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1. INTRODUCCION

Las organizaciones laborales en los ultimos afios han comenzado un proceso de
transformacion extremadamente acelerado por las exigencias de los mercados y de las
mismas personas. Los cambios que diariamente surgen en el mundo, por la globalizacién y
la llegada de nuevas tecnologias influye notoriamente en el diario accionar de cada empresa
y de cada grupo de trabajo; con ello, cada uno de los componentes de ella deben moldearse

para ajustarse Optimamente a estos cambios.

Cada elemento productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos que
estos cambios conllevan; entonces es menester contar con una administracion que se haga
cargo de incentivar e interiorizar los cambios en los trabajadores, fundamentando en ellos

un buen desarrollo de sus habilidades y de su actitud.

En esta época caracterizada por el paso de la llamada globalizacion, el acceso a capital
financiero y las altas tecnologias cada vez més desarrolladas, con condiciones siempre
cambiables y de transformacion constante, la real diferenciacion entre el éxito de las
organizaciones laborales y de los grupos de trabajo se aboca hacia las competencias de las
personas, por el hecho que hoy en dia el factor humano ha vuelto a retomar el papel

primordial dentro de la productividad.

Es asi como se debe llegar a un marco donde la constante capacitacion del talento humano
y el mejoramiento de su calidad de vida dentro de las areas de trabajo, deben colaborar
enormemente en el buen y productivo desarrollo de las organizaciones y de las empresas, y
por ende de las vidas mismas de cada uno de los elementos de la organizacion, como algo

primordial y de vital importancia para el sostenimiento y desarrollo de las organizaciones.



La clave de una gestion acertada estd en la gente que en ella participa. Es el elemento
humano el que debe considerarse de real importancia para aumentar las capacidades
organizacionales. Lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que produce lo
desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar interiormente, innovar continuamente,

entender la realidad, enfrentar el futuro, entender la empresa y la mision en ella.

En las organizaciones y grandes empresas de elite mundial, la direccion del talento humano
estd introduciendo cada vez mas responsabilidad y preocupacién al tema de clima
organizacional, y por ello hacen gran énfasis en su buen desarrollo y un sostenimiento

adecuado para el bienestar general.

El conocimiento y desarrollo de nuevas y mejores practicas laborales y organizacionales
aparece asi como un eje dinamizante y organizador de las relaciones humanas en las
empresas, lo cual se va dando como un eje de transferencia, dentro de los grupos de trabajo,
del mismo conocimiento y de las practicas laborales. Pero esto por si s6lo no garantiza el
logro de los objetivos, pero si determina el éxito competitivo, el cual es la habilidad de

implantar y apoyar exitosamente estas practicas.

La investigacion presente pretende mostrar a las personas, en especial a aquellos que
ejercen funciones en la administracién, analisis y desarrollo del talento humano de una
empresa, un fundamento disciplinar sobre la importancia de la cultura y el clima
organizacional al interior de las empresas a través del lente antropolégico. De esta forma
esta tesis manifiesta la idea, que los departamentos de talento humano en las empresas
deben tener un papel protagdnico y aportante no solo a la vida laboral del empleado sino a

su vida general de forma integral. Y para ello se toma, en este ejercicio de tesis, como eje



disciplinar el conocimiento antropologico y su teoria de la cultura y las relaciones humanas
a través del tiempo y el espacio, aportando desde esta perspectiva el ideario de mejorar no
solo las relaciones laborales sino las humanas a nivel general, independiente del contexto y

las necesidades del momento.

Para un mejor entendimiento de todo esto, se comenzara planteando, en el segundo punto,
la importancia de la antropologia como directriz de estudio de las relaciones humanas y de
lo compleja que son estas como causal de las estructuras culturales de los individuos y las
sociedades. En un tercer item, los objetivos a desarrollar son claros y alcanzables, pasando
por un cuarto punto en la justificacion, la cual da pie de desarrollo a la importancia de las
ciencias sociales y en especial de la antropologia para el estudio y analisis de las

organizaciones en los tiempos actuales.

Posteriormente, en el quinto punto de analisis de la tesis se dara desarrollo al marco teorico,
a través de la antropologia cultural y su injerencia en la formacién y sostenimiento de las
escuelas de formacion organizacional de sus diferentes teorias, pasando por definir y

diferenciar cultura y clima organizacional.

En el sexto aparte se tocara el tema del trabajo y su importancia de estudio y anélisis para la
antropologia, en el siguiente capitulo, el siete, se pondrd en marcha el tema de los factores
que afectan el clima y la vida en sociedad, luego se desarrollara en el capitulo ocho el papel

y aporte de la disciplina antropoldgica en la cultura y clima organizacional de las empresas.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Observado desde la antropologia, (Como es que el clima organizacional se piensa y se
gestiona desde el punto de vista organizativo y operacional, afectando no solo el

rendimiento y bienestar laboral sino el social y familiar de los individuos?

3. OBJETIVOS

3.1 General

Analizar, desde una perspectiva antropoldgica, el clima y la cultura organizacional que se
vive en los lugares de trabajo, en los cuales se da una cultura propia y sélida, aunque dada a

la transformacién como creacién humana y unidad social.

2.2 Especificos

e Establecer la pertinencia de la disciplina antropoldgica en el estudio y analisis del

comportamiento del ser humano en los lugares de trabajo

e Comprobar que el elemento cultural es un pilar del comportamiento del ser humano

en las organizaciones laborales

o Establecer los elementos que diferencian cultura y clima organizacional

e Plantear y proponer situaciones de las relaciones humanas que afectan el
comportamiento laboral de los individuos en sus lugares de trabajo, llegando hasta

el punto de alterar sus vidas privadas y en sociedad.



e Formular hipotesis del por qué se afectan las relaciones personales y laborales de
los individuos en los lugares de trabajo, las cuales van desde los intereses hasta las
interpretaciones de cada persona, pasando por su historia cultural y formas de ver el

mundo.

4. JUSTIFICACION

“primero descubre lo que quieres ser, luego haz lo que tengas que hacer”

Epicteto

A medida que las relaciones humanas se entrelazan y las formas de hacer y sostener los
negocios se transforman, las ciencias humanas y/o sociales también lo hacen, se insertan
cada vez mas en nuevos contextos y se hacen participes de estudiar, analizar y aportar para
el mejoramiento de los &mbitos en los cuales se desarrollan las formas como se relacionan y
conocen los individuos en sociedad. Las exigencias del mercado y la misma naturaleza
humana conllevan a nuevas y mejores maneras de relacionarse en el mundo del trabajo, los
negocios y las organizaciones como instituciones de congregacion y soporte social. Para
Chiavenato (2001:15), por ejemplo: “las organizaciones son unidades sociales” que no
solo necesitan de lo humano para su fortalecimiento sino de requerimientos como los
fisicos, tecnoldgicos y financieros, etc., para su sostenimiento y desarrollo, por lo que existe
un mundo grande por explorar y estudiar desde la perspectiva antropolégica, ya que, no
solo se habla de los progresos y avances de las organizaciones y de las relaciones humanas
dadas alli sino de las técnicas y las formas como se han dado las formas de trabajo del

hombre hasta llegar a los sistemas sociales Ilamados organizaciones.
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De tal modo, la antropologia se presenta como la disciplina que debe y puede por su
naturaleza proponer maneras y formas de hacer de lo politico, en todos sus &mbitos, un
mecanismo de agrupacién social con programas y planes de beneficio humano, puesto que
desde la disciplina antropoldgica se puede apreciar el mundo de las organizaciones de una

manera holistica y en pro de las mejoras de las relaciones laborales, sociales y familiares.

Pero antes de mencionar y justificar la importancia y el interés de esta ciencia social como
rama de estudio del comportamiento del ser humano en las organizaciones es pertinente y
loable adentrarse en planteamientos mas generales e histéricos de la disciplina
antropoldgica, los cuales han estudiado y fundamentado las diferentes teorias y corrientes
que han dado validez a la cultura como un fendmeno dinamico que estd en constante
cambio y transformacion. En este caso especifico, desde el estructuralismo se puede
plantear que los cimientos mentales de la realidad que hacen parte fundamental de la
cotidianidad dan forma a la cultura, dandole diferentes significados en cada uno de los
individuos. Caracteristicas personales y sociales, tan importantes como las decisiones,
pensamientos, creencias y costumbres humanas subordinan a la estructura social haciéndola

cambiar conforme la cultura se hace més dindmica.

La cultura de una sociedad construye estructuras e instituciones que adquieren significado y
forma de acuerdo a los patrones de un grupo humano determinado. Se puede decir de tal
manera que las estructuras, instituciones y organizaciones no son entendibles para todos los
seres humanos por igual. Cuando un individuo se enfrenta a una institucion con patrones
desconocidos por él, sufre un quiebre cultural. Por ello resulta tan importante para el caso

que este tipo de acontecimientos se deba de estudiar por la antropologia.
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La antropologia en los ultimos afios ha planificado su desarrollo tomando en cuenta el
proceso de globalizacion y desaparicion de fronteras culturales; en un primer momento se
desarroll6 teoria que hacia mencion al impacto cultural de etnias originarias respecto a su
insercion en la sociedad occidental; y en un ultimo momento se ha desarrollado la
investigacion frente a los quiebres culturales que pueden ocurrir dentro de las instituciones
de una sociedad. Estos quiebres se deben ya no a las diferentes culturas que estan en juego,

sino al capital cultural de cada individuo.

Este tipo de capital cultural se basa precisamente en patrones de socializacion primaria o
secundaria adquiridos por el individuo en la sociedad global, esa que se encuentra afuera de
la pequefia comunidad laboral. Cada individuo adquiere y reproduce sus pautas y
estructuras culturales segun la clase social de donde provenga, de tal manera el choque es
producido cuando la cultura organizacional trata de insertarse de una u otra manera al
interior de cada individuo. Pero dependiendo de la capacidad perceptiva de la persona y de
cébmo estan dentro de si sus valores y modos de ver el mundo, la reaccion y
comportamiento de éste hacia las practicas laborales pueden ser congruentes o contrarias a

los propuestos por la cultura organizacional del momento.

Dentro del mundo laboral se especializa al individuo en diferentes roles, para que pueda
cumplir funciones necesarias para una sociedad, el empleado es socializado funcionalmente
a la cultura imperante, controlada por grupos de poder conscientes de sus funciones
ordenadoras de las sociedades, en este caso la organizacién laboral y conforme a ello debe

cumplir su rol o papel dentro de la organizacion.
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Es asi como para finalidad de esta investigacion la organizacion hace alusion a una
institucion de la sociedad, la cual es la organizacion laboral, porque en ella convive un
grupo humano con infinidad de caracteres y formas de ver y experimentar el mundo, que
posee unas dinamicas, complejidades y heterogeneidades que coordinan una realidad dentro
de este mundo organizacional; para lo cual resulta pertinente considerar los héabitos y

modos de laborar como productores de quiebres culturales.

Por todo ello, resulta sumamente adecuado para el desarrollo de la investigacion adentrarse
en el medio antropoldgico simbdlico y estructural, los cuales estudian y analizan los
patrones mentales que aluden a un estado inconsciente dando lugar al analisis de las
particularidades del ser de cada individuo en el mundo laboral como la baja o nula
motivacién en el trabajo, el desanimo para realizar las labores, el conformismo y/o la
resignacion, entre muchos otros que se pueden mencionar dentro del mundo laboral. Este
tipo de accionares se aunan a los vividos y experimentados por los individuos en sus vidas
privadas y sociales, los cuales van dando forma a otras maneras de sensopercibir las labores
y la cotidianidad en los lugares de trabajo, viéndose afectado en un alto porcentaje las
actividades en el mismo y por ende los items de eficiencia y eficacia no son llevados a
cabalidad, por mencionar algunos, pero que conforme se desarrolle a profundidad la
tematica y se vislumbren mas hechos de cotidianidad y confrontacion laboral se van a ir

desenvolviendo en el transcurso de la tesis.

Es muy pertinente y adecuado para estos tiempos de crisis sociales, estudiar, analizar y
plantear posibles soluciones a los problemas de la vida cotidiana, y por ello, para el
investigador resulta muy acertado el adentrarse y empaparse por medio de la disciplina

antropoldgica, en el mundo de las organizaciones laborales, dando una perspectiva
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diferente a lo relacionado con el valor humano de las empresas y lo competente al talento
humano, ya que desde esta dptica disciplinar se tiene la gran ventaja de apreciar en su
conjunto a la organizacion laboral como tal, que funciona con personas que tienen entre si
relaciones directas e indirectas, percepciones del mundo, practicas y habitos, costumbres y
rutinas y, sobre todo, sentimientos y una historia familiar y social que se alina con estos
“nuevos mundos” de la economia, el capitalismo, el comercio y las organizaciones

laborales, lo cual, sin duda produce choques y quiebres culturales en los individuos.

5. MARCO TEORICO

"De lo que se trata es de conversar con los otros, a fin de, comprendiéndolos, ampliar el universo del discurso
humano”

Clifford Geertz

5.1 Antropologia cultural

El estudio de la cultura es de relevancia para la comprension del comportamiento del ser
humano, para responder a los interrogantes del porqué de la conducta de éste ante
determinada gestion, o simple y llanamente para tratar de mejorar el entorno partiendo de
las problematicas del vivir en sociedad. Cada individuo tiene sus caracteristicas y una idea
de lo que es y quiere para si del mundo, independiente de sus caracteristicas culturales.
Tylor citado por Lerma, (2006: 26) definid la cultura, volviéndose generalmente aceptada
por la antropologia cultural, como el “conjunto complejo que incluye conocimientos,
creencias, arte, moral, leyes, costumbres y varias otras aptitudes y habitos adquiridos por

el hombre como miembro de una sociedad”
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La antropologia cultural asi, se pregunta por el otro, por la otredad. Se la puede puntualizar
como la disciplina que se ocupa de estudiar el umbral y proceso de toda la progresién de la
variabilidad humana y los modos de socializacion a través del tiempo y el espacio; es decir,
del proceso biosocial de la existencia de la especie humana. Esta disciplina tiene por
proposito generar conocimiento sobre el comportamiento del ser humano en las diversas
esferas sociales en las cuales esta inserto, intentando abarcar todos los medios del proceder
de los accionares del mismo. En este caso especifico el lugar va a ser el sitio de trabajo, el

cual tiene una atmdsfera con un interés especial.

La pertinencia de la antropologia, independiente del medio en el cual se realice el estudio,
radica en que ésta es una disciplina que a través de sus pautas y métodos de estudio da
acceso al abordaje de los diferentes contextos desde lo cultural, lo cual esta intervenido por
las relaciones politicas, religiosas, econdémicas y sociales, las cuales repercuten, fortalecen
y forman la cultura teniendo gran peso, en términos especificos, en el comportamiento del

ser humano.

Todo contexto o ambito en el cual estan insertas las relaciones humanas estan
condicionados por la fuerte influencia de las estructuras culturales, las cuales son el
constituyente del desarrollo personal de cada individuo en sociedad. En este caso de estudio
el individuo se encuentra en su mundo laboral, el cual puede ser una carga extra o un medio
de satisfaccion personal y social, pero que no deja de ser atractivo investigar y analizar el
comportamiento de las personas en este espacio de obligatorio cumplimiento, social y

culturalmente establecido.
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Para puntualizar mas, en el area de talento humano y la gestion de personal en actividad
laboral es importante analizar los usos del tiempo y las relaciones de poder que son
instrumentos tradicionales para identificar los problemas de las relaciones humanas, para
mejorar el clima laboral, encontrar las vias de motivacion mas adecuadas, reducir los
accidentes del trabajo y redisefiar la organizacién, en pocas palabras, analizar la cultura de
la compafiia y crear nuevas herramientas para el talento humano adecuados a cada
organizacion; para poder concretar estas acciones es muy importante analizar la estructura

del ser humano y entender por qué actla asi.

5.1.1 La antropologia cultural en las organizaciones

La investigacion cultural de las organizaciones y sus climas organizacionales tiene
multiples matices, dependiendo del enfoque que le quiera dar el investigador. Desde la
antropologia cultural, en este caso, se pueden demostrar varias teorias con trascendencia
tradicionalista de esta disciplina, ligando de este modo el quehacer antropolégico con las
diversidades laborales y el comportamiento de los individuos en las organizaciones, algo
que histéricamente se ha dejado en manos de la psicologia, la administracion y la ingenieria
administrativa, por ejemplo, pero que de igual forma, han tenido como base de sus trabajos
e investigaciones los planteamientos de tradicionales antropo6logos y sus teorias de la

cultura y el comportamiento del hombre en grupos y en sociedad.

Desde este punto de vista, la gestion humana en las organizaciones no debe depender solo
de las disciplinas mencionadas arriba sino, también de la antropologia, la mas tradicional de

las disciplinas para hablar de cultura y de comportamiento del ser humano en un entorno,
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en este caso el laboral, y de las circunstancias dadas por el factor del clima laboral y las

relaciones de los individuos dentro del espacio de la organizacion.

Segun Yvan Allaire y Mihaela E. Firsirotu (1984) las organizaciones son pequefias
colectividades dotadas de procesos de socializacion, asi como de normas y de estructuras
sociales, que poseen caracteristicas culturales. “Los antropélogos culturales han
presentado diversas teorias complejas sobre la cultura, las cuales se caracterizan por las

presuposiciones, hipotesis, axiomas y acentos particulares” (Allaire et al, 1984: 5)

La cultura es un referente preponderante en el estudio organizacional y de analisis
corporativo. En la organizacién no solo se trata de sistemas sociales y de regulaciones
laborales, sino de sistemas socioculturales que tienen una trascendencia histérica dentro de
la antropologia, y ahora, dentro de la investigacion y anélisis de las organizaciones y las
culturas organizacionales, por lo que se puede tener como base de estudio e investigacion
del clima organizacional y la cultura corporativa las escuelas del pensamiento
antropoldgico, ya que- antes de hablar de cultura organizacional- se debe hablar de la
cultura humana, que al fin de cuentas es la base de todo comportamiento y labor del ser

humano en cualquier ambito de la sociedad.

Es asi como -antes de plantear y definir el clima y la cultura organizacional- es pertinente
hablar y esclarecer los planteamientos de las diferentes vertientes de la antropologia
cultural y sus definiciones de cultura a nivel general y organizacional, ilustrados por Allaire

et al (1984).
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5.1.2 Las escuelas culturales

Para comenzar, se debe mencionar la escuela funcionalista de Malinowski (citado por
Allaire et al 1984: 12), la cual plantea que todas las organizaciones como sistemas
socioculturales deben reflejar en sus formas, estructuras, politicas y procesos, el hecho de
que el hombre tiende hacia la satisfaccion de sus necesidades por el trabajo y la
participacién en la vida organizacional, ademas de plantear que las organizaciones son
sistemas socioculturales que reflejan o deberian reflejar las necesidades de sus miembros en

sus formas, estructuras y procedimientos gerenciales.

Por su parte la escuela funcional-estructuralista con el mismo Malinowski y Radcliffe-
Brown (referenciadas por Allaire et al 1984: 12) establece un nexo més directo entre la
antropologia y la teoria organizacional, ya que las organizaciones son sistemas que tienen
metas, intenciones y necesidades cuyas relaciones con su medio pueden definirse como
interacciones funcionales, es decir, ve a lo social y lo cultural como un conjunto en si, lo
que es para este caso, lo laboral, organizacional y cultural como elementos completamente

ligados y complementarios entre si.

De la misma manera, la escuela ecoldgico-adaptacionista con White, Service, Rappaport,
Vayda y Harris(referenciados por Allaire et al 1984: 14) plantea que las organizaciones
reflejan de diversas maneras los valores y la cultura de la sociedad en la cual se encuentran,
y no porque sean items igualitarios de analisis, por el contrario, esas manifestaciones
pueden ser diferenciales, pero alimentadas por la influencia de la sociedad entorno, lo cual

lleva a hablar de subsistemas culturales, es decir, subculturas dentro de esa sociedad.
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La escuela histérico-difusionista con Boas, Benedict, Kluckhohn y Kroeber (esbozada por
Allaire et al 1984: 15) plantea que las organizaciones son como sistemas socioculturales
que se derivan de circunstancias histéricas. Es decir, esas organizaciones se pueden
determinar como estructuras en las cuales se ha dado una actualizacién social de su origen

y de sus transformaciones historicas.

Diferenciandose un poco de las anteriores, pero no menos importante, la escuela
cognoscitiva, segun Goodenough (analizada por Allaire et al 1984: 16) plantea que la
cultura humana y la cultura organizacional consisten en un conjunto de conocimientos y
saberes, los cuales tienen como finalidad el que los miembros de la sociedad se desarrollen
de tal manera dentro de su circulo social. Desde este punto de vista las organizaciones son
sistemas provistos de una nocion y una memoria de lo que son y, tienen unas percepciones
del mundo, ademas de mitos y ficciones elaboradas; en pocas palabras tienen una manera

de imaginar y crear su mundo.

En este mismo orden de ideas, la escuela estructuralista, con Levi-Strauss (segun Allaire et
al, 1984: 19), propone que los procesos organizacionales son manifestaciones del cerebro
humano, expresiones universales de las concepciones del mundo y sus relaciones con el
entorno, que estan en el subconsciente colectivo de la humanidad, por lo que se manifiestan
espontaneamente, por medio de los directivos, gerentes y miembros de la comunidad

laboral.

Por su parte Wallace (referenciado por Allaire et al, 1984: 20), con su estructura de
equivalencia mutua, plantea que la cultura es un medio de saberes que permite,

organizacionalmente hablando, a los empleados prever reciprocamente los
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comportamientos y, de tal modo, convivir en pro de la sociedad laboral, sin importar que se
tengan metas e ideales diferentes. Es decir, la cultura organizacional impone
subconscientemente su ideal general, los cuales estan impulsados por los ideales, metas y
objetivos individuales que sin ser mencionados y puestos en supremacia, terminan siendo la

génesis del bienestar colectivo.

La escuela simbdlica, en su lugar, con Geertz y Schneider (sustentado por Allaire et al,
1984: 21), plantea que la cultura es un producto del espiritu, que plasma una relevancia
importante en el colectivo humano, en lo cual cada uno de los seres en sociedad tienen unas
vivencias y actuaciones que los llevan a orientarse en comunidad, es decir, la
experimentacion de lo que es y lo que piensa cada individuo lo lleva a que su actuar sea de
determinada manera, todo ello inscrito, dentro del marco del imaginario colectivo de cada

sociedad.

Adentrados asi en las principales corrientes del pensamiento antropologico cultural y de la
cultura organizacional, se pasa al analisis y/o planteamientos de otros autores con teorias y
estudios de afios mas recientes, acerca de la cultura y la cultura organizacional como tal, los
cuales como se plante6 arriba, tienen su base de estudio e investigacion, en teoricos de la
cultura por medio de la disciplina antropoldgica, sin que ello, quiera decir que estén en
acuerdo con todos los planteamientos plasmados en dichos trabajos, pero que si les han

servido de referencia.

5.1.3 Laculturaen la organizacion

Para iniciar se puede hablar de la cultura humana en las organizaciones, planteada por

Oscar Humberto Garcia (2007), diciendo que:
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“el ser humano es un ser de subjetividad y de simbolos; sus comportamientos, su
sentido de pertenencia frente a otros actores, sus promesas, sus afectos, etc. pasan
por alli. La leccion que estas ciencias! nos dan es que muy poco se “manipula”
exteriormente y mucho depende de la coherencia entre la vida material, concreta, y

la vida simbdlica representacional, como elementos interdependientes de un todo”.

Viéndose reflejado en esto, los planteamientos de Clifford Geertz (1973), en los cuales
demuestra que la interpretacion y significacion son de suma importancia para el individuo
que se encuentra inserto en todo grupo social, en este caso, el grupo y/o comunidad laboral

y organizativo.

Salazar et al (2009), proponen que las percepciones de los individuos determinan
sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores que conforman la cultura de la
organizacion. Es decir, los conocimientos y formas de ver el mundo y manifestarse ante €l
y su entorno aunan las ideas de los individuos para ser ellos dentro de la organizacion y asi,
dar una identidad a la misma. Desde estos puntos, es visible la concordancia en algunos
aspectos con la escuela cognoscitiva de Goodenough (ilustrada por Allaire et al, 1984: 16)
en la cual, se da a entender que la cultura es un sistema de conocimientos que contienen
todo lo necesario para creer y saber ser, dandole asi una estructura a la organizacion, por lo

previamente sensopercibido.

Por su parte Suarez et al (2013), hablan de la cultura organizacional como esa variante que,
obedeciendo la cultura de cada individuo, el cual, adquiriendo conocimiento de su cultura a
través de experiencia por lo vivido, se convierte en sujeto aportante a la organizacion, algo

no muy alejado del pensamiento y planteamiento anterior de Salazar (2009). Asi es como,

ICiencias sociales y/o humanas
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cada cultura estd condicionada individual y colectivamente por los miembros, pero,
teniendo prelacién lo colectivo, por sobre lo individual. De este modo, es visible el aporte
de la equivalencia mutua, teorizada por Wallace (ensefiada por Allaire et al, 1984: 19-20),

las cogniciones, sus saberes y conocimientos, que permiten el actuar colectivo.

Alvarez Nobell et al (2012), a su vez, definen la cultura como el sistema de
comportamiento transmitido socialmente, que sirve para relacionar las comunidades con el
medio en el que se desenvuelven. En este caso, es facil establecer la concomitancia entre lo
social y lo cultural, en lo cual la cultura es un sistema de esquemas que se transmiten
socialmente, sirviendo para unir las comunidades con el medio en el cual se encuentran.
Aqui es clara la relacion con la escuela ecoldgico-adaptacionista (referida por Allaire et al,
1984: 13-14), que plantea que el medio ambiente no solo es un conjunto de elementos
contextuales que rodean o delimitan el desarrollo de la cultura, sino que esta intimamente
ligado con la orientacion de la evolucién cultural que igualmente influye en el desarrollo

humano del paisaje y la transformacion de los espacios.

Pérez et al (2009), hablan de la relevancia cultural en las organizaciones, planteando que
éstas son en si mismas cultura, por lo que alli se logra la interaccién humana, lo que crea
historia dentro de la misma, impulsado ello por el sinnimero de relaciones dadas en su
recinto. Desde esta perspectiva, la organizacion engloba en si toda una serie de conceptos
como creencias, valores, comportamientos, significados compartidos, que se han ido
consolidando a través de su desarrollo organizativo, compartiendo caracteristicas con la

escuela histdrico-difusionista de Boas et al (relacionada por Allaire et al, 1984: 14-15).
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En cuanto a Rodriguez (2009), al igual que Malinowski (en vos de Allaire et al, 1984: 11-
12) sostiene que las organizaciones y la cultura organizacional, respectivamente, son
socioculturas que reflejan las necesidades de sus miembros y la sociedad en la cual se
encuentran. De esta forma, se esta ante una subcultura que opera dentro de una cultura. En
este contexto, la organizacion llega a ser la expresion social de las necesidades de los

miembros o por lo menos de la mayoria (Allaire et al, 1984: 12).

Por su parte Higuita et al (2010), plantean que la cultura es un agregado que esta ligado a
las maneras de pensar, de sentir y de actuar contextualmente, que sirven para formalizar y
construir a las personas en una colectividad particular diferenciada. De este modo, el
concepto de la cultura organizacional desarrollada por los autores esta altamente ligada con
la sociedad establecida y sociedad adaptable, desarrollada mas a fondo por la escuela
funcional-estructuralista, como lo plantea Radcliffe-Brown (deferido por Allaire et al,
1984. 12-13), diciendo que las organizaciones son sistemas socioculturales que por
necesidad estdn en armonia con el macrosistema cultural. Es decir, se da un sistema

subordinado (organizacidn) a otro sistema de orden superior (sociedad entorno).

Por lo que corresponde a Sanchez et al (2006), la cultura se entiende como un fenémeno
social colectivo que es creado por los miembros de un grupo por medio de permutaciones y
evoluciones ecumenicas, lo cual implica que, la esencia o nucleo de la cultura es cognitivo,
con una historia y una inserciébn mental universal; asi como lo plantea con la escuela
estructuralista Levi-Strauss (demostrado por Allaire et al, 1984: 18-19), cuando dice que
todo lo cultural esta desarrollado y transformado por agregados y procesos universales del

cerebro humano, por sus caracteristicas y limites cognoscitivos.
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Desde estos puntos de vista comparativos es notorio que existen relaciones claras entre las
escuelas del pensamiento antropoldgico cultural, que tienen como enfoque la investigacion
en el plano organizativo y su cultura y los planteamientos de algunos teoricos y
profesionales de las investigaciones en el contexto laboral y de cultura organizacional. No
es algo novedoso, lo que se plantea aqui, pero si es algo enriquecedor y sobresaliente, que
se ahonde mas en estos temas y se replique la teorizacion de la antropologia cultural en el

campo de la cultura y el clima organizacional.

5.2 Cultura, cultura organizacional y clima organizacional

Para ahondar mas en el tema y profundizar en el concepto, es pertinente mencionar otros
referentes tedricos con sus definiciones de cultura que dan soporte al desarrollo de esta
investigacién como lo son en primer lugar y ya mencionado Tylor que segun Aktouf

(2002:70) define la cultura como:

“un conjunto ligado de maneras de pensar, de sentir y de actuar mas o menos formalizados
que, siendo aprendidas y compartidas por una pluralidad de personas, sirven, de una
manera a la vez objetiva y simbdlica, para constituir a esas personas en una colectividad

particular y diferenciada”

Para Linton segun Aktouf (2002:70) la cultura es: “la configuracion de las conductas
aprendidas y es el resultado de un comportamiento cuyas componentes y determinantes son

compartidas y transmitidas por los miembros de una sociedad particular”

Mientras que para Benedict recordado por el mismo Aktouf (2002:70), “la cultura es lo

que teje realmente los lazos entre los hombres” y propiamente para Aktouf (2002:70) “la
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cultura es un conjunto complejo y multidimensional de casi todo lo que hace la vida en

comun en los grupos sociales”

Para Mead segun Torraza (2000) “La -cultura significa el conjunto complejo
comportamientos tradicionales que ha sido desarrollado por la raza humana y que

’

sucesivamente son aprendidos por cada generacion’

Para Lowie segun el mismo Torraza (2000): “Entendemos por cultura la suma total de lo
que el individuo adquiere de su sociedad, es decir, aguellas creencias, costumbres, normas
artisticas, habitos alimentarios y artes, que no son fruto de su propia actividad creadora,

sino que recibe como un legado del pasado, mediante una educacion regular o irregular”

Asi, volviendo a Aktouf (2002: 70) “la cultura implica una interdependencia entre

historia, estructura, condiciones de vida y vivencias subjetivas de las personas”.

Ahora se llega a otros autores con teorias mas profundas y desarrolladas propiamente en el
campo organizacional y de las comunidades laborales, como lo es en primera instancia
Harry Abravanel (1985), quien no solo habla de cultura y cultura organizacional, sino que
propone el hecho de una identidad organizacional, la cual es de suma relevancia para la
interpretacion de la realidad que esta formada por la cultura, que también actla sobre el
pensamiento, estableciendo maneras de comportarse, ofreciendo la oportunidad de
pertenecer y contribuir a una meta colectiva, en este caso, la meta de la organizacion. De
ese modo, se pasa de lo individual y subjetivo, a lo colectivo y “objetivo”, dado el hecho de
la importancia del interés grupal. Como lo propone Abravanel, se pasa de un

individualismo, a un “nosotros”.
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Por otro lado Schein (2002), considera que la cultura es el nivel mas profundo de supuestos
bésicos y creencias que comparten los miembros de una sociedad, en este caso la
organizacion laboral y que operan inconscientemente para regular la accion colectiva. Esos
elementos profundos, inconscientes y ademas compartidos, especifican y uniformizan los
modos colectivos de actuar, los cuales suelen ser conscientes, manifiestos y medibles. La
cultura es asi un principio regulador méas general y universal. Desde esta perspectiva, por
consiguiente, la cultura organizacional refleja los rasgos distintivos aprendidos a través de
la experiencia grupal. Son compartidos por los integrantes, en el marco de la existencia de
diversas subculturas operantes dentro de la unidad social que se identifica como “la

organizacion” (Rodriguez, 2009: 74).

En tercer lugar, Hofstede (1997) propone que la cultura organizacional es un conjunto de
patrones del pensamiento colectivo, algo inserto en la mente que diferencia a los miembros
de un grupo de los de otro grupo, manifestado todo ello en algunas caracteristicas, como lo
son los simbolos, los héroes, los rituales y los valores, los cuales ayudan a regular el

accionar en grupo de cada individuo.

Reichers y Schneider (1990), por su parte, proponen que el concepto de cultura en el
ambito organizacional es complejo, multidimensional y multinivel, lo cual es un elemento
interviniente en todos los procesos humanos en sociedad, del cual la organizacién no se
escapa, ya que no deja de ser un contexto de interaccion social. Ademas, no se puede dejar
de lado el hecho que cada cultura es Unica y por tanto cada cultura organizacional también
lo es. Los valores y creencias solo se pueden entender en el contexto de la organizacién en

la que se desarrollan.
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Morgan (1990), de igual manera, desarrolla la idea que las organizaciones son sistemas
culturales que contienen valores, ideas, creencias, normas, rituales y otros patrones de
significados compartidos que guian la vida organizacional. Este autor considera que
muchas de estas estructuras son descontadas, se las asume como algo natural y objetivo y
no se percibe que son el fruto de los contextos culturales y nacionales en donde estan
inmersas las organizaciones. Desde este punto de vista, en las estructuras laborales suelen
reproducirse las culturas y modelos sociales mas amplias. Puede decirse que lo macro
termina influenciando lo micro. La sociedad termina afectando de una u otra manera el
desarrollo y comportamiento de los individuos dentro de la organizacién y por ende, a la

organizacion como tal.

Etkin (2000), profundiza ain mas en este aspecto, planteando que se dan elementos
explicitos e implicitos dentro de cada individuo para que se dé el desarrollo propio dentro
de la organizacion, “la cultura no es externa a los participantes, no es impuesta desde
afuera. El concepto refiere al proceso de comprender o internalizar los codigos y pautas de
relacion” (Etkin, 2000: 221). La cultura se construye en la cotidianidad, lo cual es
cambiante e inagotable, se vive con el dia a dia, lo cual segln este autor es un agente
dinamico y de constante desarrollo dentro de un marco grupal y mas aun dentro de un
cuadro colectivo, en este caso la organizacién. La complejidad es creciente y los problemas
se desarrollan paulatinamente, se van afianzando los lazos y se van conociendo los

individuos.

En cuanto a Chiavenato (2001: 589) “la cultura organizacional expresa un modo de vida,
un sistema de creencias, expectativas y valores, una forma particular de interaccion de

relacion de determinada organizacion. Cada organizacion es un sistema complejo y
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humano que tiene caracteristicas, cultura y sistema de valores propios”. Segun este autor
la cultura organizacional influye en el clima existente en la organizacién y la Gnica manera
posible de cambiar las organizaciones es transformar su cultura, algo bastante ambicioso,

teniendo en cuenta, lo que abarca el término de cultura.

En este orden de ideas, las caracteristicas culturales de cada individuo y/o empleado en este
caso termina influenciando al clima organizacional, porque el miembro de la organizacion
Ilega con una idea de lo que es y de lo que quiere para si dentro de la compafiia, aparte del
beneficio econémico, algo totalmente influenciado por su manera de ver el mundo e
interpretarlo, lo cual desde esta perspectiva, es Unico y subjetivo, chocando, dado el caso,
con las percepciones compartidas de los otros miembros, las cuales estdn dadas por
politicas, lineamientos, codigos, practicas y procedimientos ya establecidos dentro de una
formalidad histérica en la organizacion. De tal manera, los elementos profundos,
inconscientes y ademas compartidos especifican y uniformizan los modos colectivos de

actuar dentro de la organizacion, soliendo ser conscientes, manifiestos y medibles.

La cultura, como se ha venido tratando es un principio regulador mas general y universal, el
clima como tal es una manifestacion de algunos aspectos superficiales de la cultura y el
clima organizacional propiamente es un principio regulador particular y relativamente

cambiante.

Para Fernando Toro (2001:33), por ejemplo, “el clima organizacional consiste en las
percepciones compartidas que los miembros desarrollan en la relacion con las politicas,

practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales”
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Desde esta perspectiva planteada por Toro, no se puede dejar de lado el hecho que el clima
de la organizacion se basa en las percepciones individuales, en los patrones recurrentes del
comportamiento como las actitudes y los sentimientos, los cuales caracterizan la vida en la
organizacion, lo que hace referencia a las situaciones actuales en la misma, los vinculos de
los grupos de trabajo, los empleados y el desempefio laboral como tal. Y todo ello estd
enmarcado en un contexto, en un mundo percibido y vivido por los miembros de la

organizacion.

Es notorio como el clima organizacional esta intimamente relacionado con el grado de
motivacién de sus integrantes, algo que genera un bienestar para el individuo en medida
rapida y tangible; satisfaccion de las necesidades personales, por ejemplo, lo cual eleva la
moral y por consiguiente el estado motivacional, lo que termina siendo un engranaje para la
consecucién del objetivo principal, el clima organizacional optimo o por lo menos de

adecuado manejo.

Resulta asi evidente como la cultura termina influenciando el clima organizacional y este a
su vez determina el desarrollo y estructura de la cultura organizacional, ya que el primero
termina reflejando la manera en que cada organizacion aprende a manejar su ambiente. La
cultura es cambiante, estd dada a la transformacion como creacion humana, del mismo
modo, su reflejo en el mundo del trabajo, la cultura organizacional, puede cambiarse y por

ende los factores motivacionales para un buen clima organizacional se pueden dar.

Se puede decir, desde este punto de vista, que la cotidianidad inserta un modo de ver y
comportarse de cada individuo dentro de la organizacién, lo cual se alna con las

caracteristicas culturales de cada uno, incrustando una amalgama en el comportamiento de
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cada miembro de la organizacion en el grupo, creando y fortaleciendo nuevas
caracteristicas de los individuos y de la estructura de la compafiia. Y precisamente en esas
relaciones de cotidianidad es que se construyen las imégenes, tanto de la organizacion

como de cada miembro del grupo de trabajo o de labor.

5.2.1 Lasimagenes: elementos constituyentes de la cultura organizacional

Se puede empezar diciendo que las actividades laborales estan influidas por la naturaleza
del ser humano como lo plantea Morgan (1990), naturaleza cambiante y con multiples
ajustes y adhesiones, por decirlo de algin modo, lo cual abre la posibilidad de un
sinnimero de sucesos y eventualidades para la actividad laboral y su desarrollo en
sociedad. “Todo tiene una implicacion importante en la practica organizacional ” (Morgan,

1990:34).

Desde esta perspectiva, son muchos los matices que se pueden sacar de esto, ya que no solo
es algo que depende de la historia de la organizacion sino de la caracterizacion de cada uno
de los integrantes de la compafiia, como se vende y como se muestra ante el mundo y los
clientes, y como cada miembro asimila ello y hace parte con sus caracteristicas de la
imagen de la entidad. Asi como la cultura, la caracterizacion de las imagenes se construye
colectivamente, creando una realidad organizacional, mediante los significados, la

comprension y el sentido compartido.

Etkin (2000: 224), en cuanto este tema plantea lo siguiente: “En las relaciones cotidianas
hay imégenes que se construyen en el dialogo y las interacciones, como la figura del lider
en un grupo, las fantasias asociadas a su persona “o sencillamente de la idealizacién de la

organizacion, que no solo sea un ente aportante al individuo como tal sino a la sociedad a



30

nivel general, buscando con ello una entrada y sostenibilidad en la colectividad. “ las
imagenes se concretan en el discurso, l10os mensajes, las marcas, emblemas y simbolos, las

comunicaciones grdficas y visuales”. (Etkin, 2000: 244).

Se esta ante una transformacién de la realidad para el aprovechamiento al maximo del
deseo e ilusion del individuo, creando nuevas formas de ver e interpretar un mundo corto y
cercano, el mundo real y tangible de la organizacion. Es decir, mostrar a la organizacion
como un fendmeno cultural. Mediante la imagen buscada y estandarizada se busca el
“cultivo” de colaboradores y de clientes en la medida mas importante. Se busca que la
organizacion en si se vuelva parte de la vida de cada individuo, en este caso cada cliente,

para que siempre vuelva y se relacione mas a fondo con la compafiia.

Mediante esta labor, las imagenes se construyen en las relaciones y comunicaciones, siendo
parte de los procesos subjetivos de los individuos en la organizacion, en la cual la realidad
de ésta se va afianzando o va tomando nuevos rumbos conforme la estandarizacion de
patrones de regulacién colectiva se va desarrollando. Como lo dice Etkin (2000: 246): “en
las imagenes influyen factores de disefio, pero también se relacionan con las pautas
culturales, con la trama del poder en los grupos y con las instituciones en el medio social

mas amplio”.

Todas estas imagenes no son mas que metaforas (Morgan, 1990) de la vida diaria,
alusiones a una idea general de algo mejor, de lo deseado para el bienestar y el buen
vivir, dependiendo de la perspectiva cultural de cada individuo o grupo. Todo ello

con la idea de ver e interpretar a la organizacion de una manera diferente.
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Una muestra clara de ello y de organizaciones que no solo luchan por un
posicionamiento sino por una permanencia comercial y cultural mediante la idealizacion de
sus marcas y/o productos son las siguientes: hablar de “estas en casa”, como una de las
leyendas de Almacenes Exito, por ejemplo, “la vida es color de rosa” como promociona
uno de sus productos la compafiia de refrescos Postobon y como lo hace también la
mundialmente reconocida Coca-Cola Company, que en su reconocida pauta publicitaria
habla de “la felicidad” 0 “el bienestar familiar ” si se ingiere esta bebida gaseosa, lo que
permite marcar un trato afectuoso y demostrar una relacion mas cercana entre estas
compafiias y los clientes, lo que resulta de suma importancia para los individuos, llamense
clientes o consumidores, en los cuales este tipo de imégenes y figuras representativas se
van convirtiendo en arquetipos del consumo y por ende del sostenimiento de las
organizaciones que saben muy bien como y dénde deben seguir desarrollando sus pautas

publicitarias e imagenes representativas.

Estos son claros ejemplos de esas imagenes y representaciones sociales buscadas y
estudiadas por Etkin (2000) que permiten familiarizar este tipo de organizaciones con los
empleados y los clientes principalmente, como ya se ha mencionado varias veces, dando a
la organizacion esa cercania y fraternidad; se crean sentimientos y se estrechan lazos para el
posicionamiento de las organizaciones en la sociedad respectiva, se rompen procesos
culturales y se abren nuevas puertas de comportamiento y asimilamiento de actividades en
sociedad. Se crean pautas de actuaciéon y conducta de los individuos tanto organizacional
como socialmente. Se genera en las colectividades sensaciones de bienestar y satisfaccion

por ser parte de ello.
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Desarrollando més esta idea de Morgan (1990), la metafora desde estas observaciones
permite reinterpretar la naturaleza y significado de las relaciones organizacion-entorno, las
cuales, se van adaptando y reformuldndose, viéndose reflejado en ello el hecho

interpretativo del individuo y/o grupo, con la naturaleza y la estructura cultural.

Para Morgan (1990: 122) “la mayor fuerza de la metdfora de la cultura reside en el hecho
que dirige la atencion al significado simbdlico, e incluso magico, de muchos de los
aspectos mdas racionales de la vida de la organizacion” lo cual demuestra el hecho que la
I6gica tiene poco que ver en este tipo de entes sociales, pero que de igual forma hacen parte
constituyente del ideario del ser humano en sociedad; no se puede desligar el hecho que no
solo se trata de cosas tangibles y de conocimiento racional, sino que el pensamiento méagico
hace un aporte sustancial no solo para la cultura en su generalidad sino en el mundo de la

organizacion, lo cual es apenas logico, ya que ésta es un referente de la sociedad mayor.

El mismo Morgan (1990) lo plantea de una manera méas profunda, al decir que este tipo de
metaforas, crean y recrean los significados, lo cual es una clara muestra de la interpretacion
de cada individuo y en consecuencia de la sociedad en la cual se encuentra inserto. De ahi
el hecho que las organizaciones, en los Gltimos afios estén dadas a incentivar y profundizar
en el tema de la cultura corporativa, tratando no solo de mejorar para el bien de la
organizacion el ambiente laboral sino para el bienestar de cada individuo como tal, el cual

termina siendo el elemento constituyente de la realidad de la vida en la organizacion.

En este orden de ideas, es notorio que los planteamientos tanto de Etkin (2000) como de
Morgan (1990) generan una manera de ver el mundo de las organizaciones y su clima de

manera diferente, mas si se le analiza desde la perspectiva cultural, la cual da un plus al
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estudio del comportamiento del ser humano en los medios laborales, ya que desde esta
perspectiva se puede vislumbrar un poco el interrogante a desarrollar, el cual es el porqué
del clima organizacional y como se debe de gestionar, para principiar un buen uso de los
espacios y los tiempos en el &mbito laboral. No se trata solo de administrar personas y/o
individuos como tal sino de gestionar para desplegar buenas practicas en las
organizaciones, para el beneficio de todos. Un individuo en un ambiente de trabajo
adecuado es una persona que le puede aportar mucho mas y de manera méas optima no solo
a ese entorno sino a la sociedad en general. Se trata de mostrar el lado humano de las

organizaciones, algo que tiene mucha tela que cortar para estudio y analisis del tema.

Es asi como el estudio de estas metaforas y su andlisis permite visualizar mejor los aspectos
metodologicos laborales, los valores corporativos u organizacionales que estan llenos de
simbolos y representaciones, los cuales como se dijo arriba, hacen parte de la estructura
cultural de cada individuo, lo cual es una pauta que modela y moldea el accionar de cada
persona que se encuentra inserta en sociedad. Pero choques culturales, por pequefios
pueden llegar a ser contraproducentes y en la mayoria de los casos perjudiciales para los
interesados. Se pueden dafar muchos engranajes sociales y perjudicar en gran medida el

desarrollo de las personas y todo esto dentro del marco o contexto de la organizacion.

Es por ello que se debe tener en cuenta que las caracteristicas de los integrantes de una
organizacion pueden ser muchas y diversas, lo cual puede generar problemas personales
entre los compaferos, roses, diferencias por labores realizadas y faltantes, poca
comunicacion y poca tolerancia por el actuar de cada uno dentro del marco corporativo, el
cual plantea una cultura y unos lineamientos organizacionales propios y de soporte

tradicional. Como lo dice Morgan (1990) se debe hacer hincapié en lo fundamental, en
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lugar de lo llamativo y extravagante, ahi es donde esta la clave de entender la cultura de la

organizacion y sino, por lo menos de analizarla y mejorarla.

Desde todas estas perspectivas, es notorio que conforme se avanza en el analisis tedrico del
tema, se hace evidente que la cultura es una realidad compleja, pero determinante en el
accionar de cada individuo, debido a que es algo que no solo esta implicito e
inconscientemente incorporado, sino inmerso en la cotidianidad, en la realidad
momentanea y las ilusiones del momento. Se debe recordar que el individuo en el Gnico
tiempo que se encuentra es en el presente, independiente del pasado y de lo que se entienda
y pretenda para el futuro. La cultura cumple la funcion de ser uniformadora del
conocimiento, pensamiento y del accionar de cada individuo. ldeas, simbolos, iconos o
sencillamente suefios hacen parte de la mente y el comportamiento de cada miembro en

sociedad, en la cual el clima organizacional no se puede dejar de lado.

5.2.2 Clima organizacional

Se pasa asi al clima organizacional en si, el cual se tocara mas a fondo y como se ha venido
vislumbrando esta completamente ligado con el fundamento cultural. Toro (2001: 23) lo
plantea asi: “la cultura es la condicion antecedente mas genérica y la que mejor engloba y
determina las demas realidades de la empresa”. El clima organizacional es un principio
regulador particular y relativamente cambiante, un fendmeno de caracter perceptivo y
representacional como se ha dicho arriba y como se profundizara mas adelante. Ademas de
ello, las compafias como tal, son un referente de la identidad de cada persona, porque de
una u otra forma terminan condicionando muchos de los accionares de la cotidianidad de

cada individuo. Ello esta sustentado en el hecho que de una u otra forma, todo individuo
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directa o indirectamente esta ligado a una organizacion, sea formal o informal, es una
constante de la vida en sociedad, el pertenecer a un ente social como las organizaciones

laborales.

Es asi como la infraestructura laboral y el mundo de la organizacion termina siendo un
referente de influencia sobre las personas, los empleados de ésta, siendo una construccion
de gran relevancia social. Este factor organizativo es un veedor de las personas, que vigila 'y
enfatiza sobre el comportamiento en grupo de las mismas, regulando dentro de este lugar o
lugares la conducta o actuacion de éstos individuos, lo cual logra percibir como se sienten

éstas dentro de la organizacién o sencillamente, dentro de la empresa, realizando su trabajo.

Este factor organizacional es elemento constitutivo de la cultura organizacional, la cual es
determinada por los miembros de la organizacion, como ya se ha mencionado varias veces,
a lo largo de esta propuesta, por lo que el clima es un incidente de todo esto, ya que es la

percepcion de cada miembro lo que determina el desarrollo de ésta.

Para ser puntual, puede decirse que la cultura influye sobre todo, porque es algo que esta
inserto en cada miembro de la sociedad, en cada individuo como tal, ya que no existe
ninguna persona en el mundo conocido que no cargue con el referente cultural. Partiendo
de esta concepcion se puede decir que el hecho cultural y todo lo que lo rodea y constituye
(sentimientos, valores, juicios, creencias, mitos, leyendas, etc.) determina, por influencia, el

clima organizacional como se vera en los siguientes planteamientos y analisis:

Para Mercado et al (2008), por ejemplo, el clima organizacional es el sensor que mide el
nivel de comunicacién e integracion del factor humano dentro de la institucion en la cual

labora, esto compone el panorama del desarrollo institucional u organizacional; en otras
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palabras, el analizar el clima constituye una de las estrategias de la gestion organizacional
para direccionar los objetivos que se plantean. De igual forma, para Cardona y Buelvas
(2010), el clima se refiere a un nivel mas superficial, por lo que se puede establecer, en
primera instancia, que depende de la cultura y que ésta determina el tipo de clima existente
en la organizacion. De la cultura dominante depende el clima, que estd ligado a los
pensamientos, sentimientos y comportamientos de los miembros de la organizacion. Se
entiende clima organizacional asi, como las percepciones que comparten los miembros de

una organizacion respecto del ambiente en que se desenvuelven (Reinoso et al, 2008).

De igual manera, para Dominguez et al (2013), el clima es el conjunto de percepciones
globales que los individuos tienen de su ambiente y que reflejan la interaccion entre las

caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.

De la misma forma, para Gonzalez Roma (2011), citando a Rousseau (1988), el clima hace
referencia a las percepciones que los individuos tienen acerca del ambiente o contexto

social del que forman parte.

Pérez M. |. y Maldonado P. M. y Bustamante, U. S. (2006), en: Mercado y Navarro del
Angel (2008), amplian mas este aspecto, al plantear que el clima organizacional, “se
construye colectivamente, a traves de la interaccion cotidiana en la organizacion, y como
tal esa construccién tiene la capacidad de facilitar u obstaculizar el logro de las metas

organizacionales”.

Desde estas perspectivas todas las percepciones individuales son de suma importancia, ya
que engloban el sentido del clima organizacional, porque son muchas las creencias, las

ideas, los suefios, las costumbres y las formas de ver el mundo y manifestarse ante €l y las
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personas. Desde esos puntos, cada uno de los miembros de la organizacion hace su aporte
positiva 0 negativamente para el sostenimiento de la misma, su crecimiento y desarrollo o

en detrimento de lo anterior, para el fin de la misma.

El clima organizacional, desde estos axiomas, no puede ser descrito o interpretado sino es a
partir del estudio y analisis cultural de los miembros de la organizacién en su conjunto,
quienes directa o indirectamente son los agentes para definir indicadores y/o circunstancias
que destaquen la presencia de un determinado clima en su entorno. Esta seria entonces la
concepcion sobre la cual se trabajara; por ende se explora la percepcion compartida en
diferentes indicadores que permiten hacer un estudio diagndstico de la satisfaccion en

algunos elementos tanto de la estructura como de los procesos organizacionales.

Ademas de ello, es pertinente identificar y analizar efectos y elementos que influyen en los
individuos, que estando en el lugar de trabajo, toman gran importancia para el crecimiento
de estos y su desarrollo como personas en sociedad, los cuales estan condicionados por las
relaciones y accionares dentro de las organizaciones o por los efectos causados por las
relaciones humanas dentro de los lugares de trabajo, lo cual puede mejorar no solo el clima
de la organizacién y por ende su competitividad, sino la vida cotidiana de los seres

humanos en sus diferentes contextos sociales, principalmente, el familiar.

Y asi, como existe un engranaje y una yuxtaposicién entre cultura y clima organizacional,
sin ser lo mismo, pero si complementandose y una haciendo su aporte a la otra, de la misma
manera, la percepcién y el buen desarrollo del comportamiento en los lugares de trabajo
mejora el estado de animo y la forma de manifestarse ante el mundo y la cosmogonia que

se tiene de él mejorando la vida familiar y social de los seres humanos, lo cual hace su
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engranaje para que los mismos lleguen a sus lugares de trabajo con una mejor

predisposicion, mejores &nimos y con actitud para realizar lo que les corresponde.

5.2.2.1 Efectos importantes del clima organizacional en el funcionamiento de la
empresa

No es nada novedoso decir que un clima organizacional bueno es responsable de un
favoritismo hacia la produccion, empero si lo es el ahondar en el tema, no tanto hacia la
mercantilizacion y en pro de lo econdmico, sino en pro de lo favorable de las personas que
hacen parte del grupo de trabajo. Toro (2001:43) anota en relacidn a este aspecto, diciendo
que: “las relaciones interpersonales constituyen, por otra parte, un agente importante de
influencia sobre el clima organizacional. Cuando el trato interpersonal es armonico,
pacifico y respetuoso se puede observar una reduccion significativa de los conflictos entre
las personas”. Y partiendo de ello el clima organizacional se convierte en un punto de

ventaja competitiva.

Competitividad que no solo beneficia a la organizacion como tal, sino al individuo a nivel
general, para Musgrave y Anniss (1997:17), por ejemplo: “las relaciones constituyen el

lubricante que hace posible que el medio social y econémico funcione con eficiencia”

Es asi como, por ejemplo, no solo se trata del entorno laboral, sino de todos aquellos
influjos del clima organizacional, los cuales pueden ser muchos, ya que, las relaciones
dentro del lugar de trabajo varian en sus condiciones; los roles y las jerarquias juegan un
papel preponderante dentro de este marco constitutivo de regulaciones dentro de la

organizacion.
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Los mandos superiores, mandos medios y los empleados rasos no tienen el mismo contacto
social entre ellos, las regulaciones en el trato se codifican de diferente manera y la realidad
partiendo de este item transforma el entorno, el ambiente se ve y se respira de otra manera;
para Toro (2001:44): “las relaciones, tanto de autoridad como entre pares, constituyen un

determinante muy poderoso del clima organizacional en general .

Y esto es algo sobre lo cual se debe de trabajar, pues se debe dar una democratizacion en el
trato, sin importar los roles desempefiados y sin dejar de lado las jerarquias, buscando un
ambiente con un grado alto de comparfierismo y tolerancia, independiente de las jerarquias y
los oficios desempefiados. Puede darse una manera de relacionarse, siendo proporcionar y
respetuoso en los tratos sin dejar de lado los cargos y los puestos ocupados, en pro de una
atmosfera adecuada para el agrado de todos. Se debe de pensar en el otro, idea que se

desarrollard mas adelante.

Desde esta perspectiva resulta muy notorio como las relaciones humanas influyen
grandemente en el comportamiento y desarrollo de los individuos en el contexto laboral.
Las actividades laborales se ven reflejadas e influenciadas por el buen proceso en las
relaciones del personal que trabaja. Para Toro (2001:46) “el clima es responsable de
efectos y consecuencias muy diversas sobre las actuaciones de las personas en el trabajo y

sobre la eficiencia, efectividad, productividad y competitividad de la empresa”.

Cuando las condiciones estan dadas para el libre desarrollo de los empleados, tanto
personalmente como laboralmente, con tratos justos y adecuados, proporcionales a los
momentos y las necesidades, el clima organizacional se optimiza, llevando hacia la

perfeccion de los accionares laborales de los individuos; un empleado bien llevado por el
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camino laboral, con escenarios adecuados para su labor, con buena compafia y un
seguimiento respaldado y progresivo por los directivos, en concordancia con los
comparieros en igualdad de condiciones, es un ente de referencia para generar nuevos y

mejores mecanismos para el mejoramiento de los contextos laborales.

No se puede dejar de lado el hecho que un lugar apropiado para el trabajo y con buenas
relaciones es de gran relevancia para la salud mental, fisica y social de los individuos. Es
por ello que se debe de identificar y corregir los errores que se tengan, para lograr una
optimizacién o regulacion de las relaciones en pro de las buenas relaciones laborales y
humanas. Es de anotar, que la sociedad y el apoyo laboral no se realizan solos, siempre
debe de existir la ayuda del otro, debe haber un respaldo; es un hecho légico y fundamental
para el desarrollo de los individuos en la sociedad. Musgrave y Anniss (1997:34) apuntan al
respecto: “la unidad basica de funcionamiento de una sociedad es la relacion binaria”. NO
hay un buen funcionamiento cuando las cosas dependen solo de un individuo. Socialmente

y naturalmente siempre se necesita del otro.

El respaldo del otro es basico para el desempefio y la productividad. Esto, se puede ver
reflejado en un estado de animo mejor, con momentos de felicidad mas constantes y
prolongados, lo cual no solo va en beneficio de la organizacién como tal sino de su circulo
social y de la sociedad a nivel general. Para Musgrave y Anniss (1997:39) “las relaciones y

la interaccion social son necesarias para el funcionamiento humano normal. ”

Es asi como se estd ante un engranaje de varios ambitos de la vida de una persona, dentro
de lo cual como se mencioné arriba la cultura como realidad de contexto afecta la vida de

los individuos en las organizaciones (Toro, 2001:90). Las influencias familiares y sociales
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estan al orden del dia en la concepcidn de cada persona en relacion a lo que quiere como ser
en busca de un objetivo y de una necesidad social, como lo es el trabajar y ser un ser
sociable y aceptado en ésta por sus cualidades, capacidades y posesiones, las cuales en la
mayoria de los casos estdn dadas por lo que el individuo aporta y representa desde su

posicion laboral.

5.2.2.2 El clima organizacional como elemento influyente en la vida familiar y
social de las personas

La existencia de un ambiente sano de trabajo es un punto de referencia para que el
individuo en su nucleo familiar y en la sociedad se desarrolle de la mejor manera. En un
contexto donde el ambiente laboral es bueno y las relaciones se desenvuelven de la mejor
manera, el empleado va a llegar a su hogar en Optimas condiciones para brindar también a
este lo mejor de si, positivamente y en pro de un ambiente favorable. Para Toro (2001:147),
“la calidad del clima laboral tiene impactos importantes en otros sectores de la vida de las
personas”. Y en si, esto es de suma importancia, porque el pertenecer a una organizacion es
algo que sefiala, marca y rotula a una persona dentro del marco de la sociedad, porque se le

hace miembro de un grupo, del cual también resulta siendo imagen.

Lo ideal es que el trabajo sea algo positivo cuyo objetivo sea el de exaltar y enaltecer el
aspecto humano del trabajador, para que este se pueda desenvolver en los otros ambitos y
roles de su vida, como lo son los de padre, madre, esposo(a), amigo, hijo, hermano, etc. De
la mejor manera. Un lugar de trabajo y organizacion con sentido de lo humano lleva al
individuo hacia el buen desarrollo de sus funciones laborales y de los demas roles que

desempefia en los ambitos y contextos sociales que se desenvuelve. Si el clima a nivel
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general mejora, el individuo como tal se puede volver mas aportante y comprometido con

la sociedad.

Para Toro (2001:135) “un buen clima laboral es un bien social que se produce y se
mantiene en las relaciones de la vida cotidiana”. Y dentro de esa cotidianidad, no hay nada
mas habitual que ir al trabajo, lo cual es ineludible. Y aunque es rutinario, independiente
del oficio o labor que se desemperie, socialmente se debe estar inserto en la colectividad e ir
a laborar y pertenecer a una organizacion, a un grupo o una comunidad. Se puede decir que

ello resulta ser un compromiso inevitable para cada miembro de la sociedad.

Para Bernal (2007) por ejemplo la potencialidad del talento humano a traves de un buen
clima laboral y una ordenada organizacion “da ventaja competitiva tanto a las mismas

personas, como a las organizaciones de toda indole, las regiones y las naciones”

Por eso es tan importante y necesario que cada persona tenga en cuenta y se concientice de
la importancia y relevancia de un clima organizacional 6ptimo, con un ambiente agradable
y en buena sintonia con todos los miembros de la comunidad organizacional. Es un punto
que no debe incumbir solo al personal administrativo y/o de alta gerencia, sino a todos por
igual, porque cada miembro es de vital importancia para la calidad general del clima
organizacional. Esto hace parte, sin duda alguna del trabajo en equipo, de la contribucion

que cada uno puede hacer al grupo laboral al cual pertenece.

El ir al trabajo es una obligacion, como ya se mencion0 arriba, por ello es tan necesario
intentar cambiar ciertos habitos y apatias sociales por el lugar donde se labora, y en el cual
gira y se desarrolla la mayoria del tiempo de una persona. Para Toro (2001:135), por

ejemplo: “es necesario que cada persona tenga conciencia de la calidad de sus
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contribuciones, tanto en la solucién de dificultades como en el mantenimiento de altos

niveles de calidad de ese clima de grupo y de empresa.”

Cada persona quiere algo, tiene unas necesidades y unos deseos, por ello es muy importante
que cada individuo tenga en cuenta al otro, como ya se menciond arriba, que se ponga en el
lugar del otro, por medio de la concientizacion colectiva de lo importante que es el otro
como lo es él. La busqueda por la igualdad en el trato y las buenas practicas laborales debe

ser una exigencia y un objetivo claro de cada miembro de los grupos de trabajo.

Todo esto, sin duda, llevado con la regularidad adecuada y las buenas practicas de
sociabilidad, puede influir grandemente, en los seres humanos, no solo para llevar a cabo
una mejora en su desempefio laboral, sino un mejoramiento de su vida familiar y social, lo
cual resulta muy importante para las personas, que muchas veces tienen grandes
dificultades en su cotidianidad por efecto de problemas y dificultades en sus lugares de
trabajo, ya que, la mayoria de las veces cargan con esos inconvenientes y complicaciones
mas alla de las paredes de la organizacion, afectando grandemente su entorno familiar y su

ambito social cercano.

De tal modo, son muchos los items que se pueden tocar con relacion a las relaciones
humanas en el trabajo y el clima organizacional como referente del accionar de los
individuos en las organizaciones, debido a la gran variedad y variabilidad de caracteristicas
culturales de las personas que llegan a ser empresa de una u otra forma. Ademas de ello, el
analisis del trato hacia el otro es de suma pertinencia, independiente del contexto, porque
siempre va a ver alguien mas, ese otro “diferente” que no soy “yo”, pero que esta ahi,

haciendo parte y ayudando a formar el grupo.
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Es asi, como dado todos estos referentes tedricos, con trabajo de un gran soporte disciplinar
y cientifico, se puede adentrar en el anélisis cultural y climético de las empresas, las cuales
con multiples ideas de negocio, tienen una cultura propia y una imagen profesional que le
da una identidad, por lo cual resulta pertinente estudiar y analizar el clima y la cultura

organizacional de éstas desde el lente antropoldgico.

6. EL TRABAJO Y EL POR QUE DE SU IMPORTANCIA DE
ESTUDIO PARA LA ANTROPOLOGIA. UNA MIRADA
PARTICULAR DEL INVESTIGADOR

“desde el hombre mds elevado en dignidad hasta el mds oscuro, todos tienen un mismo deber: el de corregir
y mejorar su propio ser; esto es, el perfeccionamiento de si mismo es la base fundamental de todo progreso y
de todo desenvolvimiento moral”

Confucio

El trabajo es una actividad o construcciéon de caracter social y que tiene variedad de
connotaciones y vinculos desde el punto de vista practico, ya que trabajar no solo es una
necesidad sino un deber para el ser y para el hacer y se puede hablar de incontables labores
a realizar, dentro del marco del trabajo a nivel mundial, abordarse de diferentes formas y
clasificarse como un genérico dentro de todas las labores y los medios de produccién y

sostenimiento. Para Diez (2007:50), por ejemplo:

“El nuevo lazo entre el trabajo y la vida lo establece la intima percepcion, por parte del
trabajador, de que mediante el trabajo puede vivir mas y mejor, puede recargar el deseo y,
quiza, aliviarlo momentaneamente; puede dar relativo cumplimiento a cosas tan humanas

como el sentimiento de orgullo, de ambicion y de ser mas que los otros”
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El trabajar brinda muchas posibilidades a todos los seres humanos y tanto los hombres
como las mujeres dependen de este accionar de invencion social para lograr sus suefios,
alcanzar sus metas y lograr sus objetivos de vida, ademéas de ser una via para la expresion y

la afirmacion de la dignidad personal.

El trabajo da la posibilidad que cada persona tenga la capacidad de actuar en sociedad, de la
manera que mejor pueda y quiera, a través de su funcion en el trabajo. Para Curds Vila et al
(2005:17), por ejemplo: “son las personas que forman el colectivo humano de la empresa
las que han de cooperar entre si, codo con codo, para encontrar soluciones originales a

nuevos problemas cada vez mads complejos”

El trabajo ensefia a la humanidad a vivir y compartir con otras personas y con sus
diferencias, a desarrollar conciencia social y a pensar en comunidad, con objetivo comin y
no solo con metas individuales. En pocas palabras, el trabajo ayuda a vivir en sociedad, en
ser un ser social, ya que permite una integracion directa o indirectamente entre dos y/o mas
individuos. Precisamente para Aragén et al (2004:142), recordando a Louis (1990), “la
socializacion es el proceso a través del cual la cultura de la organizacion se perpetia, ya
que los nuevos empleados aprenden los comportamientos y papeles apropiados para llegar

a ser miembros eficaces y participativos”.

El trabajo permite que las personas aprendan a hacer las cosas con un objetivo determinado,
gracias a este el ser humano comienza a conquistarse y manejar su propio espacio, a
apropiarse de su ser, asi como comienza a entender y aprender el respeto y la consideracion
por los demas, lo cual ademas contribuye a su autoestima, satisfaccion personal y

realizacion profesional, lo cual es de suma importancia no solo para cada individuo sino
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para el bienestar de todos, la sociedad en su conjunto, como se puede demostrar a través del
tiempo y la historia, los espacios y los lugares, independiente de las culturas y las
necesidades, el trabajar va mas alla de una necesidad por conseguir u obtener un bien
econdmico, y por lo cual este trabajo de investigacion, analisis e interpretacion se adentra
en este mundo y quiere darle otra cara de observacién y otra u otras perspectivas de
distincion en la orbita social humana al trabajo, como algo que trasciende lo econémico y

financiero para adentrarse en la naturaleza del hombre como especie y su comportamiento.

El trabajo representa una funcion de gran interés para toda la sociedad, porque es algo
incluyente, que brinda derechos, da pertenencia e integracién a la cotidianidad de la vida.
Mas alla de ser algo que se realiza por una necesidad de obtencién de dinero, como ya se ha
dicho, esta funcion dentro de la sociedad dignifica y da prestigio toda vez que trabajar se
traduce por ser capaz y poder hacer, incluyendo dentro del marco comunal y social aquellas
personas que laboran y excluyendo a quienes no lo hacen. Precisamente para Aguirre et al
(2008:72) “es necesario que se contemple al factor humano en la empresa bajo una

’

perspectiva amplia e integradora, que tenga en cuenta las facetas individuales y sociales.’

Mientras que para Newstrom (2011:261) en la idea de un intercambio social en el trabajo
definido por éste como ciudadania organizacional, y de participacion de cada uno de los
miembros como seres sociales y aportantes “la relacion reciproca entre individuos es
semejante a la manera como se espera que la organizacion se comporte en la sociedad
(...), los empleados que son ciudadanos organizacionales participan en actos sociales
positivos con el propdsito de ayudar a otros ”, adentrandose en factores mas humanos y de
asociacion comunal por parte de la organizacion y enfatizados por ésta como lo son el

altruismo, la cooperacion, la virtud civica, la actitud positiva, la escrupulosidad y la lealtad
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organizacional, ademas de incursionar como miembros de algo que en conjunto se
fortalecen y resignifican, no solo por sus esfuerzos en conjunto e individuales sino por los

valores corporativos y organizacionales.

De tal modo, es notorio como el trabajo, independiente de las sociedades y las
caracteristicas culturales de cada una de estas, se revela como un bien preciado que permite
trascender de las necesidades primarias para ocuparse de atender otras finalidades de orden
y caracter superior, a parte de las ya mencionadas, como lo son, por ejemplo que, no
trabajar representa una triste imagen de aquel individuo que no lo hace, por el hecho de no
pertenecer a algo, inicialmente, y también por el hecho que, se puede decir, casi que en la
sociedad y el mundo en el que esté inserta la humanidad, el no trabajar se ve como una
enfermedad, un mal que denigra y maltrata a las personas, volviéndolos y enmarcandolos

dentro del indice de desprestigio y la denigracién social.

En la actualidad y en la sociedad en la que se vive una persona sin trabajar, sin ingresos y
sin sostenimiento laboral es vista practicamente, como un paria y le resulta sumamente
complicado, tormentoso y nublado para su existencia y pretensiones sobrevivir en la
sociedad actual, por el hecho que trabajar representa en primer lugar una fuente de
financiacion por medio de la cual cada quien puede gestionar su vida dando el uso y el
destino que mejor considere para ésta, y en segundo lugar, el solo hecho de trabajar y hacer
parte del circulo laboral y del sistema de produccion da estatus y, por supuesto, una
jerarquia dentro de la familia, comunidad y sociedad a nivel general. El trabajar impide la
exclusion social y da via libre a la vida publica, ya que, desde una perspectiva y valoracion
conjunta de la sociedad, el trabajar representa la mayoria de la edad social, la capacidad

para ser y hacer, permite entrar en la clase social de trabajadores y por el hecho de
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desempefiarse dentro del mundo productivo se puede adentrar en la comunidad, como ya se
dijo, no solo con deberes sino con los derechos respectivos y la posibilidad de poder exigir
segun sus criterios y necesidades. Por ello es que el trabajar da estatus y jerarquias,

dependiendo del rol que juegue cada individuo en comunidad y sociedad.

Es por todo lo anterior que como actividad social con infinidad de posibilidades y con
tantos lazos de relacién y comportamiento humano en juego, resulta atractivo y pertinente
para el quehacer antropoldgico el estudiar y analizar las relaciones laborales, las cuales
estan dentro del mundo social y humano; y la antropologia como disciplina que estudia y
analiza la interpretacién de la realidad, mediante el estudio y analisis del ser humano en
sociedad en el tiempo y en el espacio desde un punto de vista integrador de cultura y
conocimiento como instrumentos de apreciacion, le resulta adecuado este estudio en la
medida que toda actividad econémica y social estd, precisamente, dentro del ambito
humano y quien investiga y conoce cémo es lo humano y como funciona, puede jugar un
papel fundamental en la comprension de los procesos de las organizaciones y ayudar
decisivamente a resolver sus problemas y mejorar su funcionamiento desde una visién de

cooperacion y apoyo natural.

Precisamente la antropologia funciona de una manera comprensiva, desde su vision tedrica,
pensando siempre en la otredad y en el bienestar comun, y con gran capacidad de entender
e incluir, por lo que permite unir y establecer relaciones entre distintas ramas del
conocimiento, en especial en el ambito de lo social. Y particularmente, el conocimiento
antropoldgico sirve para solucionar problemas concretos del ser humano, independiente que

sea un estudio en y para la sociedad en general o en las empresas y organizaciones en
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particular, como es el caso pertinente, permitiendo no solo la generacion y obtencién de

mejores resultados a nivel grupal sino a nivel de competencias empresariales y comerciales.

Para ello, desde esta disciplina se puede aportar mucho al mundo del trabajo, las empresas

y las organizaciones mediante los siguientes puntos de ayuda y soporte grupal:

Usar y gestionar la buena comunicacion dentro de los grupos

e Respetar el pensamiento y las opiniones de los otros, haciéndolas incluyentes y
participativas

e Tener una mejor visién, por su naturaleza holistica, mas general y agrupado.

e Integrar, analizar y sintetizar datos y resultados

e Mejorar los niveles de relacion, colaboracion e implicacion de las labores y por

ende el clima en el trabajo y la cultura organizacional, como se vera a profundidad

mas adelante.

Y ya teniendo esto en cuenta, se puede hablar de una mejoria de las relaciones humanas en
el trabajo y en la vida personal de las personas, mediante el uso de la disciplina
antropologica como eje dinamizante y estimulador de las buenas practicas laborales y
sociales, con la idea de pensar siempre en el otro y tener a la otredad como lo propio y lo
cual no debe estar desligado del pensamiento y el trato humano y social. La mejoria del
clima laboral y una aceptable cultura organizacional deben de ser valoradas nociones de

importante cumplimiento por parte de la disciplina antropolégica.
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7. FACTORES QUE AFECTAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
LA VIDA EN SOCIEDAD, DESDE LA PERSPECTIVA
PARTICULAR DEL INVESTIGADOR

“Equilibrar los vinculos entre el trabajo y la vida personal no es algo fdcil de hacer. Las demandas de
ambas partes pueden ser extremas y las personas pueden necesitar estar preparadas para hacer
concesiones”

Griffin, Moorhead (2010: 182)

Como se ha venido analizando y mencionando a lo largo de todo el proyecto, la culturay el
clima estan completamente ligados y dependen para este estudio el uno del otro, imbricados
de cierta manera; pero la cultura tiene un plus de constancia, cosa contraria al clima que es
mas variable y de constante cambio. Sin embargo para este estudio estan aunadas para ser
estudiadas como estructuras y modelos de los factores o elementos que afectan a las

personas en su desempefio laboral y social.

Tanto culturalmente como laboralmente son muchos los factores que influyen en los
individuos para su comportamiento laboral o en el sitio de trabajo, como lo pueden ser los
choques por caracteristicas personales con otras personas, porque los intereses personales
influyen mucho en eso, inadecuadas herramientas de trabajo o instalaciones no propicias o
deterioradas para realizar las funciones, el no ser atendidos y respetados como seres
humanos y aportantes, tanto por superiores como por compafieros en igualdad de cargos,
que no se les permita crecer como personas y profesionalmente, que no se den apoyos y
motivantes como reconocimientos Yy felicitaciones por labores realizadas son
condicionantes de su libre desarrollo y de su sentir por el trabajo, propinando un desenlace

en la conducta y proceder del diario vivir de cada persona dentro del contexto laboral, los
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cuales desde una observacion particular estdn analizados y desarrollados de la siguiente

manera:

7.1 Los individuos y las relaciones personales

Para Zapata et al (2008: 334) por ejemplo: “las relaciones interpersonales se constituyen
en el punto de partida para el andlisis concreto de los grupos primarios en la
organizacién, debido a que son agrupaciones que buscan un objetivo comun que se logra

mediante las interacciones personales”.

En este factor, se puede hablar de las caracteristicas de cada individuo, como es y se
comporta a nivel grupal, las cualidades a nivel social y laboral, ya que, el personal laboral
puede llegar a mostrar, dependiendo de sus caracteristicas, poco interés por el trabajo y las
labores en general, debido al hecho que al darse roses entre compafieros emergen
sentimientos y por ende comportamientos poco adecuados para el trabajo en grupo, debido
a las interacciones espontaneas, que terminan teniendo un peso considerable en el

funcionamiento de los asociados y de la organizacion como tal.

El comportarse de buena manera, con respeto y tolerancia hacia los compafieros puede
Ilegar a ser un trabajo arduo y complejo para muchos miembros de los grupos laborales,
porque en este tipo de ambientes se puede sobrevalorar el interés personal de cada
individuo, premiando su sentir y vivir, por encima del bienestar grupal y laboral; se pueden
presentar reiteradamente choques, diferencias de opiniones y de maneras de trabajar, que no
solo esta condicionado por las directrices y exigencias del cargo o funcién sino por el

caracter y la personalidad de cada uno. Ese tipo de casos, pueden generar malestares y/o
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dificultades en las relaciones laborales, reflejandose ello en un clima laboral inocuo y

desordenado.

Desde esta perspectiva, por ejemplo, para Forsyth (2000:45) se debe tener en cuenta que:
"el caracter de la gente funciona como un trabajo a tiempo completo. Ningun grupo esta
exento de fricciones”, y los conflictos y discrepancias son una constante que debe ser
manejado por lideres, coordinadores y el personal administrativo o superior de la mejor
manera posible para que las relaciones interpersonales funcionen adecuadamente en el
lugar de trabajo y los grupos laborales no se vean fraccionados y el libre desarrollo de sus

actividades se lleve a cabo.

Resulta ser algo muy complejo y de dificil desarrollo por la falta de tolerancia y de buenas
practicas en las relaciones humanas dentro de estos contextos, pero si ello se tiene en cuenta
como un referente de gran valides para la gestion del negocio y de la vida en general por
parte de la dirigencia puede resultar en un beneficio enorme para la organizacion. Ningun
ser humano esta exento de discrepar con otros y tener otras perspectivas de observacion, sin
embargo debe ser respetable el pensar y opinar diferente, porque todas las posibilidades e
ideas deben ser tenidas en cuenta dentro de los grupos de trabajo, es cuestion de estudiarlas
y analizarlas para saber de su viabilidad y posibilidad de desarrollo. El pensar y trabajar en

equipo debe ser una idea consolidada por todas las organizaciones y conjuntos laborales.

Para Carlos Hernandez (2010:31) por ejemplo: "las raices de la crisis econémica mundial
que vivimos se han generado, segun Arrien, al haber utilizado precisamente a las personas
como objetos en los que ha desembocado la deshonestidad y la corrupcién de las grandes

corporaciones”, lo cual demuestra que uno de los principios que mejor deben desarrollar a
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nivel general las empresas u organizaciones es el fomento de las buenas relaciones de sus
miembros, para que trabajen en equipo, con una finalidad comun, y para ello deben de
haber ambientes saludables para el trabajo y las relaciones humanas, en busqueda de lo méas
parecido a la armonia de grupo, con ética y moral dentro de los equipos de trabajo,
brindando una sostenibilidad de estos puntos para el bienestar laboral que tendra un reflejo

en el aspecto social y personal del individuo.

Es asi como en este item, se propone hablar desde la practica organizacional de los valores
desde parametros culturales y educativos para que en los grupos laborales se lleven a cabo
las buenas formas de la administracion y la gestion empresarial, con buenas ideas y

actitudes de optimizacién y desarrollo, no solo hacia el negocio sino hacia la vida.

Se debe pensar en educar también al individuo dentro de las organizaciones, porque muchas
veces se falla en ello, en no saber capacitar y facilitar las labores y las relaciones laborales
dentro de las empresas, observando las caracteristicas y las potencialidades de cada uno
para su cargo o labor. Desde las organizaciones y los grupos de trabajo también se puede y

se debe propiciar el crecimiento personal y social de los individuos.

7.2 Las instalaciones y las herramientas de trabajo

Las actividades y situaciones laborales se deben de desarrollar en 6ptimas condiciones para
que el empleado esté en pro de la productividad, la eficacia y la eficiencia, lo cual va de la
mano con la manera de trabajar de cada uno de ellos, siempre y cuando se sienta motivado
por el lugar y el contexto a nivel general. Para Forsyth (2000:46), por ejemplo, "el espacio,
los equipamientos y todo lo que tiene relacion con el aire acondicionado pasando por la

comodidad de las sillas, todo, absolutamente todo, tiene su importancia”, ya que, hasta el
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mas minimo detalle juega un papel preponderante en el comportamiento y desarrollo
laboral de un individuo en su lugar de trabajo, y es muy probable que ante situaciones
contrarias el empleado se sienta mal y en enojo por la falta de implementos de trabajo o por
condiciones inadecuadas para laborar y realizar sus actividades, lo que termina produciendo
en él un malestar en este sitio para realizar sus labores diarias de una manera adecuada,
debido en parte al hecho que se estd en un lugar especial (el lugar de trabajo, donde se
cumple con un rol particular), con condiciones especiales y con un sentido mas sensible
ante cualquier anomalia, porque los individuos en su lugar de trabajo, al parecer, tienden a
ser mas sensibles y sentimentales ante cualquier accionar o hecho que vulnere su
tranquilidad y bienestar laboral cotidiano. No se debe de olvidar que es el lugar al cual cada
persona debe de ir todos los dias y por ende, ese espacio, se convierte en su espacio.

Precisamente para Chiavenato (2001: 505):

“los subsistemas de mantenimiento de RH exigen también condiciones de trabajo que
garanticen salud y bienestar. Por tanto, deben minimizarse la insalubridad y la
peligrosidad. La higiene en el trabajo se centra tanto en las personas como en las
condiciones ambientales de trabajo: iluminacion, ruido, condiciones atmosféricas

(temperatura, humedad, ventilacion, etc.)

El empleado debe sentirse importante y para ello, la atmosfera y el ambiente laboral juega
un papel importante y significativo para él, de lo cual se ve reflejado su desempefio en su
dia a dia. Cada minimo detalle hace parte de un todo, que en condiciones exclusivas se
vuelven mucho méas emotivas y representativas. Por ello, resulta tan importante que un
ambiente y unas buenas herramientas de trabajo estén a la orden del dia y en Optimas

condiciones.
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7.3 Las relaciones superior-subordinado.

Los objetivos organizacionales dependen mucho de las relaciones entre los superiores y sus
subalternos, por lo que resulta muy valioso para la empresa como tal, que se den
concordancias, buenos tratos y reciprocidad entre los primeros con los segundos, ya que en
la mayoria de los casos donde la persona que tiene una posicion de jerarquia y superioridad,
laboralmente hablando, sobre los demas, no posee las habilidades ni las destrezas de
interactuar adecuadamente con los miembros de su grupo de trabajo el ambiente y la

relacion entre estos se vuelve turbia y se fractura sustancialmente.

Es muy notorio, visible y demostrable el hecho que en muchos grupos de trabajo y
organizaciones se dé un clima laboral inadecuado e inapropiado, perjudicando las labores y
el desempefio en busca del desarrollo y crecimiento de la organizacién, precisamente por la

falta de liderazgo y de buenas relaciones entre los jefes y sus subalternos.

Los roles y las jerarquias de las personas en el lugar de trabajo juegan un papel muy
importante, eso es muy claro, en el desempefio de las labores dentro de las organizaciones,
dependiendo del buen sistema de comunicacién y de compenetracion entre superiores y
subordinados gue se pueda dar, debido a que los superiores marcan a través de su estilo de
mandato y direccionamiento los vinculos entre sus subordinados y ellos, y por ende, entre
ellos y las labores. Los superiores, dependiendo de sus caracteristicas personales y caracter
pueden llegar a marcar grandemente el desarrollo de las actividades de sus subalternos,
porque dentro de este tipo de relaciones se motiva o se empaiia la actitud del empleado y/o
colaborador. Existe gran influencia, debido al carisma o no del jefe, que mas que eso debe

de ser un lider que ensefie y motive.
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Para Zapata et al (2008: 337) “los funcionarios con conductas formales muestran respeto
para con las personas que tienen algin grado de autoridad, es decir, se tiende a ampliar
las desigualdades de poder en la organizacién, generando en algunas personas temor al
relacionarse con personas que tienen autoridad superior”, por el hecho notorio que entre
la mayoria de los jefes y sus subordinados se genera una brecha porque la confianza y el
trato de familiaridad con el jefe inmediato, dado el caso, o con los jefes a nivel general se
pierde o no se da, debido precisamente por lo roles y los juegos desempefiados desde sus
funciones y oficios laborales que se alnan con sus caracteristicas personales como su
identidad y temperamento, ya que los jefes no solo representan la imagen de la autoridad
sino de la observacion, el control y el reproche hacia sus subalternos en algunos casos, por
el papel que ejecutan en el mundo laboral en contexto, pero al no ser carisméaticos o no
poseer una actitud, como ya se dijo arriba, hacia la tolerancia y el respeto de los otros se
resquebraja la relacion y por ende el desempefio al no estar clara la comunicacion y no ser

efectiva ésta en el contexto inmediato.

La razdn es simple, muchos empleados optan por la omision de las 6rdenes y por el bajo
rendimiento en las tareas al no poseer o no tener una relacién adecuada con su jefe.
Relacion que debe estar enmarcada por el respeto y la colaboracion dentro del mundo
laboral, pero que dadas algunas circunstancias, por lo roses y las diferencias o la falta de

buena comunicacién no se dan y las labores se ven afectadas.

Desde esta perspectiva los superiores funcionan como entes de control sobre sus
subalternos, por ello, ante el menor roce, una comunicacion o palabra inapropiada los

segundos tienden o suelen verse maltratados, heridos, despojados e inseguros para realizar



57

sus labores, o sencillamente, como una manera contestataria realizan la actividad de forma

inadecuada o adrede no la llevan a cabo.

La superioridad dada por los puestos o cargos juega dentro del grupo un papel
determinante, sea bueno o perjudicial para éste, eso ya depende del liderazgo y el carisma
del jefe respectivo para saber afrontar y manejar su grupo de trabajo, como ya se dijo
arriba, por lo que la comunicacion en buenos términos entre superior-subordinado es

fundamental para el desempefio laboral individual y grupal.

Resulta asi ilustrativo el observar que todos en una organizacion laboral deben ser tratados
como compafieros y elementos de gran valor, sin dejar de lado los cargos y los puestos con
sus funciones respectivas, porque igual la estructura como tal se debe de mantener para
poder sostener como es logico el sistema laboral y la organizacion como tal, haciendo
empresa y comunidad, pero es vital que en el mundo de las relaciones los roles y las
jerarquias se den mediante una comunicacion acertada y con viabilidad de desarrollo de las
tareas. Para Aktouf (2003:92) "la empresa debe convertirse, para sus miembros, en una
cosa publica™, en un sitio de pluralidad y democracia para el bien no solo de ésta sino de la
sociedad a nivel general. Es de suma relevancia velar por ésto dentro de las empresas y
organizaciones, ya que, estas también son el reflejo de la vida en sociedad, donde se dan los
mismos roles y jerarquias, las estructuras sociales para mantener un orden y un desarrollo
sostenible en beneficio de todos de una u otra manera. Lo principal aqui es el respeto y el

conocimiento de lo que se dice y hace.

Para Zapata et al (2008: 338) “los superiores marcan a través de su estilo de direccion los

vinculos entre sus subordinados, manifestandose modelos de identificacion o provocando
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rechazo, pero nunca generan indiferencia”. Ello depende de los sujetos que se relacionan
y funcionan como un articulado dentro de un mundo laboral. Las jerarquias, estructuras y
niveles deben mantenerse pero dentro de un bien comun impulsado por unas reglas y
normas, teniendo como base y sostén lo 16gico y justo para todos. Las relaciones dependen
de todos, pero en este caso quienes poseen un rango de poder deben ser méas sutiles,
tolerantes y llevar a la mejor manera su mandato sobre sus colaboradores, saber hablarles,
tratarlos y comunicarle sus ideas es vital, al igual que saber escucharlos y tenerlos muy en
cuenta en el desarrollo de las propuestas y del trabajo como tal, se deben compenetrar méas

en el trabajo como grupo y equipo, con un lider que los impulse y promueva.

7.4 La idea del otro.

En las organizaciones hay que tener en cuenta la idea del otro, pensar en el otro como el yo
mismo, porque tanto el enfoque del otro como el propio juegan un papel muy significativo
dentro del desemperio laboral colectivo, no se puede deslegitimar la idea de trabajar en
equipo y de tener en cuenta lo que el otro piensa y desea dentro de un conjunto. Las
expresiones culturales por medio de las relaciones del otro conmigo y viceversa son
maneras constantes de interaccion y de permanencia dentro de unos parametros vy
estandares grupales que demuestran que no se trata de un individualismo social y mucho
menos laboral o de funciones, se trata de pensar personalmente dentro de un colectivo.
Precisamente para Zapata et al (2008: 335) en la idea del otro “la relacion de lo individual
con lo colectivo es una caracteristica de la naturaleza humana muy contextualizada con el
entorno en el cual se desarrolla la personalidad de los individuos” Pero el trato de los
compairieros, la desigualdad y la falta de compafierismo y “aislamiento hacia el diferente”,

por no pensar precisamente en el otro como ese alguien que también soy yo, que hace parte
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de un grupo, genera muchos malestares y malos ratos dentro del mundo laboral,
deslegitimando completamente el quehacer y el ser del otro, provocando grandes
diferencias y resquebrajamientos en las relaciones humanas dentro de la organizacion. Para
Cruz Kronfly (2003:22) "el subordinado como un otro diferente y recorte de su humanidad
(...) sera siempre visto como una especie de extrafio necesario, una suerte de otro
imprescindible pero diferente en la organizacién", que solo es interesante y funcional
cuando la situacion lo requiere y debe ocuparse de las exigencias grupales segun su rol,
como algo funcional. Pero es necesario que se tenga en cuenta que cada persona es
importante dentro de un colectivo y se debe tener mas en cuenta aln, que se debe luchar por
la democratizacién de las relaciones y de la igualdad en el trato, asumiendo el hecho real
que todos los seres humanos tienen algo en comdn por naturaleza y verse en el otro es el
principio de un mayor compromiso no solo laboral y funcional sino social, porque el
trabajo como se ha dicho varias veces es uno de los pilares de la sociedad. El trabajo hace
parte esencial del desarrollo y sostenimiento de las comunidades y de la sociedad como tal.
Ademas saber que el reconocimiento propio comienza, realmente, cuando se reconoce al

otro y se le respeta por lo que es 'y como es.

7.5 Los intereses

Cada individuo dentro de un colectivo tiene sus intereses marcados, esperando conseguir
algo de beneficio para si la mayoria de las veces, lo cual va a ir en contra de los intereses
de otro o colectivos y buscados por el grupo y/o la organizacién en este caso, razén por la
cual se debe de hacer gran énfasis en la produccion y desarrollo de técnicas grupales de
superacion que lleven al beneficio de todos por igual y convertir o aunar esos intereses

individuales en parte de los grupales, para que el beneficio final no empafie o complique a
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nadie y mucho menos los intereses colectivos, que son los que deben de premiar dentro de

un grupo de trabajo y organizacion.

Los intereses particulares van desde lo econdmico hasta lo jerarquico y de poder dentro del
contexto laboral, chocando muchas veces con los intereses de los demas, como lo dicen
Zapata et al (2008: 241) “aplica la dicotomia entre los intereses generales y los intereses
particulares(...), en el sentido de que los intereses de la empresa se consideran generales y
los del trabajador se consideran particulares”, pero el empleado al tener el deseo y el
interés de su beneficio particular obvia el comin, deslegitimando el beneficio grupal y el de
la organizacién. Desafortunadamente se anula por el deseo de ser y de poder de los
individuos por encima del colectivismo y el bien general, lo que desencadena un efecto

posterior que se alina a éste, que se tocara a continuacion.

7.6 Los conflictos

Segun Fichter (1994; 389) recordado por Zapata et al (2008:340) el conflicto “es la forma
de interaccion por la que dos o mas personas tratan de excluirse mutuamente, bien sea
aniquilando una parte a la otra, o bien sea reduciéndola a la inaccion, precisamente
buscando el beneficio particular, ya que este item de analisis de la relacion humana tiene su
génesis en el hecho del interés, siempre que dos o mas individuos o grupos sociales
confrontan es porque sus ventajas, lucros y beneficios percuten y uno de ellos se ve o0 vera

perjudicado en su dignidad y en su ser como consecuencia del accionar del otro.

Los conflictos surgen siempre que los intereses chocan y como estos son constantes y hacen
parte del dia a dia, los primeros por ende hacen parte del diario vivir de las organizaciones,

por ello resulta tan importante el hacer énfasis en ellos, porque no se eliminaran,
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precisamente por las diferencias naturales que se dan entre las personas, pero si se pueden
tratar y manejar para proponer mejores maneras de realizacion para llegar a la consecucion
de los objetivos personales y grupales, sin que la busqueda de los intereses de unos
terminen ocasionando perjuicio, de mala fe o por omision, en otros. Precisamente Hall
(1996) recordado por Zapata et al (2008: 342) recuerda que “el conflicto en las
organizaciones es algo mas que un simple conflicto interpersonal”, ya que el conflicto

surge de la competencia por naturaleza y de la misma oposicién que es normal.

Para Costumero (2007: 126), por su parte, el conflicto es “aquel proceso que se da entre
dos partes implicadas, por el sentimiento de frustracion de una de las partes al considerar
que la otra coarta la consecucion de sus intereses”, algo que no tiene que ser una
generalidad, sin duda alguna, pero lo cual se debe de observar con lupa en las
organizaciones, ya que los conflictos afectan las condiciones laborales de muchas formas y
maneras, por el hecho de estar en constante origen y transformacion entre los individuos y

los grupos. Asi como los intereses van variando, los conflictos también y con constancia.

Esa constancia de los conflictos, los muestra como algo desagradable y que no se quiere
entre los grupos de trabajo, pero que si se saben observar y manejar con detallado analisis,
aprovechando su marcada repeticion, pueden llegar a servir a la mejoria de muchos
entornos y de muchas formas de ver y sentir el mundo por parte de personas y grupos
laborales como tal, porque lo que no se confronta y no se habla, aunque sea al limite de los
hechos, nunca se puede mejorar, y de eso se trata, de encontrar el alivio y la recuperacion
de muchos contextos y grupos de trabajo para aliviar el clima laboral. De lo malo se pueden
sacar muchos provechos, y de los errores se debe de aprender para no volver a incurrir en

ellos.
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7.7 El rendimiento en el trabajo

Para Rodriguez (2007: 28) “cada persona tiene una cierta idea del nivel de rendimiento
que es capaz de alcanzar en una tarea”. ESte puede estar condicionado positiva 0
negativamente por multiples factores que van desde lo personal hasta lo colectivo, por ello
es de tanta importancia velar por el buen desempefio de los grupos de trabajo, motivandolos
en su rendimiento y dandoles ahinco para seguir en las labores grupales, uniendo lasos
laborales y de grupo como personas y como seres con una finalidad y un norte especifico.
Para Gasalla (2007:17): "a fin de humanizar el puesto de trabajo, se examina a fondo la
implicacion que tienen las relaciones interpersonales y el estilo de direccion en la eficacia
lograda" notandose que es de suma relevancia y muy provechoso econdmica y
relacionalmente el hecho de hacer énfasis en el buen desempefio de las relaciones
personales y grupales en los lugares y areas de trabajo, como se menciond arriba, sacando
grandes réditos la organizacion como tal por el rendimiento obtenido por los colaboradores
y personal en lineas generales. El rendimiento deriva de las buenas relaciones en los
intereses buscados. Y lo mas importante es saber que ante un buen clima y unas buenas
relaciones humanas se pueden tener seres aportantes en su rendimiento y funcionalidad. El
trato justo e igualitario no solo en todo grupo social sino en el &mbito laboral es de suma

relevancia para cualquier persona en sociedad.

Desde este item se puede ver que es caracteristico en el individuo que al observar y percibir
un trato justo e igualitario se potencialice su capacidad de trabajo, ya que se mejora el
entorno y las relaciones dentro del grupo, lo cual deriva en la posibilidad que cada
empleado, para este caso especifico, trabaje en equipo con eficacia y eficiencia, mejorando

sustancialmente su rendimiento.
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7.8 La Motivacion

Para Rodriguez (2007: 20) “todas las motivaciones humanas son relevantes para el

’

comportamiento humano en la organizacion”, estar motivado, sobre todo en el trabajo,
implica reconocer en la actividad que se realiza aquellos elementos que dan satisfaccion
personal y profesional, e ir por ellos. Entre ellos se puede nombrar el logro de metas,

alcanzar puestos de poder, ascensos, tomar decisiones importantes, asociarse con otros,

pertenecer a algin grupo social en especial, etc.

Para Costumero (2007: 230) la motivacion es entendida como “el interés que una persona
tiene en realizar una conducta para obtener un incentivo” Yy tras ello se pueden dar
responsabilidades compartidas entre organizacion y empleado, lo cual es mucho mas
fructifero por lo que la empresa debe reconocer los méritos y esfuerzos a través de
capacitacion, talleres de formacién, recompensas sociales y, porque no decirlo, econémicas
también. Fomentar el desarrollo profesional de los empleados, retroalimentar y reconocer el
desempefio, proponer desafios profesionales y brindarle seguridad, identidad y orgullo de
trabajar en su organizacién es algo muy motivante e incita al empleado a seguir buscando y

mejorando su rendimiento y satisfaccion.

Para la misma Costumero (2007: 241) se debe “conocer que elementos existen en el
entorno laboral de los que depende el mayor o menor nivel de satisfaccion”, y los cuales
no solo dependen del administrativo y de la organizacién como ente regulador, sino que
gran parte de la motivacion nace desde las mismas personas, los empleados sin mando, el
empleado como tal. De todos a nivel general depende darse la oportunidad de elegir entre

hacer del dia un gran dia, lo cual debe ser un motivante para todos por igual.
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Reencantarse con el trabajo requiere de actividades como proponerse metas profesionales a
mediano plazo, realistas y satisfactorias, participar activamente de equipos de trabajo, darle
un toque personal a las actividades rutinarias, al entorno laboral, compartir con otras
personas en la empresa, asimilar de los que tienen méas experiencia y aprender de ellos, y
por ultimo sin ser menos importante, sonreir mas seguido, eso ayuda mucho a la

motivacion y a que observen al empleado de forma diferente y con una luz especial.

Un comportamiento positivo y adecuado a la organizacién, ayudado por la predisposicion
en la actitud de un empleado en los lugares de trabajo beneficia no solo a la organizacion
como tal sino a todo el grupo de personas que trabajan o se desemperian en ella, ya que ello
da por sentado una buena experiencia, agradable y con significado para los individuos tanto

alli en el entorno laboral como en su vida personal.

Se debe de fomentar el buen trato y la actitud por el trabajo y las buenas relaciones
personales no solo en un grupo laboral, sino que es algo que depende de todo un conjunto
de personas dentro de la empresa como tal, desde el personal administrativo, pasando por el
departamento de gestién humana, especialmente, hasta llegar al comun de los empleados de
la organizacion, todo un gran contenido de roles y jerarquias organizacionales que deben
ser gestionadas y motivadas actitudinalmente para lograr hacer sentir y cambiar el
comportamiento de las personas, al igual que esas estructuras de pensamiento y maneras

como se afronta el dia a dia en las empresas y lugares de trabajo.

Un empleado feliz es mas dado a la proactividad, es optimista, con entusiasmo y

esperanzado en un buen desarrollo y desempefio de sus labores, ademas de ser una persona
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que va a ir a su casa, a su hogar con otro &nimo y con otras ideas del mundo. Todos deben

de aportar y dar soporte para mejorar la convivencia laboral.

Para un empleado con madurez y capacidad de entendimiento de sus labores, los
motivantes juegan un papel primordial en el desarrollo de sus funciones. Requiere de un
clima y una cultura organizacional que promueva las buenas practicas, la ética, la moral, el
respeto por el otro, con altos niveles de tolerancia, relaciones personales y laborales fuertes

y afianzadas dentro del marco del buen trato y la reciprocidad.

Un buen clima laboral no solo depende de empleados con un mismo rango, como ya se
dijo, sino de todos por igual en el tejido de la empresa, en la cual cada uno tiene su hilo de
desarrollo y sostenimiento para la misma. Los roles y las jerarquias por ello, juegan un
papel preponderante, pero también es cierto que son fundamentales: el trato humano y las
relaciones superior-subordinado en condiciones equitativas y de respeto por los roles y
desemperfios ejercidos, con lugares donde premie los intereses colectivos por sobre los
individuales pero con respeto hacia el individuo por las diferencias, sus intereses y lo que
quiere, ademas de sitios donde no solo se note lo interno sino lo visible a simple vista,
como lo son las instalaciones y las herramientas de trabajo que generan en el empleado un
grado de bienestar y motivacion laboral, dando a éstos una imagen en su conjunto
agradable de la empresa en su totalidad, que al mismo tiempo termina en propiciar una
sensacion de agrado laboral, equidad organizacional y felicidad de cada miembro del grupo
de trabajo que repercute y/o repercutira no solo alli sino en la sociedad en su conjunto.
Desarrollando pautas culturales de buen trato y de buen clima organizacional también se

puede aportar para el desarrollo individual, familiar y social.
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8. PAPEL Y APORTE DE LA ANTROPOLOGIA EN EL CLIMA'Y
LA CULTURA LABORAL Y/U ORGANIZACIONAL

“La antropologia se hace posible y necesaria sobre la base de una triple experiencia: la experiencia de la
pluralidad, la experiencia de la alteridad y la experiencia de la identidad”

Marc Augé

Se iniciard este capitulo citando a Diaz et al (2014), quienes permiten sustentar y
contextualizar mejor el porqué de la relevancia de la antropologia para el estudio, analisis,
desarrollo y sostenimiento de las organizaciones, los grupos de trabajo y las empresas como
tal, lo cual esta fundamentado en las caracteristicas culturales, formas de ver el mundo,
apropiacion del entorno y tradiciones puntuales de obligatorio cumplimiento social por
parte de los grupos humanos y laborales, y a lo cual le apunta hoy en dia la estrategia
empresarial y organizacional. Estos autores, acerca de la cultura y las organizaciones

plantean lo siguiente:

“las organizaciones son fiel reflejo de la personalidad de sus propietarios por medio de
sus valores, los principios, las tradiciones, las formas de trabajar, los ritos o las
costumbres internas, los emblemas o artefactos (escudos, banderines, hologramas,
lenguajes, etc.) que los duefios adoptan y forman parte del diario vivir al que llamamos

cultura”. (21).

Propietarios e individuos que han llegado a ser lo que son basados en una historia y unos
fundamentos culturales que pueden ser llamados como un trayecto de vida, el cual se
fundamenta en las creencias y los comportamientos cotidianos, estructurados por sus

maneras y formas de ver y representarse ante el mundo y la sociedad. La interpretacion
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antropoldgica de la cultura permite abrir el camino hacia varias maneras o formas de

estudio y analisis de las organizaciones.

Por su parte Zapata et al (2008: 23) plantean recordando a Aktouf (2002) que:

“el hombre como ser humano debe ser estudiado desde una disciplina multidisciplinaria
que desarrolle la complementariedad desde varios enfoques, entre ellos la antropologia, el
psicoandlisis, la metafisica, la biologia y la linguistica. En este contexto, las ciencias de la

vida son bases fundamentales para el estudio de las organizaciones y la cultura

organizacional”

Empero especialmente, para esta investigacion resulta sumamente necesario y pertinente
hablar del fundamental enfoque de estudio desde la antropologia, teniendo en cuenta su
gran sentido global e integral del estudio humanista, ademas de ser la més adecuada de las
disciplinas para realizar andlisis desde el punto de vista cultural. EI mismo Zapata et al

(2008: 225) profundizan més en ello y desarrollan la idea de mejor manera al decir que:

“el proposito de la antropologia de la cultura es analizar, interpretar y comprender al
hombre desde diversas perspectivas que expresan su naturaleza cultural, teniendo en
cuenta aspectos bioldgicos, histéricos, productos y herramientas, comportamientos
colectivos, esquemas mentales y su analisis como producto y productor de cultura,
alineados de tal forma que son el resultado del signo y el simbolo que dan sentido y

significado a la realidad que viven en la cotidianidad”

Partiendo de estas premisas, se puede decir que la cultura, principalmente, y el clima
organizacional constituyen dos componentes de vital importancia para la preeminencia y el

rendimiento laboral como se ha mencionado en tantas veces a lo largo de esta
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investigacion. Un clima organizacional adecuado y positivo es un componente esencial del
proceso de socializacién del conocimiento y la cultura laboral. La socializacion de la
cultura y del conocimiento en una organizacion es una premisa fundamental de su éxito en
tiempos donde la colaboracion es fuente de ventajas competitivas y el talento humano se va
convirtiendo en un factor cada vez mas relevante para el mundo de las organizaciones,
porque partiendo de éste es que se puede marcar diferencia en el campo de la
competitividad. Ademas que se debe de pensar en el talento humano como elemento
fundamental del sostenimiento y el desarrollo de las empresas y las organizaciones

laborales.

Una organizacion laboral se puede ver desde la dptica antropolégica y cultural como un
microambiente, una pequefia sociedad o un subconjunto abierto limitado en el espacio,
compuesto por individuos, puestos y areas de trabajo, con actividades y una variedad de

elementos, tanto del medio fisico o natural como de caracter cultural en la empresa.

Precisamente, hoy en dia se habla mas que nunca en la historia de formar cultura
empresarial y organizacional, para fortalecer los lazos laborales y crear consciencia grupal
de la importancia de la moral y la ética empresarial para reforzar las relaciones y tener
mejores resultados laborales, buscando la excelencia comercial a través del robustecer de
las relaciones humanas, del buen trato y el buen vivir en los lugares de trabajo, mediante
capacitaciones y talleres de formacion organizacional y comportamiento en las
instalaciones de trabajo, teniendo como eje de sostenimiento de ello al personal y su
desarrollo dentro de las estructuras de trabajo. Para los mismos Diaz et al (2014: 21) “en la
empresa se habla de formar en culturas fuertes cuando el interés es crear una cultura ética

empresarial”
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Es asi como son reiterativas las propuestas en todos los ambitos laborales, acerca de la
cultura organizacional y de fortalecer el sentido de pertenencia de los colaboradores, pero
para ello, no solo se debe de tratar en la teoria, se debe de adentrar en la practica, desde el
punto exacto de interpretacion y consolidacion de las estructuras culturales, a través de la
disciplina que posee las bases de estudio y andlisis en formacion e ilustracion de lo que es o
puede llegar a ser cultura (la cual depende de cada mundo laboral y de cada contexto social)
en un marco o ambiente laboral y de como se fortalece ello, a partir de los individuos, los

contextos y los medios.

De tal modo, resulta sumamente enriquecedor, y aunque aparezca reiterativamente y se vea
como algo repetitivo a través de lo largo del escrito, tomar a la antropologia como
disciplina de apoyo para el estudio, el andlisis y la ayuda en la mejora de los ambientes
laborales, los cuales estdn enmarcados dentro de las relaciones humanas y los grupos de
convivencia social, aunque estén dentro de mundos laborales o de trabajo asalariado, igual,
siguen un item de relacién, estructuracion y control dentro de cada contexto y/o situacion

empresarial u organizacional.

Es por ello adecuado y pertinente para el escrito definir textualmente a la antropologia
como la disciplina cientifica que estudia al ser humano a través de su enfoque cultural,
siendo ésta la asignatura de estudio del ser humano que se ocupa de entender a éste de
forma universal, totalizante, siendo necesario para ello su estudio temporal: pasado,
presente y futuro, indiferente de los medios sociales o contextos, como ya se dijo, cada uno
de ellos ha tenido y tiene su connotacion e influencia cultural en el ser del hombre en
sociedad. Y especialmente para el entorno que compete a este estudio, la antropologia

cultural o sociocultural pretende llegar a entender y explicar la diversidad de la conducta y
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de las obras humanas mediante el estudio comparativo de las formas de vida, de la
estructura social, de las creencias, de los medios de comunicacion, en la mas amplia gama
posible de la sociedad; y en todo grupo y medio social el mundo de las organizaciones
cumple una fuerte influencia en su conformacion y desarrollo a través de la historia, como
se ha anotado reiteradas veces por autores e investigadores de los medios productivos y las
relaciones laborales; para puntualizar en ello, Villalba (2014: 40), por ejemplo, considera

que:

“en las sociedades prehistoricas el trabajo se concibio como una actividad necesaria para
la subsistencia, lo que en la edad media pasé a considerarse un mal necesario, un castigo
divino, una servidumbre o una esclavitud a cambio de proteccion que, en la sociedad
industrial asalariada, se configuraria como un factor de alineacion hasta que en la
actualidad ha pasado a erigirse en un atributo de dignificacion del ser humano que lo hace

libre”

En cuanto a Zapata (2007: 173), recordado por Garcia Vargas (2007: 157), hace alusion en

relacién al estudio de las organizaciones que:

“En la actualidad el estudio de las organizaciones desde la perspectiva cultural se ha
afianzado adquiriendo profundidad, rigurosidad y un sitio importante entre los enfoques
administrativos, dando origen al enfoque de la cultura organizacional donde las
organizaciones se piensan como minisociedades, con sus propios patrones o modelos de
cultura y subcultura, que pueden llegar a influir en forma decisiva sobre la eficiencia de la
organizacion para alcanzar los retos que afronta tanto en su entorno interno como

externo”
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Mientras que para Jones (2008: 9) “la cultura organizacional evoluciona y se puede
administrar mediante el diserio y el cambio organizacionales” 10 que demuestra como todo
dentro de este mundo de grupos y comunidades de trabajo proporciona esencia y estructura,
mediante normas y valores compartidos que se van redisefiando con el pasar de los afios,
pero sin perder la base de su historia laboral como empresa con una cultura y unos rasgos
distintivos, al igual que unos estados de flexibilidad, acordes a los cambios y los ambientes

entorno, es decir, el contexto circundante y las necesidades de la realidad del mundo actual.

Para Griffin y Moorhead (2010: 30) “la cultura misma es un factor importante distinto de
otras consideraciones”, debido a que los valores generalizados y aceptados en conjunto, no
solo enlazan y organizan, sino que dan altos indices de distincion, eficacia y eficiencia
dentro de los lineamientos concernientes con la productividad y las relaciones corporativas,
administrativas y laborales, preponderando el colectivismo y por ende el bienestar general y
empresarial. Lo cual demuestra la relevancia e importancia de las relaciones humanas, los
procesos individuales y sociales en las organizaciones, lo cual estd enmarcado por las
caracteristicas de los mismos que se soportan y fortalecen por las estructuras y tradiciones

culturales.

Recordando de nuevo a Villalba (2014: 68), para éste, dentro de estas caracteristicas de las

organizaciones, es sumamente importante y necesario que se tenga en cuenta que:

“la cultura de empresa no es inmutable, va cambiando, se va adaptando paulatinamente a
los tiempos o, simplemente, muta, lo que puede ser debido a cambios organizativos,
necesidades de replanteamiento estratégico, fuertes presiones sociales, procesos de

fusiones, adquisiciones o venta. (...) la formulacion cultural es siempre una obra
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inacabada porque no puede darse por cerrada y conclusa, ya que debe estar

permanentemente abierta al futuro”

Para lo que resulta muy acertado decir, no solo en razon a lo anterior sino porque ha sido
comprobado desde la Optica del investigador, que la cultura organizacional también aporta
y define en el ser humano sus valores especificos e individuales, en base a su historia y
costumbres laborales, que no solo se quedan en un medio o contexto de trabajo, porque
como esa misma historia lo dice se ha dado buen resultado no solo laboral sino dentro de lo
individual y social como un beneficio mutuo, debido a la capacidad de realizacion y

tenacidad de éste.

Se puede describir, desde esta perspectiva particular, que se han dado unos parametros o
reglas para que las organizaciones nazcan, crezcan, se desarrollen y se sostengan, los cuales
estan intimamente ligados con los mismos valores y principios de desarrollo y adaptacion
del ser humano en sociedad a través de su historia, que al mismo tiempo definen como
aquello por lo cual las organizaciones tienen éxito es, precisamente, su proceso de
adaptacion a situaciones cambiantes y su capacidad de asimilacién de las necesidades y los
retos del mundo comercial y humano, lo que invita a una integracion plena del hombre con
la organizacion, a sentirla mas y vivirla de una manera mas cercana y propia, lo que se
puede ligar con la insercion de la motivacion al hombre laboral, que se propicia con todos
aquellos parametros de flexibilizacién dentro de las instituciones laborales, dando a la
institucionalidad de la organizacién nuevas fuentes de soporte y socializacion laboral, en
base a que toda institucion u organizacion crea su propia cultura y/o clima con sus propias

costumbres y usos de estos dos constructos.
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Tal cual como sucede con las comunidades humanas a través de su historia, las
comunidades laborales han aprendido a mantenerse segin las exigencias de la vida, las
relaciones y los intereses respectivos del momento, independiente de sus arraigados
procesos culturales, formas de ver y mostrarse al mundo y los choques culturales del
momento, las mas inteligentes se han sabido adaptar y se han mantenido segin sus

pardmetros y criterios sociales y econdmicos.

Por esta serie de sucesos y procederes sociales y culturales dentro de las administraciones
organizacionales es que resulta de suma relevancia el estudio mismo dentro de las
organizaciones, su clima y por ende su cultura desde un enfoque mas completo y real de
estudio del comportamiento humano en sociedad, porque se lleva a la consideracion de
observar y evaluar no solo los caracteres administrativos sino los mas importantes para los
cambios y el mundo actual, el rol de los individuos y los grupos en las organizaciones, que
son los que verdaderamente pueden hacer la diferencia en el mundo de la competitividad y
las dindmicas econémicas, velando por el bienestar dentro del mundo laboral y por ende

dentro de las realidades cotidianas de cada persona y comunidad econémica y social.

En pocas palabras, mas alla del mundo de las necesidades presupuestales y las dindmicas
estructuradas dentro de los medios de produccion, se trata de humanizar las empresas y dar
margen de sostenibilidad social, velando por un equilibrio entre los necesario y lo
importante para las organizaciones y los empleados, la historia de las mismas y el mundo
presente, para lo cual es de suma importancia estudiar y analizar estos medios de
convivencia y supervivencia humana a través de las ciencias sociales y en especial de la

disciplina que puede englobar por su naturaleza holistica el estudio en tiempo y espacio de
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las organizaciones, el trabajo, las relaciones en comunidad y el desarrollo social como lo es

la antropologia.

Desde esta perspectiva es desde la cual se sustenta este estudio en el mundo actual, el cual
es mucho mas complejo, ya que en él circulan infinidad de posibilidades y de estructuras
culturales y sociales difundidas a través de los medios de comunicacion. Y mas cuando las
relaciones en las organizaciones y entes comerciales son diversas, tan diversas como las
mismas culturas, las creencias sociales y las formas de vida. Por lo cual resulta de suma
importancia, desde la vision del investigador adentrarse en este mundo de las relaciones
humanas en los lugares de trabajo y organizaciones de comercio desde la vision
antropoldgica para estudiar, analizar, entender y posibilitar soluciones a los conflictos y
problemas ocasionados por los choques culturales, sociales y laborales en estos lugares, que
desde una observacion y pensamientos muy particulares, se puede decir para este caso, que
terminan ocasionando problemas en el desarrollo de los individuos a nivel familiar y social,
como se ha mencionado en reiteradas ocasiones a través de este trabajo investigativo. Para
sustentar mas este planteamiento vale recordar de nuevo a Villalba (2014: 39), el cual dice
del trabajo que “es un generador social de valor que estd cargado de significado, que
impacta en cada uno de nosotros y que afecta profundamente las vidas de las personas,

para bien o para mal”.

Queda demostrado que el valorar a las personas y analizar sus modelos conductuales de
comportamiento en las organizaciones sirven de pilar fundacional en la valorizacion de los
recursos humanos, para potencializar no solo su rol laboral sino su comportamiento

actitudinal hacia la vida.
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Para entender mejor todo ese tipo de influencias y caracteristicas socialmente transmitidas y
aprendidas a través de las experiencias y las bases fundacionales de la cultura, juega vital
importancia no solo en el tiempo presente en un contexto especifico sino que al mismo
tiempo resulta de gran interés el hecho de observar la vida dentro de los mundos y grupos

laborales.

Es precisamente, a través de todo un sinnimero de connotaciones y vivencias en sociedad a
través de la historia que se ha sustentado el desarrollo histérico de las mismas y por ende de
los nacleos y organismos laborales con relevante influencia y caracterizacion de lo

tradicional y cultural.

Dentro de esas formas y maneras de relacién y socializacién del hombre en el mundo de las
organizaciones y del comercio en sus diversos modos a traves del tiempo y el espacio se
puede reiterar que la cultura, como se ha mencionado ocasionalmente ha jugado y juega un
nivel superlativo en su estructuracion y progreso historico y social. El planeta tierra y el
mundo que se conoce no seria el mismo sin las diferentes maneras de intervencion del ser
humano desde todos los entes de la sociedad a través de las caracteristicas culturales. Por
ello es de suma relevancia el estudio y analisis antropoldgico del ser humano en todos los
contextos, sin deslegitimar ni desacreditar cualquiera de ellos. El estudio de la cultura
ofrece infinidad de ejemplos acerca de las formas de vida de todos los pueblos,

comunidades y sociedades.

Vale puntualizar algo ya sabido enteramente por todos, y el cual se basa en el hecho que a
través de la historia el ser humano ha jugado un papel muy importante en la evolucién de la

tierra. Los primeros seres humanos sobre ésta tenian caracteristicas muy particulares, en
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especial porque el entorno en que transcurrieron sus vidas fue muy diferente de lo que
experimenta cada ser sobre la tierra en estos momentos, en parte por sus mismos modos de
vida y por otro por las transformaciones que ha tenido la sociedad y el entorno en cada

rincon de las comunidades y del planeta.

Es en esta particularidad de los tiempos modernos que el empleo, labor o trabajo ha jugado
y juega representativamente un punto muy importante para el conocimiento y
entendimiento del ser en sociedad y de la humanidad misma y de lo que se puede sacar de
ello para el bienestar de todos, independiente de lo bueno o lo malo, provechoso o

perjudicial que pueda ganar el individuo.

Acerca de lo anterior Rodriguez citado por Bernal (2007: 173) plantea lo siguiente:

“al referirse a la deshumanizacion y cosificacion del ser humano en el trabajo, lo que mas
ansia una persona es salir del sitio de trabajo a fin de poder reencontrarse consigo misma
y con lo poco de humanidad que le queda. El ambiente laboral se vuelve algo destructivo
para la persona, perdiéndose de vista que el trabajo debe ser el medio de dignificacion y
testimonio de la dignidad del hombre, de su dominio sobre la creacion, de espacio para el

desarrollo de la personalidad”

Por ello diversas disciplinas sociales han dado razon de su comportamiento individual y
grupal a través de la historia reciente como la psicologia y la sociologia por ejemplo, entre
otras disciplinas del conocimiento y la administracion de talento humano. La antropologia
precisamente para este caso ha venido ejemplificando la complejidad que representa el ser
humano para el mundo y su entorno. El ser humano en sus diferentes roles siempre esta en

constante unidn y permanencia a un grupo u organizacion y a diferencia de los demas seres
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es un ser trascendente que a pesar de morir puede dejar su legado y perdurar a través del

tiempo por medio de sus ideas y pensamientos.

La antropologia brinda entonces puntos de analisis que todos deben aprender a percibir con
miras a un mejor desempefio del ser en sociedad, independiente de los roles y jerarquias.
Cada dia se debe de estar mejor preparado para resolver los problemas humanos, las
coyunturas causadas por los arquetipos y paradigmas que son de constante cotidianidad en
el mundo del ser humano a través de la historia, pero que en el tiempo presente son de
mayor entendimiento y de gran posibilidad de resolucién. Para tal determinacion por parte
de todos y en todos los medios se debe de contar con el aporte de todas las ciencias del
hombre y muy puntualmente con la disciplina antropoldgica, la cual como se ha dicho en
repetidas ocasiones, por su naturaleza universal e integradora, puede ayudar a formar seres
con una percepcion integral del mundo y dejar de lado esa idea de emplearse por necesidad

Y no por enriguecer su vida con un nuevo significado y paradigma social.

Por todo esto es tan importante desde la antropologia el estudiar, analizar y entender los
comportamientos del ser humano y sus relaciones en sociedad, en especial y

particularmente en el contexto de las organizaciones y en éstas el clima laboral.

Para fortalecer aln mas estas apreciaciones y reiterar la importancia del trabajo y su
significado para la historia de la humanidad se puede recordar a Bernal (2007: 153) el cual

expone que:

“No obstante, gracias a los primeros seres humanos y a las generaciones que han
consolidado la permanencia de nuestra especie en el planeta, en la actualidad se identifica

un conjunto de aspectos que permiten formular una concepcion de ser humano (persona),
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la cual busca reflejar la complejidad de la naturaleza humana y la imperiosa necesidad de

comprender tal complejidad en el contexto de las organizaciones”

De tal modo la pertinencia de la disciplina antropoldgica en este campo se da por la manera
que se manejan y se posibilitan los accionares dentro de cada grupo de trabajo. Para este
caso resulta adecuado decir que desde la antropologia existe mucho por aportar, como se ha
venido diciendo desde el principio de esta investigacion, por su concepcion y desarrollo
holistico para la mejora del medio laboral y por ende del entorno familiar y social de cada

individuo, como bien lo expone el mismo Bernal (2007: 153):

“saber administrar el potencial humano en el contexto de las organizaciones es un reto,
pero también una gran fortaleza para aquellas organizaciones que lo logran. Asimismo, es
importante mencionar que la administracion de este talento es una tarea altamente
compleja, por la complejidad misma del ser humano. Por consiguiente, todo el esfuerzo
que en tal direccidn se realice es altamente recompensado con los resultados, no sélo por

las organizaciones, sino también para la dignidad y el respeto del propio ser humano”.

Desde la dptica del investigador mas que administrar, se debe incentivar, saber tratar y
comportarse con talento humano en pro de las buenas relaciones, optando ello como una
préctica de desarrollo constante en todos los ambitos, sean laborales o no, y como bien lo
sefiala Bernal velando por la dignidad y el respeto del ser humano, lo cual se vera reflejado

en altos indices de bienestar y satisfaccion personal.

El mismo Bernal (2007: 173) puntualiza lo siguiente con relacion a esto: “el trabajo debe

ser vinculo de union con los demas seres, fuente de recursos para sostener a la propia
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familia, medio de contribucion a la mejora de la sociedad en la que se vive y aporte al

progreso de toda la humanidad”

Por todo lo anterior se puede hablar de varios planteamientos y principios de caracter

social, para ahondar un poco mas en los ya expuestos en el capitulo seis de esta

investigacion, desde una perspectiva individual hasta llegar a una grupal, los cuales,

partiendo del interrogante: ¢qué puede hacer un enfoque antropoldgico en la mejora de la

gestion y rentabilidad de una organizacion? no solo para el beneficio de ésta sino de toda

una comunidad o sociedad son:

Examinar las actividades de los grupos de trabajo, el desarrollo de los productos, el
entorno y las estrategias de negocios como conceptos variables dentro de una
sociedad y un mundo cambiante y competitivo, en el cual no se puede generalizar
para todos los &mbitos comerciales y mucho menos para los comportamientos
sociales.

Estudiar el uso de los productos y servicios, la cultura de los clientes, el atractivo de
la organizacion y/o de la empresa como tal y los causales de motivacion de los
empleados, para que todo se pueda aunar en una mejora de las relaciones entre
empleados y entre éstos y los clientes, haciendo especial énfasis en la otredad e
igualdad del otro, que también “soy yo .

Hacer gestion para el buen desarrollo de las relaciones de trabajo y de no ser
posible, velar por la generacidon de zonas de solucion de conflictos para reducir los
sobrecostos y aumentar la eficiencia y la eficacia.

Fomentar las buenas practicas comunicativas, teniendo en cuenta la diversidad de

los escuchas, para que ello sea efectivo y se consolide dentro del ambito social.
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e Adecuar y facilitar la gestion de proyectos grandes y complejos con actores que
representan a una amplia gama de intereses, sin dejar de lado el interés colectivo.

e Plantear y realizar evaluaciones de indole general, orientadas al bienestar general.

e Desarrollar practicas del buen vivir, para que todos tengan derechos y deberes por
igual, haciendo del lugar de trabajo un sitio donde se quiera ir y aportar en igualdad
de condiciones, y no sea el lugar del cual se quiere “escapar” y salir corriendo tan

pronto se cumple turno de labores.

Las organizaciones deben “escuchar” la realidad sobre la que trabajan y adaptarse a ella,
sin generalizar en sus mecanismos Yy observaciones laborales. Es vital para los contextos
donde se desarrollan las actividades de trabajo que los medios de participacién se lleven a
cabalidad y que la manera de expresarse de cada empleado pueda llevarse a cabo, para que
todos se sientan incluidos y ello se vea reflejado no solo en este entorno sino en su vida a
nivel general, ya que, como lo plantean Bartolomé y Evans (2002:43) “El trabajo afecta a
la vida privada de dos maneras: mediante la fatiga la tension emocional, como la
preocupacion”. Lo cual debe ser de especial importancia para las organizaciones y quienes
hacen del departamento de talento humano su puesto de profesion en las entidades

laborales.

Para Bernal (2007: 173), por ejemplo “la actividad laboral afecta a toda la existencia
humana, no s6lo a una parte. La actividad del hombre es vivir la vida en todas sus

dimensiones como ser integral que es”.

Bartolomé y Evans (2002:52) por su parte dicen que “un puesto de trabajo deberia

encajar no solo con las capacidades y habilidades de una persona, sino también con sus
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motivaciones y valores”. L0 cual resultaria de vital importancia y de gran factor productivo
no solo para el ser como tal sino para el negocio en si y el sostenimiento de éste. En lo cual
queda demostrado que son muchos los factores que pueden hacer funcionar a una
organizacion, independiente del valor comercial de su producto, ya que més alla de ello,
existe el principal de todos, el valor humano, el cual puede ser el Unico diferente y que

realmente se puede diferenciar por el trato y el desarrollo de las relaciones.

Desde estos planteamientos resulta importante hacer especial énfasis en ello, el valor
humano, y analizar todos los puntos viables para mejorar el comportamiento y la estadia de
los empleados y colaboradores. Para ello, tomado de Bartolomé y Evans, (2002: 52-54)
existen tres criterios o condiciones que le hacen dafio a la adaptacion de un empleado en su
lugar de labores y por lo cual se ve afectado grandemente el desarrollo de la persona en el

sitio de trabajo:

“l.  Laausencia de capacidades. El inadaptado competente disfruta de su trabajo y esta
orgulloso de lo que hace. Trabaja duro para mantener su puesto, pero no esta seguro de su

habilidad para llegar a dominar de verdad el trabajo.

2. Un trabajo que desagrada. Una inadaptacion del disfrute ocurre cuando una
persona es competente para su trabajo y esta orgulloso de hacer lo que hace, pero no le

gusta.

3. Valores diferentes. La inadaptacion moral, es la que ocurre cuando los individuos
disfrutan con su trabajo y son competentes, pero no se sienten orgullosos de lo que hacen

cuando notan que estan comprometiendo sus valores”.
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Esas funciones de deteccion y adaptacion son especialmente adecuadas para la dptica y
estudio antropoldgico, totalmente pertinente para el caso, basado en la observacion y el

andlisis, buscando la mejora de los nucleos y los lugares donde se labora.

Desde varias estancias es visible como las relaciones laborales van mas alla de una simple
funcién social y de un bien lucrativo, ya que, como lo plantean los mismos Bartolome y

Evans (2002: 62)

“podemos anadir una matiz a la idea de Freud de que las fuentes principales de la
autoestima y el placer en la vida de una persona son el trabajo y el amor. El fracaso en el
trabajo no puede ser totalmente compensado por el éxito en el amor. El fracaso en el
trabajo tiene que ser compensado por el éxito en las actividades relacionadas con el
mismo. Solo cuando el trabajo y el amor coexisten en paralelo y en proporciones

adecuadas, conseguiremos la felicidad y la satisfaccion personal.”

Y ahondan maés en el tema diciendo que “la gente serd productiva solo si disfruta del valor
intrinseco de lo que estd haciendo y si extrae su satisfaccion de dos fuentes al mismo

tiempo —del trabajo y de la vida privada- en lugar de lograrla de solamente una.’

Bartolomé y Evans (2002: 64)

Bernal (2007: 173) por su parte, sintetiza sus ideas diciendo lo siguiente: “(...) toda
actividad relacionada con la administracion del talento humano debe estar orientada al
desarrollo pleno de la persona y sus potencialidades, y al desarrollo de las organizaciones

Y, por ende, de la sociedad en su conjunto”.

Es asi como desde estas concepciones es muy necesario que las organizaciones lean y

analicen la realidad, no solo de sus clientes sino de sus empleados y directivos, todos en
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conjunto, estudiando la dindmica social de todos los medios y de como los individuos se
integran en las agrupaciones y organizaciones a través de grupos y adscripciones, de
tendencias y pulsiones en la sociedad. Esto no vale solo para determinar cambios en
aspectos individuales sino grupales, ya que el resultado integral es el que termina
demostrando los efectos para poder explicar pautas de comportamiento en el mundo
comercial y de relaciones humanas con un enfoque cultural, el cual es muy necesario por

todos los choques estructurales de los individuos segln sus intereses y necesidades.

9. CONCLUSIONES

Segun Augeé (1998) la antropologia es hoy mas que nunca necesaria y posible. Es necesaria
para analizar la crisis del sentido social en todo el planeta. Y es posible, en la medida en
que su tradicion, sus procedimientos y su objeto le permitan adaptarse a los cambios de

escala que acompafian la aceleracion de la historia y de los accionares de la humanidad.

Resulta viable decir que la antropologia como disciplina holistica debe permear todas las
estructuras y organismos de la sociedad para analizar y proveer a la misma de insumos de
orden y soporte de las relaciones sociales en pro de un mejor vivir y de una sostenibilidad
de todos los entes que conforman el mundo, Ilamense organizaciones, empresas, grupos de
trabajo, etc. con el fin de dar pautas y caminos de recorrido para mejorar las relaciones
humanas y por consiguiente el mundo en su conjunto. En el caso especifico de las
organizaciones y los grupos laborales es muy importante hacerlo, ya que lo que se busca es
tener un mejor vivir y unas mejores relaciones humanas, en busca de unas mejores

relaciones interpersonales y del bien llamado talento humano de las empresas.
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Lo que se ha querido mostrar aqui es que los resultados empresariales y organizacionales en
su conjunto dependen, hoy méas que nunca, de los equipos y las personas que los
conforman, y las deficiencias y fricciones que los afectan pueden ser altamente limitadoras
del éxito. Por otra parte, es mé&s que demostrable las dificultades que enfrentan muchas
personas para llevar a cabo su deseado desarrollo profesional y al mismo tiempo no ver
muy negativamente afectada su esfera personal y familiar, de lo que resulta un sentimiento
de insatisfaccion y sacrificio en relacion con alguna de las dos esferas o incluso con ambas.
De la conjuncién de estas dos realidades se plantea para las empresas, las organizaciones y
los grupos de trabajo esta situacion, en gran parte novedosa, que supone la necesidad de
aprovechar al maximo el potencial del talento humano sobre la base de la calidad de su
aportacion a la mision de la empresa, mas que en horas de dedicacién, y hacer compatible
esta necesidad con la que constituye una realidad cada vez mas palpable, y es que se trata
de personas que acumulan un talento esencial para la empresa pero que no desean renunciar
a su faceta personal y familiar. La capacidad de las corporaciones de atraer y retener el
talento, de motivar a sus colaboradores y de establecer una relacion de compromiso mutuo,
pueden ser elementos importantes que marque la diferencia entre las organizaciones y por

ende en la vida en sociedad.

Por ello, la capacidad de percibir cuanto antes estos desajustes y la oportunidad de
establecer una politica empresarial que los aborde, sobre la base de unos objetivos definidos
y de unos métodos de evaluacién y seguimiento de sus efectos y logros, puede ser una de
las claves de la consolidacion y el éxito de las organizaciones laborales y de los individuos

en estas, mejorando por consiguiente la vida personal y familiar de todos los implicados.
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