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Resumen- Este articulo de revision analiza criticamente la literatura sobre la organizacion del trabajo agricola (OTA) y su integracion con
la gestion de recursos humanos (GRH). A partir de una revision sistematica de 400 fuentes (1980-2024) en bases como Scopus, Web of Science
y SciELO, se identifican tres problemas centrales: el predominio de modelos de GRH disefiados para entornos industriales, inaplicables en
contextos rurales; la fragmentacion conceptual de la OTA dentro de los sistemas de GRH; y la ausencia de enfoques que integren productividad
con bienestar laboral y equidad de género. Los resultados evidencian que los modelos tradicionales (taylorismo, fordismo, Harvard, Michigan,
ISO) presentan un marcado sesgo industrial y no consideran factores distintivos del sector agricola como la estacionalidad, la variabilidad
climética, la baja adopcidn tecnoldgica y la informalidad laboral. Se constata que la OTA ha sido subestimada como dimensién estratégica,
reduciéndose a aspectos operativos. Como contribucidn, el articulo propone un marco conceptual multinivel (macro, meso y micro) que
posiciona la OTA como eje articulador de la GRH para alcanzar una productividad socialmente responsable, integrando eficiencia econémica,
bienestar laboral y equidad de género. Se identifican brechas tedrico-metodolégicas y se concluye que este enfoque adaptativo puede superar
las limitaciones estructurales del sector, requiriendo futuras validaciones empiricas en diversos contextos.
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Abstract— This review article critically analyzes the literature on Agricultural Work Organization (AWO) and its integration with Human
Resource Management (HRM). Based on a systematic review of 400 sources (1980-2024) in databases such as Scopus, Web of Science, and
SCiELO, three central problems are identified: the predominance of HRM models designed for industrial environments, which are inapplicable
in rural contexts; the conceptual fragmentation of AWO within HRM systems; and the absence of approaches that integrate productivity with
occupational well-being and gender equity. The results show that traditional models (Taylorism, Fordism, Harvard, Michigan, 1SO) have a
marked industrial bias and fail to consider distinctive factors of the agricultural sector such as seasonality, climatic variability, low technological
adoption, and labor informality. It is found that AWO has been underestimated as a strategic dimension, being reduced to operational aspects.
As a contribution, the article proposes a multilevel conceptual framework (macro, meso, and micro) that positions AWO as the articulating axis
of HRM to achieve socially responsible productivity, integrating economic efficiency, occupational well-being, and gender equity. Theoretical-
methodological gaps are identified, and it is concluded that this adaptive approach can overcome the structural limitations of the sector, requiring
future empirical validation in diverse contexts.
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I. INTRODUCCION

El sector agricola constituye el pilar fundamental para la seguridad alimentaria global aporta el 4% del PIB mundial y emplea al 26% de la
fuerza laboral [1], sin embargo, enfrenta desafios criticos, entre ellos la desconexion entre las politicas de gestién de recursos humanos (GRH)
y las realidades operativas del campo [2]. Este articulo de revisidn tiene como objetivo analizar criticamente la literatura existente sobre la
organizacion del trabajo agricola (OTA) y su integracién con la GRH, identificando las principales brechas tedricas y metodolégicas que limitan
su aplicacion efectiva en contextos rurales, y proponiendo un marco conceptual que priorice la adaptabilidad a entornos con recursos limitados.

En la literatura académica y profesional se identifican tres problemas centrales no resueltos la predominancia de modelos de GRH disefiados
para entornos industriales, que resultan inaplicables en contextos agricolas rurales; la fragmentacion conceptual de la organizacion del trabajo
(OT) dentro de los sistemas de GRH; y la ausencia de enfoques que integren la productividad con el bienestar laboral y la equidad de género.
Ante esta situacion, la gestion estratégica emerge como una disciplina fundamental para alcanzar los objetivos organizacionales [3], [4], [5],
[6], al vincular los recursos organizacionales con las metas a largo plazo y permitir a las empresas adaptarse a cambios disruptivos, lo que resulta
esencial para obtener ventajas competitivas sostenibles.

En este escenario de tensiones y oportunidades, la organizacion del trabajo se presenta no solo como una variable técnica o administrativa,
sino como un pilar estratégico capaz de articular la eficiencia productiva con el bienestar integral de los trabajadores agricolas. La relevancia
de la OTA radica en su capacidad para estructurar y dar sentido a la actividad humana mas fundamental. Desde las concepciones clasicas de la
filosofia y la sociologia, autores como [7], [8], [9] coincidieron en situar el trabajo como eje estructurador de la sociedad, aunque con énfasis
diferentes: el primero en su dimension econémico-explotadora, el segundo en su potencial integrador-social y el tercero en su caracter racional-
cultural. Arendt [10] profundiz6 esta vision al concebir el trabajo como actividad vital y eje fundante de la sociedad, méas alla de la mera
subsistencia. En el &mbito organizacional contemporaneo, la OT acttia como el marco que coordina, regula y da forma a este esfuerzo colectivo,
determinando la division de tareas, los flujos productivos, las relaciones laborales y, en Ultima instancia, la calidad de vida de quienes trabajan

[11], [12], [13], [14].

En la agricultura, esta funcion estructuradora se vuelve particularmente critica debido a factores distintivos que la diferencian radicalmente
de otros sectores econdmicos: la estacionalidad de las labores, la alta intensidad de mano de obra en determinados ciclos productivos, la
dependencia de ciclos biolégicos y condiciones climéticas impredecibles, la dispersion geogréafica de las actividades y la coexistencia de
tecnologias tradicionales con procesos de modernizacion. Esta complejidad no puede ser capturada plenamente por ningiin modelo de origen
industrial [15], [16]. Una organizacion del trabajo deficiente o inadecuada para este contexto se traduce inevitablemente en ineficiencias
operativas de diversa magnitud desajustes crénicos entre la disponibilidad y la necesidad de mano de obra en periodos pico, subutilizacion de
la fuerza laboral en temporadas bajas, incremento de los tiempos muertos por falta de coordinacion, deterioro de la calidad de los productos y,
lo que es mas grave, un entorno laboral que puede devenir en precario, inseguro y profundamente desmotivador [17], [18]. Todo ello limita
severamente el potencial productivo y social del sector, perpetuando ciclos de baja productividad y malestar laboral dificiles de romper sin
intervenciones estructurales.

Esta problematica se agudiza con la acelerada transformacion del sector agricola, que transita de un modelo tradicional a uno crecientemente
industrializado, en un proceso no homogéneo ni exento de contradicciones. Histéricamente, la gestion del trabajo en el campo se ha sustentado
en estructuras organizativas simples y flexibles, conocimientos empiricos transmitidos entre generaciones y una fuerte dependencia de la
experiencia local y las tradiciones campesinas. Este enfoque, si bien ha demostrado su funcionalidad en sistemas de pequefia escala y ha
preservado saberes ancestrales valiosos, ha mostrado sus limitaciones para responder a las exigencias de productividad, calidad y trazabilidad
que imponen las cadenas agroalimentarias globalizadas. La presion por la competitividad y la seguridad alimentaria impulsa la adopcion de
tecnologias (desde sistemas de riego mecanizado hasta agricultura de precision), la estandarizacion de procesos, la incorporacion de sistemas
de gestion de calidad y la necesidad de una planificacion mas rigurosa de la fuerza laboral.

Esta evolucion, que evoca los principios de la administracion cientifica de [19] y el enfoque de produccidn en masa de [20], encuentra un
limite estructural en el contexto agricola. La aplicacién directa y acritica de modelos industriales rigidos, disefiados para entornos fabriles
estables y controlados, choca frontalmente con la variabilidad climatica, la estacionalidad inherente a los ciclos biolégicos, la diversidad
edafoclimatica y las particularidades socioculturales del entorno rural. Como sefialan [21] y, mas recientemente, [22], el sector requiere modelos
hibridos que combinen la eficiencia de la especializacion funcional con la flexibilidad de la polivalencia, como respuesta adaptativa a los picos
de carga laboral y la imprevisibilidad climatica. Esta desconexién tedrico-operativa entre los modelos disponibles y las realidades del campo
impide alcanzar una productividad sostenible y, mas adn, una productividad que pueda calificarse como socialmente responsable. Surge asi la
necesidad imperiosa de un marco propio, adaptativo y multinivel, capaz de integrar la racionalizacion técnica con la flexibilidad que exige el
sector, y de hacerlo sin comprometer el bienestar de los trabajadores.

Esta complejidad, que entrelaza dimensiones técnicas, ambientales, sociales y humanas, conduce directamente a la necesidad de comprender
los fundamentos tedricos que subyacen a la OTA. La literatura especializada, si bien abundante y con un crecimiento notable en las Gltimas
décadas, presenta importantes vacios y limitaciones. Se observa, en primer lugar, una notable fragmentacion en el tratamiento de la OT, que
con frecuencia es reducida a un conjunto de practicas administrativas aisladas dentro de la GRH, subordinada a funciones tradicionales como
el reclutamiento, la formacion o la remuneracion [17], [23], [24], [25], [26], [27], [28], [29], [30]. Esta aproximacion la convierte en un elemento
tangencial, ignorando su rol central en la configuracion de la arquitectura del trabajo, la division de funciones y la articulacion de todos los
recursos productivos [31], [32].

Esta vision reduccionista impide reconocer a la OTA como la dimensién estructural que deberia ser el esqueleto operativo que da forma a
las relaciones laborales, determina los flujos de trabajo y define la interaccion entre tecnologia, personas y procesos [33], [34]. Ademas, los
modelos predominantes en la literatura, heredados de escuelas como el taylorismo [19] (con su énfasis en la estandarizacién y la separacion
entre planeacion y ejecucion), el fordismo [20] (con su apuesta por la produccién en masa) o el toyotismo [35] (con su enfoque en la flexibilidad
y la mejora continua), han sido concebidos para entornos industriales y de servicios, y adolecen de una adaptacion sistematica a los factores
distintivos del sector agricola. Estos factores técnico-operativos (paquete tecnoldgico disponible, obsolescencia de equipos, desarticulacion
productiva), medioambientales (clima cambiante, estacionalidad marcada, tipos de suelos, disponibilidad hidrica, plagas, ciclos bioldgicos) y
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sociales (informalidad laboral predominante, tradiciones familiares arraigadas, cultura rural especifica, resistencia al cambio) conforman un
entramado de especificidades que ningin modelo foraneo puede capturar sin una profunda reconceptualizacion.

Esta carencia de modelos teéricos adaptados impide comprender cabalmente como la OTA puede actuar como el eje articulador que vincule
la estrategia organizacional definida en los niveles superiores de la empresa con la ejecucién cotidiana en el campo, materializada en el trabajo
de las brigadas y los obreros. Méas aln, impide explorar coémo una organizacién del trabajo bien disefiada y gestionada puede contribuir a una
productividad que sea, a la vez, eficiente en términos econdmicos y responsable en términos sociales; es decir, una productividad que integre el
bienestar laboral (salud fisica y psicolégica, satisfaccion, motivacion) y la equidad de género (participacion equitativa, igualdad salarial,
liderazgo femenino) como componentes estructurales y no como afiadidos accesorios. Esta productividad socialmente responsable [36], [37],
[38], se alinea con los principios del trabajo decente y con los marcos normativos internacionales, pero requiere de modelos operativos que la
hagan viable en la préactica cotidiana de las explotaciones agricolas.

En consecuencia, el presente articulo de revision se plantea como un esfuerzo sistematico por analizar criticamente el estado del arte en
torno a la OTA, con el propodsito de identificar las principales brechas tedricas y metodoldgicas que justifican y fundamentan futuras
investigaciones. Para ello, se han definido los siguientes objetivos especificos:

1. Examinar la evolucion historica y los principales modelos teéricos de la GRH, analizando su aplicacion en el contexto agricola,
identificando las particularidades y desafios especificos de este sector, asi como las limitaciones de los enfoques tradicionales para
capturar su complejidad inherente.

2. Analizar en profundidad el concepto de OT, sus elementos constitutivos fundamentales desde la division y cooperacion del trabajo
hasta la flexibilidad operativa y su rol como dimension base y estructurante de la GRH, con especial énfasis en la necesaria
adaptacion de estos elementos a las condiciones, factores distintivos y requerimientos del trabajo agricola contemporaneo.

3. Evaluar criticamente los enfoques metodoldgicos existentes para el estudio y la gestion de la OTA, identificando sus principales
limitaciones, reduccionismos y vacios, particularmente en lo que respecta a la integracién de los niveles estratégico, tactico y
operativo, y a la vinculacién de la misma con métricas de productividad que incorporen dimensiones sociales.

4. Caracterizar la situacion actual de la organizacion del trabajo en el sector agricola cubano, a partir del anélisis de su marco normativo
incluyendo el [39], [40, p. 2] y las resoluciones del Ministerio de la Agricultura y de un diagnéstico preliminar en una empresa
representativa del sector, para contextualizar la problematica, ilustrar la brecha entre la teoria, la norma y la préactica, y justificar la
necesidad de nuevos enfoques adaptados a la realidad del pais.

Este trabajo no solo llena vacios académicos, sino que ofrece rutas accionables para reducir pérdidas postcosecha, promover equidad de
género y bienestar laboral, priorizando polivalencia y tecnologias adaptativas al vincular productividad socialmente responsable, este estudio
redefine el papel estratégico de la OT en la GRH agricola, ofreciendo un paradigma replicable para otros sectores en entornos restrictivos. Este
estudio busca superar estas brechas mediante enfoque multinivel macro(empresa), meso(Direccion de la unidad productiva) y micro(obreros)
que integre tecnologias accesibles, métricas alineadas a ODS y politicas laborales flexibles para contextos de bajos recursos. Las contribuciones
principales se basan en el marco conceptual integrador GRH-OTA que propone una taxonomia que vincula disefio de puestos polivalentes (nivel
micro), optimizacion de flujos productivos (meso) y alineacion con politicas nacionales (macro).

Todo ello conlleva la ineludible necesidad de actualizar los conocimientos universales en el ambito de la Gestion de Recursos Humanos,
asi como el paradigma tedrico-conceptual que tradicionalmente ha estructurado sus subsistemas, los componentes que los integran y las
modalidades de interrelacion jerarquica que se establecen entre ellos. Dicha actualizacion adquiere una relevancia particular cuando se orienta
a la busqueda de vias efectivas que contribuyan al incremento sostenido de la productividad del trabajo, aspecto medular en el desarrollo
organizacional contemporaneo.

Esta problemaética, por su complejidad y pertinencia, constituye el eje fundamental que justifica la realizacion de la presente investigacion,
conduciendo necesariamente a la identificacion y al andlisis critico de las brechas existentes tanto tedricas, como metodoldgicas e instrumentales
que se manifiestan en el conocimiento especializado. A partir de dicho analisis, emerge como imperativo cientifico la necesidad de plantear una
concepcion renovada que integre la organizacion del trabajo en calidad de dimensidn basal y estructurante de la GRH, superando asi las visiones
fragmentadas o periféricas que tradicionalmente se le han asignado.

Para alcanzar estos objetivos de manera rigurosa y coherente, la estructura de la revision se organiza de la siguiente manera: en primer lugar,
se aborda la gestion de recursos humanos agricola, analizando su evolucién historica desde los enfoques administrativos tradicionales hasta las
concepciones estratégicas contemporaneas, los modelos predominantes a nivel internacional y en Cuba, y las dimensiones que componen este
sistema integrado. A continuacidn, se profundiza en la gestion de la organizacion del trabajo agricola, definiendo conceptualmente cada uno de
sus ocho elementos constitutivos, estableciendo las relaciones sinérgicas entre ellos y justificando la necesidad de adoptar un enfoque multinivel
(estratégico, tactico y operativo) que consolide a la OTA como el verdadero eje articulador de la GRH en el sector.

Posteriormente, se realiza un anlisis critico de los enfoques metodol6gicos existentes y los métodos de calculo de productividad socialmente
responsable, evidenciando las principales carencias en términos de integralidad, contextualizacién y capacidad para capturar la
multidimensionalidad del fendmeno. Finalmente, se examinan las particularidades y desafios de la organizacion del trabajo en el sector agricola
cubano, tomando como caso de referencia la EAIG Sur del Jibaro, lo que permite ilustrar de manera concreta la brecha entre las intenciones
normativas y la realidad operativa, identificar los factores distintivos que condicionan la organizacion del trabajo agricola en el contexto cubano,
pais en vias de desarrollo y sentar las bases empiricas que justifican la propuesta de un marco mas integral, flexible y contextualizado elemento
esencial para lograr la eficiencia de empresas agricolas.
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1. METODOLOGIA O PROCEDIMIENTOS

La presente investigacion se desarroll6 bajo un enfoque metodol6gico basado en la revision sistematica de la literatura, con el objetivo de
identificar, analizar y sintetizar criticamente la produccién cientifica existente en torno a la OTA y su vinculacién con la GRH. Este método
permitié fundamentar teéricamente la investigacion, identificar las principales brechas de conocimiento y establecer las bases conceptuales para
la construccion de un marco integrador adaptado al sector agricola. A continuacion, se describen en detalle cada uno de los componentes del
método de revision sistematica empleado.

Para garantizar una cobertura exhaustiva, multidisciplinar e internacional del fenémeno estudiado, se consultaron las principales bases de
datos académicas de alcance global y regional. Se incluyeron Scopus y Web of Science por su reconocido prestigio y cobertura de literatura de
alto impacto en ciencias sociales, economia, gestién empresarial y estudios agrarios. Se incorporaron PubMed y JSTOR para capturar
investigaciones situadas en la interseccién entre ciencias agrarias, salud ocupacional y estudios socioldgicos, particularmente relevantes para
abordar dimensiones de ergonomia, seguridad laboral y factores psicosociales. Para acceder a la produccién cientifica latinoamericana y
caribefia, se consultaron SciELO, Redalyc y CLASE, dada su relevancia para contextualizar el fendmeno en el ambito iberoamericano y capturar
las particularidades del debate académico en la regién. Adicionalmente, se utiliz6 Google Scholar para localizar literatura gris (tesis doctorales,
actas de congresos, informes técnicos de organismos internacionales, documentos de trabajo) y garantizar la exhaustividad de la blsqueda,
complementando las limitaciones de las bases de datos convencionales.

La basqueda abarco el periodo comprendido entre 1980 y 2024, ambos inclusive. El afio 1980 se establecié como punto de partida por tres
razones fundamentales: primero, coincide con la consolidacion del enfoque estratégico en GRH a partir de las obras fundacionales de autores
como [11], [12], [13], [14], [15]; segundo, marca la difusion internacional del toyotismo [35] y sus conceptos de flexibilidad, polivalencia y
mejora continua, que resultan especialmente relevantes para repensar la organizacion del trabajo en sectores caracterizados por la variabilidad;
tercero, en este periodo se publicaron obras fundamentales sobre organizacion del trabajo agricola tanto a nivel internacional como en el contexto
cubano, particularmente los textos del Ministerio de la Agricultura sobre organizacion cientifica del trabajo. El limite superior en 2024 permitio
incorporar la produccion cientifica mas reciente y actualizada, incluyendo debates contemporaneos sobre digitalizacion, agricultura 4.0, trabajo
decente, economia de plataformas aplicada al sector rural y las discusiones méas actuales sobre sostenibilidad y equidad de género en el ambito
agricola.

Se defini6 un conjunto de términos en inglés y espafiol para maximizar la recuperacion de documentos relevantes, considerando la naturaleza

multilinglie del campo de estudio. Los términos principales en inglés fueron "work organization", "agricultural labor", "farm management"” y
"rural employment". Los términos principales en espafiol fueron: "organizacion del trabajo", "trabajo agricola" y "organizacion rural”. Como
términos complementarios se utilizaron: "human resource management", "gestion de recursos humanos", "labor productivity", "productividad
laboral", "occupational health", "salud ocupacional”, "ergonomics", "ergonomia agricola", "gender equity", "equidad de género", "seasonal
workers", "trabajadores estacionales" e "informal labor", "trabajo informal”. La estrategia de busqueda combiné los términos mediante
operadores légicos (AND, OR, NOT) de la siguiente manera: (“work organization" OR "organizacidn del trabajo') AND (“agricultural labor"
OR "farm management” OR "trabajo agricola" OR "gestion de fincas" OR "rural employment"). Adicionalmente, se realizaron busquedas
especificas combinando los términos principales con cada uno de los complementarios para explorar dimensiones particulares del fenémeno,
como ("work organization" AND "ergonomics" AND "agriculture™), ("organizacion del trabajo” AND "equidad de género” AND "rural"),
("farm management™ AND "labor productivity"” AND "developing countries"). Esta estrategia combinada permiti6 una recuperacion exhaustiva

y multidimensional de la literatura relevante.

Se establecieron criterios explicitos y sistematicos para garantizar la transparencia, replicabilidad y validez del proceso de seleccion
documental. Como criterios de inclusion se definieron: (a) pertinencia tematica: documentos que abordaran de manera directa y sustancial
fundamentos tedricos de la OT, aplicacidn de principios y métodos de OT en el sector agricola, relaciones entre OT y GRH en contextos agrarios,
productividad laboral en agricultura, bienestar laboral, salud ocupacional y ergonomia en el trabajo agricola, equidad de género en el empleo
rural, o enfoques multinivel y sistémicos para el andlisis de organizaciones agrarias; (b) tipo de documento: articulos publicados en revistas
cientificas indexadas y revisadas por pares, libros y capitulos de libros de editoriales académicas reconocidas, tesis doctorales defendidas en
repositorio de tesis, actas de congresos internacionales, informes técnicos de organismos internacionales especializados (FAO, OIT, CEPAL,
IICA, Banco Mundial) y documentos normativos y legales de relevancia para el contexto cubano (Cddigo de Trabajo [39], Decretos,
Resoluciones ministeriales, Normas Cubanas de la serie 3000 [41]); (c) idioma: documentos redactados en espafiol, inglés y portugués, por su
relevancia para la investigacion; (d) periodo temporal: documentos publicados entre 1980 y 2024, ambos inclusive, permitiéndose excepciones
para obras fundacionales de particular relevancia histérica ([19], [42], [43]) entre otros considerados clasicos publicadas con anterioridad; (e)
disponibilidad: documentos cuyo texto completo estuviera disponible para su consulta y analisis a través de suscripciones institucionales, acceso
abierto o servicios de préstamo interbibliotecario.

Como criterios de exclusién se aplicaron: (a) documentos que, a pesar de contener términos de blsqueda, abordaban tematicas no
relacionadas con el objeto de estudio (por ejemplo, estudios puramente agronémicos sin dimension organizativa, investigaciones sobre
organizacion del trabajo en sectores industriales sin referencia al &mbito agricola, documentos centrados exclusivamente en aspectos
macroecondmicos sin vinculacion con la organizacion del trabajo a nivel de explotacion); (b) publicaciones en revistas depredadoras o no
indexadas, documentos sin identificacién clara de autoria o filiacion institucional, textos que no explicitaban su metodologia o fuentes,
publicaciones con evidentes sesgos no declarados; (c) versiones duplicadas de un mismo documento recuperado en diferentes bases de datos;
(d) documentos redactados en idiomas diferentes al espafiol, inglés o portugués, por limitaciones practicas para su analisis riguroso; (e)
documentos cuya referencia bibliografica estaba disponible pero cuyo texto completo no pudo ser localizado tras intentos razonables de
busqueda.

El proceso de seleccion de los documentos que finalmente conformaron el cuerpo de analisis donde se ejecutaron las estrategias de bdsqueda
definidas en cada una de las bases de datos seleccionadas, aplicando los filtros correspondientes al periodo temporal y, cuando fue posible, a
tipo de documento y area tematica. Los resultados de las busquedas se exportaron al gestor de referencias bibliograficas Zotero (version 6.0.36),
donde se cre6 una base de datos unificada para la gestion de todo el proceso. Esta fase arrojo un total de 2.847 registros potencialmente
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relevantes, distribuidos de la siguiente manera: Scopus (n=842), Web of Science (n=678), SciELO (n=312), Redalyc (n=245), Google Scholar
(n=550) y otras fuentes complementarias (JSTOR, PubMed, repositorios institucionales) (n=220).

Se aplico un proceso sistematico de deteccidn y eliminacion de registros duplicados utilizando tanto las herramientas automaticas del gestor
como la verificacién manual de aquellos casos dudosos. Este proceso permitié eliminar 647 registros duplicados, quedando un total de 2.200
documentos Unicos para la siguiente fase de cribado. En la tercera fase, de cribado por titulo y resumen, se procedi6 a la lectura y analisis de
titulos y resimenes de los 2.200 documentos Unicos para evaluar su pertinencia preliminar de acuerdo con los criterios de inclusion y exclusion
establecidos. Esta fue realizada de manera independiente por miembros del equipo investigador, y los casos de discrepancia fueron resueltos
mediante discusion y consenso, recurriendo cuando fue necesario a otro revisor. Como resultado de esta fase, fueron excluidos 1.450 documentos
por no superar el cribado de pertinencia temética, quedando 750 documentos para la siguiente fase de elegibilidad.

Se procedi6 a la localizacion y lectura del texto completo de los 750 documentos preseleccionados para una evaluacion mas profunda de su
elegibilidad. Durante esta fase, se aplicaron rigurosamente todos los criterios de inclusién y exclusion, y se excluyeron aquellos documentos
que, a pesar de haber superado el cribado por titulo y resumen, no cumplian con los estandares de calidad requeridos o no abordaban con
suficiente profundidad las dimensiones relevantes para la investigacion. Esto permiti6 identificar 350 documentos que no superaron la
evaluacion de elegibilidad por diversas razones: falta de rigor metodol6gico (n=98), pertinencia tangencial o insuficiente (n=142), duplicidad
no detectada previamente (n=25), problemas de disponibilidad del texto completo (n=55) o idioma no comprensible (n=30).

Los documentos incluidos en la revision qued6 conformado por 400 referencias que cumplian con todos los criterios establecidos y fueron
sometidas a andlisis sistematico. Este nimero final, notablemente superior al de muchas revisiones convencionales, responde a la naturaleza
multidimensional del objeto de estudio, a la amplitud del periodo temporal cubierto (44 afios) y a la decisién metodoldgica de incluir literatura
en varios idiomas y proveniente de diversas tradiciones académicas. La distribucién por tipologia documental del corpus final fue la siguiente:
articulos de revistas cientificas (n=285, 71.25%), libros y capitulos de libros (n=45, 11.25%), tesis doctorales (n=30, 7.5%), documentos de
organismos internacionales (n=25, 6.25%) y documentos normativos y legales (n=15, 3.75%). Esta composicion garantiza una base documental
solida, diversa y representativa para la construccion del marco teérico-referencial.

A los 400 documentos, se aplicaron técnicas de analisis complementarias que permitieron una aproximacion multidimensional al objeto de
estudio. En primer lugar, se realiz6 un andlisis bibliométrico utilizando el software VOSviewer (version 1.6.18), una herramienta especializada
en la construccion y visualizacion de redes bibliométricas. Este analisis permiti6 identificar las principales tendencias tematicas en la literatura
sobre organizacion del trabajo y los clUsteres de investigacion mas relevantes. Se generaron mapas de co-ocurrencia de términos a partir de los
titulos y resimenes de los documentos incluidos, lo que permitié visualizar graficamente las relaciones entre conceptos y la estructura intelectual
del campo. Este andlisis resulté particularmente Gtil para identificar las conexiones entre la organizacién del trabajo y otros constructos afines
(gestion de recursos humanos, productividad, bienestar laboral, equidad de género), asi como para detectar posibles vacios tematicos (Figura
1).

Figura 1: Variables asociadas a la OT.
Fuente: Elaboracion propia a través software Voz Viewer V1.6.18.

En segundo lugar, se realiz6 un analisis de contenido tematico de tipo cualitativo, orientado a identificar, codificar y categorizar las
principales lineas de investigacion, enfoques tedricos, debates y controversias presentes en la literatura. Para ello, se disefid un sistema de
categorias basado en los elementos del modelo conceptual que se pretendia construir, el cual fue aplicado sistematicamente al cuerpo
documental. Las categorias principales incluyeron: fundamentos tedricos de la organizacion del trabajo; modelos de gestién de recursos
humanos; caracteristicas y factores distintivos del trabajo agricola; elementos constitutivos de la OTA (divisién y cooperacion, organizacion del
puesto, disciplina, normacion, salarios, calificacion, tecnologia, flexibilidad operativa); enfoques multinivel y sistémicos; métodos de medicion
de productividad; bienestar laboral en la agricultura y equidad de género en el empleo rural. Este analisis permitié una sintesis estructurada de
la literatura y sentd las bases para la identificacion de las brechas tedricas y metodoldgicas que justifican la presente investigacion.

En tercer lugar, se realiz6 un andlisis critico orientado especificamente a la identificacion de limitaciones, contradicciones y vacios en la
literatura existente. Este analisis no se limit a constatar lo que la literatura dice, sino que interrog6 criticamente los supuestos subyacentes, los

d
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enfoques metodoldgicos predominantes, las exclusiones y silencios, y las posibles aplicaciones acriticas de modelos foraneos a contextos para
los que no fueron disefiados. Este andlisis critico constituye el fundamento de la problematizacion que da origen a la investigacion y de la
propuesta de un marco alternativo mas adecuado a las particularidades del sector agricola y del contexto cubano en particular.

Finalmente, se realizé un analisis contextual especifico para el caso cubano, que incluy6 la revision sistematica de la normativa legal vigente
en materia de organizacion del trabajo y GRH (Cddigo de Trabajo, decretos, resoluciones ministeriales, normas cubanas de la serie 3000) [41],
[39], asi como de documentos de politica y planificacion (Lineamientos de la Politica Econémica y Social, Plan Nacional de Desarrollo
Econémico y Social hasta 2030) y de la produccion académica nacional sobre la materia. Este analisis contextual permitié6 comprender las
particularidades del marco institucional en el que se inserta la investigacion y fundamentar la necesidad de adaptar los modelos teéricos generales
a las condiciones especificas del pais. La combinacion de todas estas técnicas de revision sistematica, analisis bibliométrico, analisis de
contenido, andlisis critico y andlisis contextual ha permitido construir una base teérica sélida, multidimensional y contextualmente pertinente
para el desarrollo de los apartados siguientes, donde se presentan los resultados del analisis y se discuten sus implicaciones para la teoria y la
préctica de la organizacion del trabajo agricola.

. RESULTADOS, ANALISIS E INTERPRETACION

El analisis sistematico de la literatura especializada, desarrollado a partir de la revision de las fuentes documentales mencionadas
anteriormente, indexadas en las principales bases de datos académicas, ha permitido obtener un conjunto de resultados que configuran el estado
del arte en torno a la OTA y su vinculacion con la GRH. Estos resultados se presentan estructurados en cinco ejes fundamentales que responden
a los objetivos especificos planteados en la introduccidn: (1) la evolucidn historica y los fundamentos tedricos de la GRH en el sector agricola;
(2) la conceptualizacion y los elementos constitutivos de la OTA; (3) el analisis critico de los enfoques metodoldgicos existentes; (4) la
identificacion de las brechas tedricas y metodoldgicas en la literatura; y (5) la caracterizacion de las particularidades del sector agricola cubano
a partir de la evidencia documental.

El andlisis diacronico de la literatura revela una evolucién significativa en la conceptualizacion de la GRH, desde enfoques puramente
administrativos hacia modelos estratégicos que reconocen al recurso humano como fuente de ventaja competitiva sostenible. Esta evolucion,
sin embargo, presenta un marcado sesgo hacia entornos industriales y de servicios, con escasa atencion a las particularidades del sector agricola.
Los hallazgos bibliométricos indican que, del total de publicaciones sobre GRH en las Gltimas cuatro décadas, menos del 5% abordan
especificamente contextos agricolas o rurales, y la mayoria de estas se concentran en aspectos parciales como la gestion de mano de obra
estacional o las condiciones de seguridad laboral, sin integrar una vision estratégica global.

La literatura fundacional de la GRH, representada por autores como [11], [12], [13], [14], [15], [16, p. 304], [18], establecié las bases para
concebir la gestion de recursos humanos como un sistema integrado de dimensiones interrelacionadas. Estos modelos, desarrollados
predominantemente en el contexto de grandes corporaciones industriales estadounidenses, enfatizan la necesidad de alinear las politicas de
recursos humanos con la estrategia organizacional para generar ventajas competitivas. Sin embargo, la revision critica evidencia que estos
marcos tedricos incorporan supuestos implicitos de estabilidad laboral, formalizacion de relaciones contractuales, acceso a tecnologias
avanzadas, disponibilidad de recursos para capacitacion que no se verifican en la realidad del sector agricola, particularmente en paises en vias
de desarrollo. En la Tabla 1 se muestran estudios enfocados en la OT como elemento primordial con sus principales aportes.

En el &mbito latinoamericano, autores como [44], [14], [15] han realizado contribuciones significativas para adaptar los modelos de GRH a
las realidades de la region, enfatizando la necesidad de enfoques contextualizados que consideren las limitaciones estructurales y las
particularidades culturales. El modelo cubano de gestidn integrada de recursos humanos [31], plasmado en las extintas Normas Cubanas de la
serie 3000 [41], propone nueve dimensiones interrelacionadas con las competencias laborales como eje central. Entre estas dimensiones, la OT
ocupa un lugar destacado, aunque la literatura especializada reconoce que su tratamiento ha sido fragmentario y que no se ha desarrollado
suficientemente su conceptualizacién como dimension base del sistema.

Por otra parte, existen enfoques divergentes en estudios sobre GRH que varian en cuanto a su énfasis. Unos consideran el recurso humano
como eje central [45], [17] y otros resaltan la creatividad y capacidades humanas [46]. [46] identifica practicas claves como empleo estable,
contratacion selectiva y participacion en decisiones. La cultura organizacional [47], [48] enfatiza su rol en el logro de objetivos estratégicos, y
la OT [49], [50] la consideran un elemento primordial para incrementar la productividad. Esta investigacion propone redefinir la GRH como
una disciplina cientifica que aplica métodos cuantitativos para integrar de forma estratégica la OT en la GRH, maximizando la eficiencia
operativa y optimizando la productividad en contextos agricolas con recursos limitados.

Tabla 1: Estudios enfocados en la OT como elemento primordial.

Periodo Enfoque dominante Autores Clave Aportes
1900-1950 Administracion cientifica Taylor[19], Fayol[42] Estandarizacion de tareas
1950-1980 Relaciones humanas Mayo[43], McGregor[51] | Motivacién y clima laboral
1980-1999 Gestidn estratégica Beer[11], Ulrich[52] Alineacion RH-estrategia e indicadores basadas en datos.
2000-presente GRH digitalizada Kent Beck[53] Indicadores basadas en datos(digitales)

Fuente: elaboracién propia.

Los modelos conceptuales han sido objeto de estudio por numerosos autores [11], [12], [54], [13], [14], [15], [16, p. 30400], [18]. Desde
los inicios de la gestion del recurso humano hasta la actualidad, han surgido varios modelos conceptuales que muestran elementos comunes,
pero también presentan brechas que se analizan en la Tabla 2.
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Tabla 2: Modelos conceptuales de GRH.

Modelo Autores Aportes Limitaciones
é;:ler:]wtlir}:z;ramon Taylor[19] Estandarizacion, mejora eficiencia Vision mecanicista, deshumanizante
Relaciones Humanas Mayo[43] Importancia factores psicosociales Desvinculado de productividad
Harvard(4C’s) Beer[11] Vision integral de GRH (flujo, recompensas, | Enfoque industrial rigido.

sistemas, influencia). Enfoque en compromiso

laboral.
Modelo Michigan Fombrun[55] Alineacién estratégica répida z,;/lg?i(:glg genérico, no considera contexto
Gestion por | Boyatzis[56]

Competencias

Gestion por competencias

Enfoque individualista

Chiavenato (2009)

Chiavenato[13]

Procesos claros de GRH

Fragmentado, sin vision sistémica

Competencias Cuesta[14] Modelo  cubano  (DPC: Diagnostico, | Falta de herramientas para OT, costoso
Proyeccion, Control), adaptacion a habilidades | para pequefias cooperativas.
especificas

SGICH Normas Cubanas[41] | Control integrado Poca flexibilidad

1SO 30400 ISO 30400 [16, p. | Estandares universales con métricas de | Complejidad para PYMEs agricolas.

30400 reporting. Poca flexibilidad para economias
informales.
HPWS (2000) Huselid[57] Précticas de alto desempefio. Sistema de alto | Requiere infraestructura tecnoldgica

rendimiento. Aumento de productividad.

avanzada, lo que implica costo elevado y
presenta rigidez en su aplicacion.

Modelo cubano 1

Nieves Julbe[15]

Ambiente de control

No aplica OT estratégica

Modelo cubano 2 Baez Santana[18] Compromiso organizacional No aborda disefio de puestos
Modelo brasilefio Filha[58] Participacion laboral Limitado a grandes empresas
Modelo chileno 1 Vera Sandoval[59] Adaptacién digital No para baja adopcion tecnologica

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede apreciar, los modelos conceptuales de GRH elaborados hasta ahora no se han enfocado en la integracion, adaptabilidad y
métricas de ODS enfocadas en el sector agricola. La evaluacién de modelos de GRH, desde contribuciones pioneras [19] hasta enfoques
contemporaneos como HPWS [57] o estandares ISO [16, p. 30400], evidencia que, pese a ofrecer herramientas valiosas para optimizar
productividad y bienestar sin distincion de género, su efectividad en el sector agricola enfrenta barreras estructurales. Estas no solo reflejan la
necesidad de contextualizar marcos tedricos, sino también la relevancia de examinar como las areas nucleares de la GRH segun [31] (seleccién
e integracion, capacitacion, estimulacion, evaluacion del desempefio, seguridad y salud, competencias laborales, comunicacion institucional,

autocontrol y organizacion del trabajo) interact(ian sistémicamente para construir ventajas competitivas en contextos restrictivos.

Los marcos conceptuales analizados incorporan dimensiones de la GRH que coadyuvan al cumplimiento de objetivos organizacionales. A

continuacién, se describen estas dimensiones en el contexto agricola:

Seleccion e integracion del personal: En el sector agricola, enfrenta retos especificos debido a la estacionalidad de las labores y a la
heterogeneidad del perfil laboral requerido. Estudios como el de [60] muestran que en muchas explotaciones agricolas los procesos
de reclutamiento no consideran criterios formales de seleccion o perfiles de cargo detallados, y la integracion ocurre de manera
empirica en el campo, lo que puede prolongar la adaptacion organizacional del nuevo trabajador.

Capacitacion: En agricultura se orienta principalmente al manejo practico de labores, uso de maquinaria, tecnologias y técnicas
productivas especificas. Segun [61], la capacitacion mejora habilidades y actitudes que incrementan eficiencia y adaptabilidad, un
aspecto critico en entornos agricolas donde la tecnologia y la sostenibilidad evolucionan rapidamente.

Estimulacion: Se manifiesta a través de incentivos econdmicos basados en rendimiento o metas productivas directas. [62] sefiala
que sistemas de recompensas efectivos combinan incentivos monetarios con reconocimiento social, algo que en la agricultura ain
es incipiente, afectando la motivacion a largo plazo dado el trabajo fisico intenso y ciclico que caracteriza al sector.

Evaluacion del desempefio: En el campo tiende a ser rudimentaria y centrada en resultados cuantitativos como volumen cosechado
o cumplimiento de jornadas. La literatura de recursos humanos [17], [23], [63], [64], [65], [66], [67], [68] indica que la falta de
instrumentos formales limita la retroalimentacién constructiva y la planificacién del desarrollo profesional, situacion que se replica
en muchas explotaciones agricolas donde la medicion se realiza “en el momento” y sin registros sistematicos.

Seguridad y salud: Es abordada por varios autores [63], [32], [30]. En la agricultura es critica por la alta exposicidn a riesgos fisicos,
quimicos y ambientales, lo que requiere sistemas HSE robustos (Health, Safety & Environment). La norma 1SO 45001 y las practicas
de gestion HSE buscan proteger al trabajador y reducir incidentes, pero su implementacion sigue siendo desigual en pequefias y
medianas explotaciones agricolas.

Gestién por competencias: Es vital para garantizar que los trabajadores posean conocimientos técnicos, habilidades practicas y
comportamientos adecuados. Segln [69], la definicion de competencias claras facilita mejores procesos de seleccion, evaluacion y
desarrollo, aumentando la productividad y adaptabilidad organizacional.

Comunicacién institucional: En el sector agricola suele ser informal y operativa, con instrucciones transmitidas directamente en el
campo. Sin embargo, la investigacién en GRH destaca que una comunicacion abierta y estructurada mejora la confianza, el
alineamiento con objetivos y la cohesion del equipo, aspectos que en muchas explotaciones ain no se formalizan [61].
Autocontrol: Dado el trabajo disperso y la supervision limitada en muchos entornos agricolas, el autocontrol del trabajador es
fundamental. La literatura organizacional traduce esta dimension como la capacidad de autorregulacion y responsabilidad auténoma
frente a normas y tareas, lo cual es critico para asegurar calidad, seguridad y cumplimiento de metas en operaciones agricolas [70].
Organizacion del trabajo: En agricultura esta altamente influenciada por los ciclos productivos y las condiciones climaticas. La
planificacion de recursos humanos precisa alinearse con picos de demanda estacional; de lo contrario, surgen desequilibrios entre
mano de obra necesaria y disponible, lo que enfatiza la importancia de una planificacion estratégica de la fuerza laboral en el sector.
Estas dimensiones interactian como un sistema organico que, cuando se alinea con la visidn organizacional, genera capacidades
distintivas incluso en contextos restrictivos. La OT emerge como factor transversal cuya integracion plena en modelos de GRH [23],
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[32], [65], [71], [72], [73], [74], particularmente en sectores agricolas, requiere marcos flexibles que superen enfoques industriales
tradicionales.

Un hallazgo particularmente relevante del analisis es la constatacion de que, a pesar del reconocimiento teérico de la importancia de la OT
en los modelos de GRH, su desarrollo conceptual y operativo ha sido desigual. Mientras dimensiones como la seleccién de personal, la
capacitacion o la evaluacion del desempefio cuentan con abundante literatura especializada y herramientas metodoldgicas validadas, la
organizacion del trabajo ha permanecido en un segundo plano, frecuentemente reducida a aspectos operativos como la descripcion de puestos
o la asignacion de turnos. Esta situacion es especialmente critica en el sector agricola, donde factores técnico-operativos (paquete tecnolégico,
equipamiento técnico-organizativo, baja adopcion tecnolégica, desarticulacion productiva), medioambientales (clima, estacionalidad, tipos de
suelos, disponibilidad hidrica, plagas, ciclos biol6gicos) y sociales (arraigo, informalidad laboral, tradiciones familiares, cultura rural) confieren
a la OTA una importancia estratégica que no ha sido adecuadamente reconocida por la literatura.

Estudios recientes [75], [76], [77] confirman que la OT como dimension base de la GRH ha sido subestimada en el sector agricola,
replicandose aproximaciones industriales sin adaptacion. Esta dindmica obedece a que dichos modelos desatienden fluctuaciones estacionales,
disparidades tecnoldgicas y métricas de productividad desalineadas de los ODS [78]. Asi, aunque modelos como los HPWS [57] o las normas
cubanas [41] integran la OT en la GRH, su transferibilidad al &mbito agricola se ve afectada por rigidez, fragmentacion conceptual y desfase
con las problematicas rurales. Esta realidad demanda que, segin esta investigacion, se incorporen herramientas de baja intensidad tecnolégica
e indicadores vinculados a ODS para abordar los factores distintivos.

Un segmento de la literatura especializada [11], [79], [57], [15], [18], [59] aborda la OT de manera parcial o no exhaustiva. Las
contribuciones mas significativas en este &mbito proceden de los marcos desarrollados por diversos autores [46], [41], [54], [13], [14], [16, p.
304001, [58]. Otras investigaciones [49], [50] reconocen la OT como factor determinante, enfatizando su incidencia mediante redefinicion de
funciones (adecuacion de responsabilidades a capacidades y metas estratégicas), reconfiguracion operativa (racionalizacion de procedimientos
para minimizar duplicidades) y sistemas de alto rendimiento (HPWS), que articulan practicas como movilidad funcional y cogestion para
reforzar eficiencia y vinculacion organizacional [75], [76]. Pese a ello, estos esquemas suelen abordar la OT de modo desagregado, enfatizando
contextos industriales [80] con instrumentos poco transferibles a entornos agricolas [81], [82].

El andlisis sectorial revela brechas criticas modelos como el taylorismo (centrado en eficacia procedimental) o el toyotismo (fundado en
multifuncionalidad y mejora continua) muestran insuficiencias ante retos como la temporalidad del empleo, la limitada tecnificacion y la
desconexion técnico-productiva. Propuestas como las de diversos autores [79], [46], [54], [41], [14], [16], [58] exhiben cierta pertinencia en
agricultura, destacando particularmente algunas de ellas [46], [41], [14], [58].

El anélisis de contenido de la literatura especializada permite identificar una notable diversidad conceptual en torno a la organizacion del
trabajo, con escaso consenso sobre su definicion, alcance y elementos constitutivos. Esta fragmentacion conceptual constituye una de las
principales limitaciones para el avance del campo y para la transferencia de conocimientos a la practica profesional. La revision sistematica
revela que coexisten al menos tres tradiciones tedricas con enfoques diferenciados, la tradicion ingenieril, heredera de la administracion
cientifica de Taylor [19] y Fayol [42], que concibe la OT como un conjunto de técnicas para la racionalizacion de tareas y la optimizacion de
procesos productivos; la tradicidn socioldgica, representada por autores como [83] y [84], que enfatiza las dimensiones de poder, control y
alienacidn inherentes a la organizacion del trabajo; y la tradicidn gerencial, que integra elementos de ambas en modelos orientados a la mejora
del desempefio organizacional.

En el sector agricola, esta fragmentacion conceptual se agrava por la escasez de estudios especificos que aborden las particularidades del
trabajo en el campo. Los autores que han contribuido al desarrollo de la OTA como [85] en Francia, o [86] y [87] en Cuba han identificado un
conjunto de elementos constitutivos que, con variaciones terminoldgicas, aparecen recurrentemente en la literatura: division y cooperacion del
trabajo, organizacion y servicio de los puestos, disciplina laboral, normacion del trabajo, organizacion salarial, calificacion de los trabajadores
y tecnologia del trabajo. A estos elementos, la presente revision afiade la flexibilidad operativa como componente esencial para la adaptacion a
la variabilidad del entorno agricola.

A continuacion, se definen conceptualmente estos ocho elementos de la OTA:

1. Division y cooperacion del trabajo agricola: Se entienden como la distribucion de actividades dentro del proceso laboral y la
interrelacion planificada entre trabajadores, brigadas y unidades productivas para alcanzar objetivos comunes [87]. Desde los aportes
clésicos [88], [19], la division del trabajo ha buscado la eficiencia mediante la especializacion; sin embargo, en el sector agricola
esta se manifiesta en una microespecializacion funcional (poda, fumigacién, cosecha) que debe combinarse con polivalencia, debido
a la estacionalidad, los picos de trabajo, el déficit de materias primas y la imprevisibilidad climética [35], [21], [22], haciendo
inviable un modelo rigido de corte taylorista.

2. Organizacion y servicio de los puestos de trabajo agricola: Se refiere al aseguramiento de los medios, herramientas y condiciones
necesarias para ejecutar las tareas con calidad, continuidad y carga laboral uniforme, utilizando racionalmente los conocimientos y
habitos productivos [87], [86]. Esto implica integrar adecuadamente las condiciones de trabajo, la seguridad y salud en el trabajo
(SST) y la ergonomia, considerando factores como altas temperaturas, exposicion a agentes biolégicos y quimicos, transporte
seguro, hidratacion, descansos en sombra y uso de medios de proteccién personal. Asimismo, los métodos y procedimientos de
trabajo deben adaptarse a los ciclos naturales, a los estandares de calidad y trazabilidad, y a la variabilidad del entorno productivo,
haciendo de la innovacion metodol6gica una respuesta necesaria para gestionar dicha complejidad.

3. Disciplina del trabajo agricola: Se define como la responsabilidad mutua de los trabajadores dentro del proceso de cooperacién y se
expresa en tres dimensiones interdependientes: la disciplina laboral, la disciplina tecnolégica y la disciplina productiva [87]. Esta
disciplina requiere flexibilidad en los regimenes de trabajo y descanso, cumplimiento estricto de los procesos tecnolégicos y
responsabilidad en el uso de los medios de trabajo, garantizando el cumplimiento de los plazos productivos y el cuidado de los
recursos, en un contexto marcado por condiciones cambiantes.
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4. Normacidn del trabajo agricola: Constituye un elemento esencial para medir los gastos de trabajo socialmente necesarios y establecer
normas de tiempo, produccién y servicio que sustenten la planificacion y la remuneracion [19], [42], [89], [87], [86], [90]. Aunque
su aplicacion en la agricultura es compleja debido a factores externos como el clima y el tipo de suelo, la normacion resulta
indispensable para fijar estandares equitativos de rendimiento, contribuir a la justicia laboral y enfrentar problematicas estructurales
como la informalidad mediante marcos contractuales y cumplimiento legislativo.

5. Organizacion de los salarios agricola: Tiene como objetivo garantizar una distribucion social del trabajo basada en el principio de
“a cada cual seglin su trabajo” [87]. Este elemento debe considerar el pago por rendimiento y calidad, las escalas por habilidad y la
eliminacion de brechas salariales de género, en coherencia con el ODS 5 [91], [92], [93], [94], [95]. Disefar sistemas salariales
equitativos, transparentes y adaptables a la volatilidad de los precios agricolas constituye no solo un imperativo legal, sino una
estrategia clave para atraer mano de obra, reducir conflictos y mejorar la productividad.

6. Calificacion de los trabajadores agricolas: Se refiere al nivel cultural y técnico del capital humano y tiene una incidencia directa en
la productividad del trabajo [87]. En la agricultura, este elemento trasciende la capacitacion técnica e integra la formacion cultural
general, la especializacion productiva y el desarrollo de competencias digitales basicas, necesarias para operar tecnologias
adaptativas. La literatura especializada confirma que la inversion en calificacion genera retornos significativos en productividad,
calidad y seguridad laboral, especialmente ante los retos del cambio climético y la sostenibilidad [86], [91], [92], [22].

7. Tecnologia del trabajo agricola: Desde una vision estratégica adaptada a contextos de limitaciones econémicas, se concibe no como
la simple incorporacion de equipos de Ultima generacion, sino como la aplicacion sistematica de conocimientos practicos y
cientificos para resolver problemas productivos [96], [97]. La tecnologia apropiada y de bajo costo se convierte en un facilitador
clave de la OTA, permitiendo aplicar de forma mas eficiente y humana principios como la division del trabajo, los métodos y la
medicion, y generando un circuito virtuoso donde la innovacion local fortalece la productividad y la autonomia.

8. Flexibilidad operativa: Se define como la capacidad del sistema productivo agricola para adaptarse de manera 4gil a cambios
climaticos, de mercado y estacionales, mediante el ajuste dindmico de procesos, recursos y fuerza de trabajo [98], [99], [100]. Este
elemento sintetiza la necesidad de adaptar horarios, turnos, métodos y metas en tiempo real, constituyéndose como la materializacion
organizativa de la adaptacion a los factores distintivos del sector agricola y un componente clave para su sostenibilidad productiva.

En la Figura 2 se refleja la relacion entre los elementos de la OTA y las dimensiones de la GRH, mostrando su interdependencia y la
necesidad de un abordaje sistémico.

La revision sistematica de la literatura permite identificar y caracterizar los principales enfoques metodoldgicos que se han utilizado para el
estudio de la OT, asi como sus limitaciones y &reas de mejora. El analisis evidencia un predominio de enfoques cuantitativos centrados en la
medicion de la productividad y la eficiencia, con escasa atencién a las dimensiones cualitativas del trabajo y a los factores contextuales que
condicionan su organizacion, como el bienestar laboral y la equidad de género.

Los estudios de tiempos y movimientos, heredados de la tradicion taylorista, constituyen el enfoque metodoldgico mas antiguo y extendido
para el analisis del trabajo agricola. La literatura revisada muestra que estos estudios se han aplicado fundamentalmente para establecer normas
de rendimiento en labores como cosecha, poda, siembra y aplicacion de agroquimicos. Sin embargo, el analisis critico revela limitaciones
significativas, la tendencia a asumir condiciones homogéneas que no se corresponden con la realidad del campo, la dificultad para capturar la
variabilidad asociada a factores climaticos y edafoldgicos, y la escasa atencion a las dimensiones ergonémicas y de fatiga asociadas a la
ejecucion repetitiva de tareas.
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Figura 2: Relacion entre los elementos OTA y las dimensiones de la GRH.
Fuente: Elaboracién propia.

Los enfoques sistémicos, desarrollados principalmente en Europa a partir de la década de 1980 por autores como [85], [101], han propuesto
superar las limitaciones de los enfoques analiticos tradicionales mediante una consideracion global de las explotaciones agrarias como sistemas
complejos. Estos enfoques enfatizan las interacciones entre los diferentes componentes del sistema productivo recursos humanos, técnicos,
financieros y la necesidad de considerar las decisiones organizativas en su contexto. Sin embargo, la revision evidencia que estos enfoques han
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tenido un desarrollo limitado en términos de herramientas operativas y que su aplicacion se ha concentrado fundamentalmente en explotaciones
ganaderas de paises desarrollados.

Los estudios de caso constituyen el enfoque cualitativo mas utilizado para el analisis de la OTA, particularmente en investigaciones que
buscan comprender las dinamicas sociales y culturales que subyacen a las practicas organizativas. La literatura revisada incluye numerosos
estudios de caso sobre formas de organizacion del trabajo en agricultura familiar, cooperativas, empresas asociativas y explotaciones patronales.
Estos estudios han contribuido significativamente a visibilizar la diversidad de formas organizativas existentes y a comprender los factores que
condicionan su surgimiento y evolucién. Sin embargo, su caracter contextualmente situado limita la generalizacién de los hallazgos y la
transferencia de aprendizajes a otros contextos.

Los enfoques participativos han ganado terreno en las Ultimas décadas como respuesta a las limitaciones de los enfoques tecnocraticos que
excluyen a los trabajadores del disefio de su propio trabajo. La literatura revisada muestra experiencias de investigacién-accion participativa en
las que trabajadores y gestores colaboran en el diagndstico de problemas organizativos y en el disefio de soluciones adaptadas a sus realidades.
Estos enfoques han demostrado su potencial para generar cambios sostenibles y para empoderar a los trabajadores como sujetos activos en la
transformacion de sus condiciones laborales. No obstante, su implementacién enfrenta desafios metodolégicos y requiere tiempos y recursos
que no siempre estan disponibles.

Un hallazgo critico del analisis es la ausencia de enfoques metodoldgicos que integren explicitamente la organizacion del trabajo con la
GRH y con métricas de productividad socialmente responsable. La revision evidencia que los estudios que abordan la productividad laboral en
la agricultura se centran casi exclusivamente en indicadores cuantitativos de rendimiento (produccion por trabajador, por hora, por hectérea),
ignorando dimensiones como el bienestar laboral, la satisfaccion de los trabajadores, la equidad de género o la sostenibilidad de las practicas
organizativas. Esta limitacion metodol6gica impide una comprension integral de las relaciones entre organizacion del trabajo y desempefio
organizacional, y dificulta la identificacion de sinergias entre eficiencia productiva y calidad del empleo.

La sintesis integradora de los andlisis previos permite identificar un conjunto de brechas tedricas y metodoldgicas que constituyen
oportunidades significativas para la investigacion futura y que justifican la necesidad de desarrollar nuevos marcos conceptuales y herramientas
metodoldgicas adaptadas al sector agricola.

En el plano tedrico, la brecha mas significativa es la ausencia de un modelo integrado que posicione explicitamente la organizacion del
trabajo como dimension base de la GRH en el sector agricola. Los modelos existentes, tanto los de GRH general como los especificos para
agricultura, tratan la OTA de manera fragmentada, subordinada a otras dimensiones o reducida a aspectos operativos, sin reconocer su caracter
estructural y su capacidad para articular el conjunto de politicas y practicas de gestién de personas. Esta ausencia impide comprender cémo las
decisiones sobre division del trabajo, disefio de puestos, normacion o tecnologia condicionan la viabilidad y efectividad de las politicas de
seleccion, capacitacion, evaluacién o compensacion.

Una segunda brecha tedrica relevante es la insuficiente conceptualizacion de los factores distintivos del sector agricola en los modelos de
organizacion del trabajo. La revision evidencia que la mayoria de los marcos tedricos disponibles han sido desarrollados para contextos
industriales y de servicios, y han sido aplicados al sector agricola sin las adaptaciones necesarias. Factores como la estacionalidad productiva,
la dependencia de ciclos bioldgicos y condiciones climaticas, la dispersion geogréfica de las actividades, la coexistencia de multiples formas de
organizacion (empresarial, cooperativa, familiar), la alta incidencia de la informalidad laboral y las particularidades culturales del mundo rural
no han sido suficientemente integrados en los modelos tedricos, limitando su poder explicativo y su utilidad practica.

Una tercera brecha es la falta de articulacion entre niveles organizativos en el anlisis de la organizacién del trabajo. La literatura revisada
tiende a concentrarse en un nivel especifico el macro (politicas sectoriales), el meso (organizacion de explotaciones) o el micro (puestos de
trabajo) sin establecer conexiones explicitas entre ellos. Esta fragmentacion impide comprender como las decisiones estratégicas se traducen en
disefios organizativos y como estos, a su vez, condicionan la experiencia cotidiana de los trabajadores. La ausencia de un enfoque multinivel
limita la capacidad de los modelos para explicar fenémenos complejos como la brecha entre politicas formales y practicas reales, o la resistencia
al cambio organizativo.

En el plano metodolégico, la brecha mas significativa es la carencia de instrumentos validados para el diagnostico y la mejora de la
organizacion del trabajo agricola que integren dimensiones de eficiencia, bienestar y equidad. La revision evidencia que la mayoria de los
instrumentos disponibles se centran en aspectos parciales (productividad, condiciones de seguridad, satisfaccion laboral) y no permiten una
evaluacion integral del sistema organizativo. Esta carencia dificulta tanto la investigacion como la intervencion profesional, al no disponer de
herramientas que permitan identificar de manera sistematica fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora en la organizacion del trabajo.

Una segunda brecha metodoldgica es la predominancia de enfoques transversales sobre estudios longitudinales. La mayoria de las
investigaciones revisadas se basan en mediciones en un Gnico momento temporal, lo que impide capturar la dindmica de los procesos
organizativos y evaluar el impacto de intervenciones a lo largo del tiempo. Esta limitacion es especialmente relevante en un sector caracterizado
por la estacionalidad y la variabilidad, donde los cambios organizativos pueden tener efectos diferidos o manifestarse de manera diferente segin
las condiciones de cada ciclo productivo.

Una tercera brecha es la escasa incorporacion de la perspectiva de los trabajadores en el disefio de instrumentos y en la interpretacion de
resultados. La revision evidencia que la mayoria de los estudios sobre organizacion del trabajo agricola adoptan una perspectiva gerencial,
centrada en la eficiencia y el control, y otorgan escaso espacio a las voces y experiencias de quienes ejecutan cotidianamente las tareas. Esta
omision no solo tiene implicaciones éticas, sino que también limita la validez de los hallazgos al ignorar dimensiones subjetivas que condicionan
el desempefio y la sostenibilidad de las practicas organizativas.

Finalmente, una brecha transversal es la ausencia de métricas que vinculen la organizacion del trabajo con los Objetivos de Desarrollo
Sostenible, particularmente con el ODS 5 (igualdad de género) y el ODS 8 (trabajo decente y crecimiento econdmico). La literatura revisada
muestra que, a pesar del creciente interés por la sostenibilidad en el sector agricola, los estudios sobre organizacion del trabajo rara vez
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incorporan indicadores que permitan evaluar su contribucién a estos objetivos globales. Esta desconexion limita la relevancia de la investigacion
para la formulacion de politicas publicas y para la alineacion de las practicas empresariales con las agendas internacionales de desarrollo.

Las brechas tetricas y metodolégicas identificadas en la literatura especializada fragmentacidn conceptual, desvinculacion entre niveles
organizativos, ausencia de modelos integrados y escasa consideracion de los factores distintivos del sector agricola evidencian la necesidad de
enfoques alternativos que permitan superar las limitaciones de los marcos tradicionales. En este contexto, el enfoque multinivel emerge como
una perspectiva particularmente prometedora para abordar la complejidad inherente a la OTA, al reconocer que los fenémenos organizativos no
ocurren en un Unico nivel de analisis, sino que se configuran a través de la interaccion dindmica entre decisiones estratégicas (macro o direccion
de empresa), procesos de gestion intermedia (meso o direccién de la unidad empresarial) y practicas operativas en el puesto de trabajo (micro u
obrero).

La literatura revisada muestra que, si bien existen aproximaciones aisladas al estudio de la OTA en cada uno de estos niveles, son
préacticamente inexistentes los marcos que articulen coherentemente los tres niveles en un modelo integrado que permita comprender cémo las
politicas empresariales se traducen en disefios organizativos y coémo estos, a su vez, condicionan la experiencia cotidiana de los trabajadores y
los resultados productivos. Esta carencia resulta especialmente critica en el sector agricola, donde factores como la estacionalidad, la variabilidad
climatica y la dispersion geografica de las actividades productivas exigen una particular coherencia entre la planificacion estratégica, la
organizacion tactica de los recursos y la ejecucion operativa en el campo.

Autores como [102], [103], [104] coinciden en los principios del enfoque multinivel, criticando el andlisis unidimensional y sefialando que
las intervenciones en un nivel afectan en cascada a otros niveles, por lo que se requiere una teorizacion explicita de los niveles, disefios de
investigacion multinivel y soluciones holisticas. Este marco resulta fundamental para analizar sistemas organizacionales complejos como la
OTA, que puede entenderse como un sistema abierto y dindmico cuyos componentes interactlian a través de los niveles macro, meso y micro,
generando propiedades emergentes y relaciones de retroalimentacion.

En el sector agricola, el enfoque multinivel es crucial para abordar temas como la informalidad y la vulnerabilidad climética, ya que permite
alinear objetivos, recursos y acciones en una empresa o institucion. Cada nivel aborda decisiones especificas que, integradas, aseguran
coherencia entre la vision global y la ejecucion operativa:

El nivel estratégico: la OT busca unificar vision y competitividad de la empresa, el cual tiene como enfoque alineacion con la GRH y
objetivos organizacionales, el disefio de roles polivalentes para cultivos multiples (trabajadores capacitados en siembra y cosecha), el disefio de
arquitectura organizacional, asi como las estructuras flexibles adaptadas a ciclos agricolas [105] y la integracion de tecnologias adaptativas.
Tiene como objetivo principal crear un entorno normativo y econdmico que fomente la sostenibilidad agricola, el acceso a tecnologia moderada
y la equidad laboral en toda la cadena productiva.

Base tedrica:
« Schuler y Jackson [17]: Vinculacidn entre estrategia corporativa y disefio de puestos.
« FAO [106]: Importancia de adaptar tecnologias a contextos con limitaciones.

Tabla 3: Enfogue Macronivel.
Nivel Elemento de la OT Descripcién y ejemplo
Macronivel(Estratégico) Division y cooperacion del trabajo Define la estructura de roles (gerentes, supervisores, técnicos) y fomenta la
colahoracidn entre departamentos (produccion, logistica, comercializacion).

Innovacion Trabaja en la sustitucién de importaciones

Tecnologias Se enfoca en el desarrollo tecnolégico de la agricultura, de acuerdo a las
posibiliades de paises vulnerables.

Organizacion de los salarios Disefia sistemas de pago variables con base a metas de produccion e indicadores
de eficiencia.

Gestion dinamica de recursos Planifica la asignacién flexible de recursos (humanos, financieros, técnicos)

segln estacionalidad y demanda del mercado.

Fuente: Elaboracién propia.

El nivel tactico: tiene como objetivo traducir estrategias en acciones coordinadas por areas, cuenta con enfoque de implementacion de
politicas y procesos para materializar la estrategia. El disefio de puestos es caracterizado por la adecuacion de tareas a competencias [107], la
creacion de equipos multitarea (rotacion de roles en siembra/cosecha). En cuanto a los flujos de trabajo existen secuencias racionales basadas
en [108] (ergonomia) y [41] (contexto local). La flexibilidad laboral se enfoca en horarios adaptados a estacionalidad (jornadas intensivas en
cosecha) y las politicas de conciliacion [109]. Lograr eficiencia operativa en unidades productivas (fincas, cooperativas) mediante optimizacion
de recursos, polivalencia controlada y adaptacién a fluctuaciones estacionales.

Base tedrica:
» [110]: HPWS en agricultura.
+ [86]: Optimizaciéon de flujos en entornos rurales.

Tabla 4: Enfoque Mesonivel.

Nivel Elemento de la OT Descripcion y ejemplo
Mesonivel(Tactico) Organizacion de puestos de trabajo Especializa roles (ej.: operador de maquinaria, técnico de riego) y establece
métodos estandarizados para tareas clave (siembra, cosecha).
Estudio del trabajo Mide tiempos y movimientos para normar labores (gj.: tiempo dptimo de
cosecha por hectarea) y optimiza disefios de cargo.
Polivalencia laboral Fomenta rotacion controlada en tareas (ej.: operarios capacitados en
multiples méaquinas) para cubrir picos de demanda.

Fuente: Elaboracién propia.
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El nivel operativo: Tiene como objetivo garantizar eficiencia y seguridad en la ejecucion diaria, el cual presenta un enfoque de herramientas
concretas para ejecutar tareas con eficiencia y bienestar. Las herramientas utilizadas como medicién son los estudios de tiempos-movimientos
[111] para reducir desperdicios, las métricas de productividad/hectarea (alineadas a ODS 8). En cuanto a las condiciones laborales se relaciona
la ergonomia y seguridad y salud adaptadas a entornos agricolas [112], uso de equipos de proteccion contra insolacién, disefio de herramientas
manuales para reducir fatiga. Asegurar ejecucion segura, eficiente y adaptable de tareas diarias, integrando tecnologia accesible y protocolos
claros para proteger al trabajador.

Base tedrica:
« Taylor [19]: Eficiencia operativa, pero con ajustes humanizados [43].
« Hiba [113]: Impacto de condiciones laborales en productividad agricola.

Tabla 5: Enfoque Micronivel.

Nivel Elemento de la OT Descripcion y ejemplo
Micronivel(Operativo) Organizacion y servicio de los puestos de trabajo | Garantiza infraestructura basica (sombras, hidratacion) y reduce riesgos

(Condiciones de trabajo) (exposicion a pesticidas, calor) mediante protocolos.

Seguridad y salud en el trabajo Aplica normas de bioseguridad (EPIs, manejo seguro de quimicos) y
monitorea incidentes con herramientas digitales simples.

Métodos y procedimientos Ejecuta rutinas estandarizadas (ej.: calibracion de maquinaria,
seguimiento de planes de riego) usando tecnologia accesible (apps
moviles).

Flexibilidad operativa Adapta tareas diarias ante imprevistos (clima, fallas técnicas) mediante
redistribucion 4gil de personal polivalente.

Fuente: Elaboracion propia.
Este marco multinivel propuesto supera limitaciones de modelos tradicionales mencionados anteriormente al: (1) integrar niveles,
vinculando politicas macro con herramientas micro; (2) priorizar la sostenibilidad mediante métricas alineadas a ODS; y (3) reducir brechas
mediante tecnologias accesibles y capacitacion escalonada.

Tabla 6: Niveles de la OTA y su relacién con el sector.

Nivel Relacidn con el Sector Agricola Elementos OT mas Relevantes Base Tedrica/Fundamento
MACRO Condiciona los mercados, las | * Division y cooperacion del trabajo (estructura de roles) Schuler y Jackson (1987): vinculacién
(Estratégico) | politicas agrarias y los marcos | « Organizacion de los salarios (politicas de compensacion) estrategia-disefio de puestos
legales que regulan el empleo rural. | e Innovacién y tecnologia (desarrollo tecnoldgico) FAO (2021): adaptacién tecnoldgica a
Define la vision de sostenibilidad y | * Gestion dindmica de recursos (asignacion flexible) contextos con limitaciones
competitividad del sector a largo ODS 2 y ODS 8: seguridad alimentaria
plazo. y trabajo decente
MESO Optimiza los recursos en unidades | e« Estudio del trabajo (tiempos, movimientos, normacion) Boxall y Macky (2014): HPWS en
(Téctico) productivas  concretas  (fincas, | * Polivalencia laboral (rotacion controlada) agricultura
cooperativas, empresas | ¢ Organizacion de puestos (especializacion flexible) MINAG (1987): optimizacién de flujos
agropecuarias). Traduce la | « Calificacion de trabajadores (capacitacion técnica) en entornos rurales
estrategia en acciones coordinadas 1SO 30400 (2016): estandares de gestion
por 4reas 0 procesos. humana
MICRO Determina la  eficiencia, la | * Organizacion y servicio de los puestos (condiciones de Taylor (1911): eficiencia operativa (con
(Operativo) | seguridad y el bienestar en la | trabajo, SST, ergonomia) ajustes humanizados)
ejecucion de tareas concretas. | * Flexibilidad operativa (adaptacion a imprevistos Mayo (1933): factores psicosociales
Garantiza condiciones dignas y | climaticos) Hiba (2018): impacto de condiciones
productivas en el puesto de trabajo | * Métodos y procedimientos (rutinas estandarizadas) laborales en productividad agricola
diario. » Disciplina laboral (cumplimiento de normas) OIT (2022): trabajo decente en cadenas
agroalimentarias

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis conceptual del articulo y la literatura especializada.

En este articulo se representa de manera integral la propuesta central de la OTA como dimension estructural y base fundamental sobre la
cual se articula todo el sistema de GRH en el sector agricola. Esta relacion no es estatica ni unidireccional, sino que se despliega a través de un
enfoque multinivel que conecta de forma coherente y sistémica los tres niveles organizativos clave de cualquier empresa agricola el nivel
estratégico (direccion de la empresa), el nivel tactico (Unidades Empresariales de Base y jefes de brigada) y el nivel operativo (brigadas y
puestos de trabajo concretos en el campo).

En el nivel estratégico, la empresa define las politicas generales, los marcos normativos y los principios rectores que guiaran tanto la OTA
como la GRH. Aqui, la OTA se manifiesta en el disefio de la macroestructura organizativa (division de UEB y brigadas), la definicion de
criterios de polivalencia, la seleccion de tecnologias apropiadas y el establecimiento de sistemas de normacion salarial. Paralelamente, la GRH
estratégica establece las politicas de comunicacion institucional, los perfiles de seleccion, los planes de capacitacion a largo plazo y los sistemas
de estimulacion. Ambos subsistemas convergen en la planificacion de la fuerza laboral y la alineacién con los objetivos de productividad
socialmente responsable.

En el nivel tactico, la OTA y la GRH se traducen en acciones de gestion y coordinacién. Las direcciones de UEB vy los jefes de brigada son
los actores clave en este nivel. Desde la OTA, se gestiona la coordinacion entre brigadas, se organizan los puestos de trabajo (definiendo
métodos, procedimientos y condiciones de seguridad), se supervisa la disciplina laboral y tecnolégica, y se gestiona la calificacion de los
trabajadores. Desde la GRH, se implementan sistemas de evaluacion del desempefio, se aplican medidas de seguridad y salud en el trabajo, se
fomenta el autocontrol y se ejecutan programas de capacitacion especificos. Este nivel actia como bisagra, asegurando que las directrices
estratégicas se conviertan en planes operativos factibles y que las necesidades de la base se comuniquen hacia arriba. En la figura 3 se representa
esta relacion.

La productividad del trabajo es un indicador clave que refleja la eficiencia en la utilizacion de los recursos humanos y materiales dentro de
una organizacion. Desde una perspectiva sistémica, la productividad no solo se mide en términos cuantitativos, sino que también incorpora

d
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dimensiones cualitativas y estratégicas alineadas con los objetivos organizacionales y los ODS. La relacion entre la OT y la GRH como
dimension estratégica debe disefiar indicadores que integren niveles macro (alineaciéon con metas organizacionales), meso (optimizacién de
procesos) y micro (condiciones laborales), los cuales sean adaptables a contextos agricolas en entornos con limitaciones tecnolégicas. Los
indicadores deben priorizar la polivalencia y la resiliencia.

En este sentido, se propone un marco de indicadores que combina lo cuantitativo y cualitativo (kg procesados por hora y bienestar laboral),
se alinea con los ODS (vincula productividad con metas sociales) y es flexible (adaptable a realidades con baja tecnificacion). Algunos
indicadores estratégicos, de procesos y operativos podrian incluir: porcentaje de incremento en productividad vinculado a politicas de OT,
tiempo promedio reducido en actividades criticas y ratio de cumplimiento de normas de seguridad y su impacto en la eficiencia diaria,
respectivamente.

Factores distintivos(técnico
Nivel estratégico(Empresa) operativos, sociales y
medioambientales)

Politicas, normas, tecnologias,

exibilidad
GRH:
IComunicacion, seleccion,

apacitacion(politicas)

Definicipn de
perfjes
Directrices
Retroalimentacion
Nivel téctico(UEB y Jefes de brigada) siuialodt

OTA:
ICoordinacién, puestos, disciplina,

alificacion
GRH:
Evaluacion del desempefio, SST,
autocontrol

Planes y
supervision
Nivel operativo(brigada, puesto) Aplicacién de |
competencias

Ejecucion, servicio al puesto,
polivalencia
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Figura 3: Relacion Micro-Meso-Macro con la GRH y la OTA.
Fuente: Elaboracion propia.

En la revision se detectaron problemas recurrentes en la literatura, como la desarticulacion en la planificacion laboral y técnico-operativa
en la cadena productiva: la mano de obra se contrata por temporadas sin vinculacion con las necesidades de la industria procesadora o con los
requerimientos técnico-operativos mensuales, generando retardos en cosecha, pérdida de produccién y escasez en molienda. La baja adopcion
tecnoldgica se refleja en la falta de integracion de las tecnologias y la gestion integrada de la tierra, suelo y agua, fundamentales para el aumento
de la eficiencia y la productividad. Sin embargo, en muchos estudios las métricas de productividad se limitan a "toneladas cosechadas por
hectarea y tiempo de entrega a molino", sin integrar variables como "porcentaje de grano quebrado en procesamiento”, debido a que los modelos
se especializan en procesos industriales y no consideran la eficiencia desde el campo hasta el procesamiento.

La productividad sistémica requiere indicadores hibridos (cuantitativos/cualitativos) que vinculen la OT con la eficiencia: toneladas/hectarea
(ODS 2), bienestar laboral y equidad de género(ODS 5). La revision historiografica realizada identifica cuatro generaciones claramente
diferenciadas en el desarrollo de los modelos GRH y su relacion con la OT: el periodo mecanicista (1900-1950), basado en la administracion
cientifica de [19], con caracteristicas de estandarizacion extrema de procesos productivos, division radical entre concepcion y ejecucion del
trabajo y enfoque unidimensional en eficiencia fisica. Sin embargo, este modelo tenia limitaciones agricolas en cuanto a la inaplicabilidad a
ciclos bioldgicos variables, la negacidn de factores climaticos y estacionales, y los altos costos humanos en términos de desgaste laboral que
afectan la productividad del trabajo.

El analisis de la literatura y de los documentos normativos permite caracterizar las particularidades de la OTA en Cuba, identificando tanto
las fortalezas del marco institucional como las limitaciones en su implementacion practica. Este andlisis contextual resulta esencial para
comprender la relevancia y pertinencia de las propuestas tedricas y metodoldgicas en el &mbito especifico de la investigacion.

El marco normativo cubano en materia de organizacion del trabajo se sustenta en un conjunto de disposiciones legales que establecen
principios, procedimientos y responsabilidades para la gestion del trabajo en las entidades econémicas. El [39], constituye el marco general que
regula las relaciones laborales, incluyendo aspectos relacionados con la organizacion del trabajo, la jornada laboral, los descansos, la disciplina
y la seguridad y salud en el trabajo. EI [114], desarrolla estos principios y establece disposiciones especificas para su aplicacion.
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Un analisis critico de este marco normativo revela, sin embargo, limitaciones significativas. La principal es su caracter general y su escasa
especificidad para el sector agricola. Las disposiciones contenidas en estos cuerpos legales estan redactadas en términos genéricos, aplicables a
cualquier sector de la economia, y no incorporan las particularidades del trabajo agricola que condicionan profundamente las posibilidades y
necesidades de organizacion del trabajo. Esta carencia de especificidad sectorial se refleja también en la ausencia de resoluciones
complementarias del Ministerio de la Agricultura que adapten los principios generales a las realidades del trabajo en el campo.

La literatura especializada cubana sobre organizacion del trabajo agricola tiene como referente fundamental los textos publicados por el
Ministerio de la Agricultura en la década de 1980, particularmente [87]. Estas obras, inspiradas en la tradicién soviética de organizacion
cientifica del trabajo, desarrollan con detalle los elementos constitutivos de la OTA y proponen métodos para su aplicacion en las condiciones
de la agricultura cubana de la época. Sin embargo, la revision evidencia que no se han producido actualizaciones significativas de estos textos
que incorporen los cambios en el contexto econdmico, tecnolégico y social de las Ultimas cuatro décadas, ni que recojan las innovaciones
tedricas y metodolégicas desarrolladas internacionalmente.

El andlisis de la literatura gris informes de investigacion, tesis de maestria y doctorado, documentos de trabajo revela que en las Gltimas dos
décadas se han realizado estudios puntuales sobre organizacion del trabajo en empresas y cooperativas agricolas cubanas. Estas investigaciones,
generalmente de alcance local, han documentado problematicas recurrentes: obsolescencia de las descripciones de cargos, ausencia de estudios
de tiempos actualizados, sistemas salariales desmotivadores, condiciones de trabajo inadecuadas y limitada participacion de los trabajadores en
las decisiones organizativas. Sin embargo, estos hallazgos no han sido sistematizados ni han dado lugar a propuestas de mejora de alcance
general.

Un hallazgo particularmente relevante del analisis contextual es la persistente brecha entre el marco normativo y la realidad operativa en las
entidades agricolas cubanas. La literatura revisada y los diagnosticos empiricos disponibles coinciden en sefialar que, a pesar de la existencia
de disposiciones legales que regulan la organizacion del trabajo, su aplicacion efectiva es limitada. Las causas identificadas incluyen:
desconocimiento de las normas por parte de directivos y trabajadores, falta de recursos para implementar los procedimientos establecidos,
priorizacion de objetivos productivos inmediatos sobre la calidad de la organizacion, y debilidad de los mecanismos de control y fiscalizacion.

El andlisis de los factores distintivos del sector agricola cubano que condicionan la organizacidn del trabajo permite identificar un conjunto
de especificidades que deben ser consideradas en cualquier propuesta tedrica o metodologica:

- Factores técnico-operativos: Coexistencia de multiples formas productivas (empresas estatales, Unidades Bésicas de Produccién
Cooperativa, Cooperativas de Produccion Agropecuaria, Cooperativas de Crédito y Servicios, productores individuales); limitado
acceso a tecnologias modernas debido al bloqueo econémico; obsolescencia del parque de maquinaria; y desarticulacion entre los
eslabones de las cadenas productivas.

- Factores medioambientales: Variabilidad climética, con sequias recurrentes y eventos meteoroldgicos extremos; diversidad
edafoldgica; e incidencia de plagas y enfermedades que requieren respuestas organizativas agiles.

- Factores sociales: Envejecimiento de la poblacién rural; migracion de jovenes hacia zonas urbanas; persistencia de tradiciones
campesinas que configuran formas especificas de organizacién del trabajo; y coexistencia de empleo formal e informal.

La integracion de todos estos hallazgos permite concluir que el sector agricola cubano presenta condiciones que hacen especialmente
pertinente el desarrollo de modelos y procedimientos de organizacion del trabajo adaptados a sus particularidades. La existencia de un marco
normativo general que requiere ser especificado para el sector, la disponibilidad de una tradicién de estudios de organizacion del trabajo que
necesita ser actualizada, la documentacion de problematicas recurrentes que demandan soluciones sistémicas, y la presencia de factores
distintivos que condicionan cualquier intervencion organizativa, configuran un escenario que justifica plenamente la necesidad de nuevos
marcos conceptuales y herramientas metodoldgicas.

IV. CONCLUSIONES

Larevision sistematica de la literatura sobre la organizacidn del trabajo agricola y su vinculacion con la gestion de recursos humanos permite
extraer las siguientes conclusiones:

1. La revision historica evidencia que los modelos de GRH (Harvard, Michigan, I1SO) fueron concebidos para entornos industriales
estables, presentando un marcado sesgo que ignora las particularidades del trabajo agricola: estacionalidad, dependencia climatica,
informalidad y heterogeneidad tecnoldgica. Esta limitacion tedrica fundamenta la necesidad de construir marcos conceptuales
propios para la agricultura.

2. La organizacion del trabajo agricola se define como un sistema estratégico-multinivel integrado por ocho elementos
interrelacionados division del trabajo, organizacion del puesto, disciplina, normacion, salarios, calificacion, tecnologia y flexibilidad
operativa. Estos constituyen la base estructural sobre la que se sustenta la GRH en el sector.

3. Los enfoques metodoldgicos existentes adolecen de reduccionismo (tratan la OTA de forma fragmentada), ausencia de integralidad
(no vinculan productividad con bienestar y equidad) y falta de articulacion multinivel (desconexién entre estrategia, tactica y
operaciones). No existe un marco unificador que posicione la OTA como variable central.

4. Se identifican cinco vacios criticos: ausencia de modelos que sitlien la OTA como base de la GRH; predominio de enfoques
industriales no adaptados; escaso desarrollo del enfoque multinivel; inexistencia de procedimientos que integren eficiencia, bienestar
y equidad; y falta de métricas de productividad socialmente responsable contextualizadas al sector agricola. El estudio en la EAIG
Sur del Jibaro revela un contexto marcado por estacionalidad laboral, dependencia climatica, obsolescencia tecnoldgica,
envejecimiento de la fuerza laboral, practicas empiricas, brechas de género y desarticulacion entre niveles organizativos. Estas
especificidades confirman la necesidad de modelos adaptados a la realidad cubana.
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En sintesis, esta revision contribuye teéricamente al campo de la GRH-OTA para el sector agricola, proporcionando un marco integrador
que reconoce la complejidad del trabajo en el campo y ofrece orientaciones para avanzar hacia una productividad verdaderamente sostenible y
socialmente responsable.

V. RECOMENDACIONES

A partir del andlisis critico realizado, se recomienda que futuras investigaciones se orienten al desarrollo y validacién empirica de modelos
integrados de organizacion del trabajo agricola con enfoque multinivel que articulen los niveles estratégico, tactico y operativo, asi como al
disefio de instrumentos de diagnéstico que incorporen dimensiones de productividad, bienestar laboral y equidad de género, promoviendo
estudios longitudinales y comparativos que permitan evaluar el impacto de las intervenciones organizativas en diferentes contextos productivos.

Para la gestion empresarial y asociativa, se sugiere adoptar un enfoque sistémico en el disefio de la organizacion del trabajo que supere
visiones fragmentadas, implementar programas de polivalencia controlada adaptados a la estacionalidad, fortalecer los sistemas de seguridad y
salud laboral con participacion de los trabajadores, desarrollar sistemas salariales equitativos y promover mecanismos formales de participacion
que integren el conocimiento de los trabajadores en la mejora continua de los procesos organizativos.
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