diferentes cate-

gorias iniciales definidas.

Especializacion en el trabajo o division

del trabajo

Sobre la primera categoria relacionada a la es-
pecializacion del trabajo, los participantes sugieren
que las actividades de la organizacion se subdividen
en puestos, tal como lo expresa uno de los participan-
tes “En la empresa estan claros los puestos de trabajo
y estamos claros de las actividades que debemos ha-
cer en muestro puesto de trabajo” (E3). Sin embargo,
reconocen el hecho de tener que apoyar a cubrir ac-

tividades diversas por la falta de personal, uno de los
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participantes expresa: “[...] Si se apoya otras areas
porque la empresa es nueva y aun no tiene todo el
personal para cada una de las areas operativas” (E3),
los participantes mencionan que apoyan en otras
areas para cubrir necesidades, conscientes que por
ahora la empresa lo necesita, en palabras de E4:

Si se apoya otras areas ya que la organizacion

es insipiente, es necesaria la participacion de

todo para cumplir con los compromisos de la
organizacion, apoyo en Certificacion y el pro-
yecto ComRural.

Si apoya otras areas, porque considera que es

un aporte que le puede dar a la organizacion

como productor beneficiario (E1).

Los resultados muestran que los socios, direc-
tivos, administradores y el personal mantienen la
disponibilidad para aportar de diversas formas, pero
fomentando el mejor desarrollo para sus organizacio-
nes, ello se expresa en la siguiente cita: “Si apoyo en
todas las areas de la empresa, porque siento que es
mi obligacion estar observando y aconsejando todas
las areas para tener un mejor control de ellas” (E2);
otro participante expone: “En mi cargo de directivo,

apoyo en lo que me soliciten [...]” (E6).

Departamentalizacion

En esta categoria se encontré que hay agru-
pacion de los puestos de trabajo y cuentan con un
organigrama que facilita los procesos y consolida la
estructura organizacional. Los participantes conside-
ran que las empresas tienen bien establecidos los per-
files de los puestos, no obstante, actualmente se ven
limitados de personal, como se sefiala en el siguiente
testimonio:

[...] La empresa tiene definido cudl es su or-

ganigrama ideal para el funcionamiento total

de la Empresa, pero aun no se asigna el per-
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sonal porque no hay capacidad economica

para pago de planilla. El personal con el que

se cuenta actualmente es el adecuado. (E3).

Al igual el entrevistado E5 menciona; “Se
tiene definidos claramente los departamentos, por
parte mia estd bien definidos, hasta ahorita, pienso
que la empresa esté bien, esa es mi percepcion”.

En contraste con lo expuesto anteriormente,
se observaron participantes que sugieren que la em-
presa no tiene claridad en sus areas, esta idea se ex-
presa en la siguiente cita:

Pienso que a la empresa todavia le falta afi-

nar sus departamentos, fortalecer muchas

areas considero que aun nos hace falta per-
sonal, para tener cada area completa, esto se
debe, a que la empresa esta iniciando, y no
se cuenta con solvencia financiera para tener

mas empleados contratados por el momento

[...]. (E4)

Cadena de mando

En lo que concierne a la cadena de mando, se
encontrd que se cuenta con una linea ininterrumpida
de autoridad que se extiende desde la parte superior
de la organizacion hasta los niveles inferiores y acla-
ra quién debe reportarse y con quién.

Sobre la autoridad el E3 cita: “Siempre se
cumple con las o6rdenes y lineamientos que se reci-

2

ben”. Lo cual es reafirmado por los demas entre-
vistados que, aunque existen diversas opiniones o
puntos de vista se respeta la autoridad. “Existen dife-
rentes opiniones, pero siempre nos hemos puesto de
acuerdo” (ES). Reafirmando esta posicion el E2: [...]
“No se ha desobedecido ninguna orden”

Con relacion a la unidad de mando predomina
la nocién de que un empleado o subalterno solo

deberia tener un superior para poder realizar
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su trabajo bajo el cumplimiento de objetivos y
manteniendo una linea clara de mando para recibir
directrices sobre las actividades a realizar y asi no
generar conflictos internos, se puede apreciar dicha
idea en las siguientes citas:
Como productor solo se recibe oOrdenes se
podria decir del area de certificacion que da los
lineamientos de lo que se puede y no se puede
hacer en la finca, como por ejemplo no aplicar
glifosatos. (E5)
Como presidente recibo ordenes de la Asamblea
y siempre se las transmito a los empleados para

que se cumplan. (E2)

Extension del control

En relacion con la categoria extension de
control los resultados muestran que las empresas
cuentan con poco personal por lo cual no es muy
larga la linea de extension del control, esta idea se
expresa en las siguientes citas:

Unicamente tengo dos empleados a cargo,

no tengo a muchas personal para darles

ordenes, pero aun falta personal para cubrir
todas las areas (E2).

No tengo empleados a mi cargo, pero se necesita

mas personal, pero estoy consciente que aun no

se puede porque la capacidad econémica de la
empresa no da para pagarlo, solo soy yo en esta
area. (E3).

Centralizacion y descentracion

Los resultados muestran que estas empresas
son centralizadas, a criterio de los participantes la
toma de decisiones se concentra en un solo punto
de la organizacidn, es decir, en los socios de la

asamblea, lo anterior se evidencia cuando uno de los
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participantes sefala: “Las decisiones son tomadas
por los socios en asamblea y otras decisiones mas
operativas son tomadas por la junta directiva. [...]”
(E6), otro sugiere “aqui solo seguimos ordenes
que vienen desde la asamblea de socios y de la
junta directiva” (E3), dejando claro quien toma de
decisiones, en estas organizaciones los socios son
quienes deciden, las directrices se trasladan a los
gerentes y fluyen hasta los administradores y el nivel

inferior.
Formalizacion

Los resultados obtenidos sobre los niveles de
formalizacion o de estandarizacion de los puestos, en
las empresas cafetaleras se observo una formalizacion
de puestos en donde todos tienen claridad en sus
funciones, Esta idea se puede inferir de las siguientes
citas:

Tengo claras mis funciones dentro de la

empresa porque hay un perfil de puesto y un

contrato de trabajo (E3).

Tengo claro que como socio debo actuar en

base a los estatutos que rigen la organizacion

(E4).

Estos resultados sugieren que existe una alta
formalizaciéon y que los empleados tienes muy poca
duda acerca de lo que debe hacer, de cuando y coémo

hacerlo.

DISCUSION DE RESULTADOS

Los hallazgos de esta investigacion, son
relevantes en el contexto de las empresas cafetaleras,
segun diversos estudios la estructura organizacional
ha demostrado que tiene un impacto en la eficacia
de las empresas con respecto a la comunicacion y
el procesamiento de la informaciéon (Mintzberg
et al. 2003; Olson et al. 2005), y también se ha
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relacionado con la capacidad de las empresas para
generar conocimiento (Pertusa-Ortega et al. 2010),
o absorber, proceder y aprender del conocimiento
externo (Jansen et al. 2005).

A la luz de los resultados observados las
empresas tienen un menor grado de especializacion
en comparaciéon con empresas mas grandes, asi, en
empresas con alto grado de especializacion (también
llamada diferenciacién horizontal), las tareas las
realiza alguien con esa funcioén y ninguna otra (Pugh
et al. 1968). Los resultados muestran bajos niveles
de especializacion producto del limitado numero
de empleados, antendiendo a Friedrickson (1986)
y Robbins (1990), por el grado de especializacion
que existe en las empresas, se puede decir que,
existe un bajo nivel complejidad en su estructura
organizacional.

Esta vision es compartida por Pertusa-Ortega
et al. (2010), quienes indican que la diferenciacion
horizontal conduce a una mayor complejidad
organizacional. Esta complejidad implica agrupar
individuos “que comparten una base comun de
conocimientos para el desarrollo de proyectos
conjuntos” (Pertusa-Ortega et al. 2010, p. 213). En
esta misma linea de pensamiento, es probable que una
mayor especializacion mejore las habilidades de los
empleados porque se especializan en las actividades
que realizan. Ademas, conduce al desarrollo de una
comprension comun del conocimiento dentro de las
subunidades.

Por otro lado, sobre la formalizaicon, aquellos
que apoyan la formalidad han argumentado que las
pequefias y medianas empresas, en adelante PYMES,
necesitan mejorar sus capacidades organizacionales
mediante la formalizacién de sus estructuras y
sistemas para ser mas eficientes (Prakash y Gupta
2008). Sin embargo, quienes apoyan la informalidad
argumentan que las PYMES no necesitan formalizar

sus estructuras y sistemas debido a la gama limitada
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de productos que desarrollan para nichos de mercado.
En la base de su argumento se encuentra la premisa
de que las estructuras flexibles son una fuente
importante de ventaja competitiva de las PYMES
sobre las grandes empresas (Qian y Li, 2003).

Las empresas que tienen reglas y rutinas
institucionalizadas pueden tener dificultades para
ajustar su conocimiento a la nueva situacién y
a la busqueda de conocimientos externos. La
formalizacion contribuye a la rutinizacion de la
toma de decisiones y, segun la teoria evolutiva, la
rutinizacion de las actividades suprime la vacilacion
(Nelson y Winter 1982). Sin embargo, la alta
formalizacidn inhibe la espontaneidad, la creatividad
y la asuncion de riesgos entre los empleados; la
creacion de sistemas y rutinas puede interferir con
la experimentacion y el comportamiento creativo de
resolucion de problemas (Zmud, 1982).

La formalizacion resulta en una mayor
eficiencia de los procesos, permite codificar las
mejores practicas y proporciona una memoria
organizacional que facilita la difusion de capacidades
organizacionales y la transferencia de conocimiento
(Pertusa-Ortega et al.2010).

Respectoalacentralizaciony decentralizacion
observada, la alta centralizacion decisional puede
bloquear o retrasar ciertos problemas para las
empresa objeto de estudio ya que limita la libre flujo
de ideas (Sheremata, 2000)

Losresultados de estainvestigacion mostraron
una alta centralizacion, en este sentido, Colombo y
Delmastro (2008), identificaron varias fuentes de
fallas organizacionales debido a la centralizacion,
como la ocurrencia de fugas de transmision, demoras,
distorsion de la comunicacion dentro de la empresa
y sobrecarga debido a canales de comunicacion
estrechos. De acuerdo con la teoria evolutiva, este
proceso de transmision de informacion puede llevar

tiempo ya que la informacion rara vez es perfecta
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(Nelson y Winter 1982). Aunado a lo anterior, la
centralizacion puede causar una reduccion en la
produccion de soluciones creativas y dificultar
la comunicacién interdepartamental, asi como la
circulacion frecuente y el intercambio de ideas
(Souitaris, 2001) debido a la existencia de canales
formales de comunicaciéon que consumen mucho
tiempo (Pertusa-Ortega et al. 2010).

En contraste a lo expuesto anteriormente,
los defensores de modelos decentralizados, sugieren
que la misma, permite que los individuos actien
de manera autébnoma, y esta libertad de acciéon
puede alentarlos a buscar formas abiertas de
innovacion. Asi mismo, otros estudios han indicado
que la descentralizacion facilita la integracion y el
intercambio de conocimientos (Foss et al. 2011).

En linea con los resultados, al ser empresas
que tiene sus procesos de toma de decisiones muy
centralizado; las decisiones importantes estaran
fuertemente influenciadas por las caracteristicas de
sus directores ejecutivos (Ahn et al. 2017), quienes
pueden ser el principal catalizador del cambio o el

principal obstaculo para el cambio (Dufour y Son

2015).

CONCLUSION

Si bien existe una especializacion del trabajo,
los empleados colaboran con otras areas para cumplir
con sus objetivos empresariales, esto se explica como
resultado de contar con limitado personal, los puestos
de trabajo estan bien establecidos con perfiles que se
sustentan en un organigrama. La linea de mando es
clara y la extension del control limitada producto del
bajo nimero de personal que hay en cada area, es
decir, los jefes tienen poco personal a su cargo lo que
implica una baja extension del control, las empresas
son centralizada en donde son los socios que toman

de decisiones mas importantes y finalmente, el
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estudio concluye que, si existe una estandarizacion
en los puestos, es decir, tienen claras sus funciones,

del coémo y cuando hacer su trabajo.
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