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Resumen Este estudio se enfocé en identificar desde
la antropologia cultural las relaciones culturales e inter-
culturales y socioeducativas que se establecen en las orga-
nizaciones y su incidencia en el clima laboral para el logro
de los propésitos misionales, desde la perspectiva de la
administracién y la contabilidad social. Se estudi6 una ins-
titucién de educacién superior, perteneciente al sector de
la economia solidaria; el alcance fue el conocimiento del
tejido social de las organizaciones para mostrar cémo desde
la comprensi6n de las relaciones y los significados que se
establecen en la organizacién pueden llegar a mayor pro-
ductividad. Los indicadores cualitativos permiten evaluar
ventajas comparativas de la gestién del talento humano en
funci6n del conocimiento, los aprendizajes y el compro-
miso con los propésitos misionales u organizacionales. Los
instrumentos para recoleccién de informacién fueron en-
trevistas semiestructuradas, grupos focales y observacién
participante. Las categorias emergentes son relaciones la-
borales, cultura e interculturalidad, aspectos socioeducati-

vos y adaptacion.

Palabras claves Administracién; antropologia organi-
zacional; contabilidad social; cultura; cultura organizacio-

nal; interculturalidad; relaciones laborales
Cédigos JEL M00

An Anthropological Perspective of
Organizations from Sociocultural
Characterization, Management, and
Social Accounting. The Case of a Tertiary
Education Institution

Abstract This study focused on identifying from cul-
tural anthropology studies, cultural and intercultural
relations and socio-educational established in organiza-
tions and the impact on the working environment for the
achievement of the mission purposes, from the perspective
of management and social accounting. An institution of

higher education, belonging to the solidarity economy sec-

tor was studied; the scope was aimed to knowledge of the
social fabric of organizations to show how starting from the
understanding of relationships and meanings set forth in
the organization can reach higher productivity.

The qualitative indicators let to assess comparative advan-
tages of human talent management in terms of knowledge,
learning and commitment to the mission or organizational
purposes. The instruments for data collection were semi-
structured interviews, focus groups and participant obser-
vation. The emergent categories are labor relations, culture

and inter-cultures, social educative aspects and adaptation.

Keywords Management; organizational anthropology;
social accounting; culture; interculturality; working rela-

tions; productivity

Perspectiva antropolégica das
organizagdes desde a caracterizagao
sociocultural, administragao e
contabilidade social. Caso instituicao de
ensino superior

Resumo Este estudo centrou-se na identificagio da
antropologia cultural e relagdes culturais e socio-cultu-

rais estabelecidos nas organizagdes e seu impacto sobre o
ambiente de trabalho para a realizagdo dos objectivos da
missdo, a partir da perspectiva da administragdo social e
contabilidade. uma institui¢do de ensino superior, perten-
cente ao sector da economia solidaria estudada; o escopo
era o conhecimento do tecido social das organizages para
mostrar como de compreender as relagdes e significados
estabelecidos na organizagao pode alcangar maior produ-
tividade. Os indicadores qualitativos para avaliar as vanta-
gens comparativas da gestdo de talento humano em termos
de conhecimento, aprendizagem e compromisso com os
propésitos organizacionais missao ou. Os instrumentos de
coleta de dados foram entrevistas semi-estruturadas, grupos
focais e observagdo participante. Categorias emergentes sdo
relagdes de trabalho, a cultura e intercultural, aspectos so-

ciais e educacionais e adaptagdo.
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Introduccion

Si en el mundo de hoy un antropélogo

no entiende de ingenieria, economia y empresa,
es como si no entendiera de relaciones

de parentesco y cultura.

Davydd Greenwood

Las organizaciones son comunidades sociales
en las que se establecen una serie de relaciones
laborales, econémicas, profesionales, culturales
y afectivas para la satisfaccién de necesidades
e intereses comunes. De acuerdo con la apre-
ciacién anterior, se toma como referente lo ex-
puesto por Susan Wright (2005, citada por Juan
Pablo Gonnet, 2012, p. 9), que “propone que
por cultura organizacional se debe entender, de
acuerdo a la concepcién semidtica de cultura
sostenida por un sistema de redes de significa-
do a partir de las cuales los actores interpretan
sus propias practicas negociando significados”
La antropologia ha incursionado en todas las
actividades que el hombre realiza, entre ellas la
vida laboral, eje determinante en una organi-
zaci6n para comprender los comportamientos,
costumbres, creencias, normas, valores, estilos
de vida, nivel educativo de las personas.
Ademds, tiene en cuenta la diversidad des-
de la interculturalidad como un hecho funda-
mental en que se mueven los seres humanos en
la globalizaci6n para aceptar la diferencia; el
control interno y externo en una organizacién

genera los ambientes para una buena adminis-

tracién. “La cultura como mecanismo de con-
trol social es importante porque ofrece varias
ventajas sobre el control externo logrado a
través de premios y sanciones” (Pfeffer, 2000,
p- 168). La antropologia da el aporte de cultura,
interculturalidad y el papel de esta disciplina
en las organizaciones; la administracién como
proceso de organizacién, direccién y control;

la contabilidad social que se ocupa de aspectos
relacionados con empleados, comunidad social,
factores del medio ambiente y cuestiones éti-
cas de la organizacién desde la responsabilidad
social.

Aunque todas las sociedades modernas
comparten muchos intereses comunes, seria un
error desechar las diferencias culturales e in-
tranacionales por considerarlas poco importan-
tes. El curso de la historia ha forzado muchas
modificaciones en las caracteristicas sociales
nacionales en los puntos de vista sobre el signi-
ficado de la vida, en los estilos y filosofia de la
organizacién y de la direccién (Morgan, 1998,
p- 100).

Las disciplinas que direccionan el articulo
desde la antropologia sociocultural, adminis-
tracién y contabilidad social han incursionado
al estudio de las organizaciones de manera re-
ciente desde la mirada cultural, el aporte que
de aqui subyace ayudard a destacar el valor de
las relaciones en el contexto de las organizacio-
nes empresariales, a la resolucién de problemas
y contribuird a ampliar elementos tedricos de la
antropologia organizacional, para comprender
la realidad y las relaciones que se establecen en

las organizaciones!'.

1 Las autoras agradecen a la Universidad Cooperativa de

Colombia, Sede Bucaramanga, institucién objeto de estu-
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1. Metodologia, materialy
métodos

La presente investigacion se realiza desde el pa-
radigma cualitativo descriptivo e interpretativo
de caracter etnogréfico, parafraseando a Rosana
Guber (2000), como método y como enfoque
para comprender desde el punto de vista de los
actores las caracterizaciones socioculturales de
la organizacién y las relaciones que se entrete-
jen en ella, que permita la interpretacién de los
hechos. Porque hacer etnografia es—como dice
Clifford Geertz (1992)— “establecer relacio-
nes, seleccionar informantes, transcribir textos,
establecer genealogias, trazar mapas de drea
llevar un diario... es como tratar de leer (en el
sentido de “interpretar un texto”)”. Lo particu-
lar de este tipo de investigacién es la simul-
taneidad de los procesos que vuelven realidad
los elementos tedricos descritos y los datos que
constituyen la evidencia del tipo de relaciones
planteadas.

Este tipo de investigacién centra la aten-
ci6n en la descripcién, interpretaciéon y com-
prensién de los aspectos culturales, como lo
expresa Miguel Martinez-Miguélez (2000):
“intenta hacer una aproximacién global de las
situaciones sociales para explorarlas, descubrir-
las y comprenderlas de manera inductiva”, al
conocer e identificar las relaciones culturales,
interculturales y socioeducativas que favorecen
el contexto organizacional desde una visién in-
tegral, dando las propias significaciones e in-

terpretaciones de acuerdo con la informacién

dio, a los grupos participantes y agentes que de una u otra
forma contribuyeron para que esta investigacién cumpliera

los propositos trazados.

recogida en el trabajo de campo. Dice Rosana
Guber (2000) al respecto: “Una buena inter-
pretacion es aquella que no los malinterpreta”
En consecuencia, se ratifica que la etnografia
es una herramienta fundamental que facilita el
andlisis de una organizacién; mirada asi, capta
la realidad social, ayuda a revelar relaciones la-
borales de las personas que alli trabajan y que
vienen de diferentes contextos sociales y cul-
turales.

Para captar cémo conciben los individuos
la realidad en las organizaciones en la interac-
cién constante del desempefio laboral se hace
una mirada interpretativa desde de la contabi-
lidad social a partir de los planteamientos de
Wai Fong Chua (como la cit6 Hugo A. Macias,
2013).

En esencia, la alternativa interpretativa bus-
ca darles sentido a las acciones humanas. ..
se asume que en el mundo social cada ac-
ci6n humana tiene un propésito, tiene un
mundo de significados predeterminados,
estd arraigada en experiencias pasadas; para
estudiar los actores en su mundo cotidiano
y comprender las précticas, se acude al tra-
bajo etnogréfico, el estudio de caso y la ob-
servacién participante... relacién cercana
entre teoria y practica, ya que revela qué ha-
cen las personas mientras interactan y ha-
blan; su objetivo es comprender las acciones
en sus entornos naturales. En consecuen-
cia, la investigaci()n interpretativa no tiene
asunciones a priori, su papel es emergente

y simbdlico, estd enraizado en los procesos
sociales; los actores definen cada una de las

categorias y no se buscan explicaciones ge-



UNA PERSPECTIVA ANTROPOLOGICA DE LAS ORGANIZACIONES / C. CELY, 0. GOMEZ / 1 8 7

neralizables (Macias, 2013, p. 703, que cita a
Wai Fong Chua, 1986).

Caracterizacion del grupo. Esta investiga-
cién es un estudio de caso en una institucién de
educacion superior de la ciudad de Bucaraman-
ga interesada en dinamizar los procesos a la luz
de la antropologia y las relaciones culturales,
interculturales y socioeducativas que se desa-
rrollan en el contexto empresarial con el aporte
de las ciencias administrativas y la contabilidad
social. Para tal fin, se hizo un “mapeo”, para lo-
grar un acercamiento al objeto de estudio. Se
tomaron las diferentes personas que laboran en
la universidad, se clasifican directivos, docen-
tes; personal cualificado y no cualificado (se-
cretarias y de servicios generales), hasta cuando
hubo saturacién de la informacién. Este proce-
so estd sujeto a la dindmica de la recoleccién de
informacién derivada de los mismos hallazgos.

Técnicas de recoleccién de informacién.
Los instrumentos utilizados se enuncian a con-
tinuacion:

+ Entrevistas semiestructuradas, dirigidas al
personal directivo, docente y administrativo
de la organizacién. El objetivo es hacer que
hablen sobre lo que saben, piensan y creen
que significan las relaciones que se estable-
cen en el contexto de la organizacién, desde
lo cultural, intercultural y socioeducativo.

+  Observacién participante con el fin de per-
cibir situaciones acerca de lo que hacen y
dicen en la cotidianidad laboral las perso-
nas que suministran informacién; se utiliza

guia para el registro del interactuar diario.

+ Charlas informales orientadas a conocer las
percepciones e interpretaciones acerca de
la institucidn.

+  Grupos focales conformados por mujeres,
uno integrado por las empleadas de servi-
cios generales y el otro por las secretarias de
las diversas dependencias; esto con el fin
de contrastar la informacién sobre la per-
cepcidn de las diferentes interacciones en la
vida laboral.

+ Clasificacién de la informacién por catego-
rias de analisis teérica y emergente, como
relacién laboral, entorno sociocultural, in-
terculturalidad y adaptacién y la conforma-
cién de las dimensiones y subdimensiones

segun los instrumentos aplicados.

El andlisis de la informacién se realiza se-
gun imaginarios relevantes de cada uno de los
grupos participantes; se compararon e inter-
pretaron a la luz de los elementos teéricos del
interaccionismo simbélico y el aporte de la an-
tropologia en las organizaciones y la mirada de
la administracién y la contabilidad social para
discutir resultados. Se triangula la informa-
cién de entrevistas, grupos focales, observacién
y charlas informales con el personal de la insti-
tucién y se sustenta en la teorfa que fundamen-
ta la investigacion.

La investigacién tiene un enfoque com-
prensivo como lo expone Carlos A. Sandoval-
Casilimas (1996). La captacién —mediante la
interpretacion y el didlogo— del sentido de lo
que el otro o los otros quieren decir con otras
palabras o silencios, con las acciones o las
inmovilidades, sino también la posibilidad de

construir generalizaciones que permitan enten-
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der los aspectos comunes a muchas personas y
grupos humanos en su proceso de produccién
y apropiacion de la realidad social y cultural
en que desarrollan la existencia. Las categorias
de anélisis son relaciones laborales, cultura e
interculturalidad, aspectos socioeducativos y
adaptacion; se analizan segiin expresiones de
los participantes agrupados por elementos co-
munes; el personal entrevistado corresponde a

cada uno de los grupos observados.
2. Referente teérico

La realidad y la comprensién de las acciones de
los individuos que interactian en una organiza-
ci6én son variadas, las perspectivas han cambia-
do desde la gestién humana por la influencia de
la sociedad de la informacién y del conocimien-
to, porque las personas aprenden y transfieren
el aprendizaje a las organizaciones. A la luz del
trabajo etnografico, el valor de la antropolo-

gia sociocultural en el contexto de las organi-
zaciones empresariales apoya la resolucién de
problemas en ellas y contribuye con elementos
teéricos de la antropologia organizacional, para
comprender comportamientos y relaciones que
se establecen en las instituciones.

La antropologia busca entender, compren-
der y explicar la realidad social y captar el ca-
racter normal sin reducir a particularidades,
mirando objetos de la vida social de manera
integral y subjetiva. “La antropologia explora la
diversidad humana en el tiempo y el espacio;
estudia la condicién humana, su pasado, pre-
sente y futuro, su biologia, sociedad, el lenguaje
y la cultura. De particular interés es la diver-

sidad que proviene de la adaptabilidad huma-

na” (Kottak, 2011). Mientras la antropologia
sociocultural centra la mirada en las caracte-
rizaciones de las sociedades. En el caso de la
antropologia aplicada, el interés es buscar solu-
ciones a problemas mediante la investigacién
y generar nuevos conocimientos que permitan
explicar las problematicas sociales encontra-
das en ese proceso de intervencién; este cam-
po de accién enfoca también el horizonte de
estudio hacia las organizaciones y la vida em-
presarial.

La cultura es un concepto fuerte de la an-
tropologia y es la manera como una sociedad
demarca el estilo de vida y se caracteriza de
acuerdo a ella. La cultura hace referencia a con-
ductas, actitudes y pensamientos del hombre
aprendidos dentro de un grupo social o mas
exactamente en la sociedad en que se ha desa-
rrollado. Los propdsitos expresados por Clifford
Geertz (1992, 2003 p. 27) son fundamentales,
“al observar la cultura no como una entidad,
sino como ‘algo’ a lo que puedan atribuirse
de manera casual acontecimientos sociales,
modos de conducta; la cultura es un contex-
to dentro del cual pueden describirse todos
los fenémenos de manera inteligible, es decir
“densa”. Comprender la cultura de un pueblo
supone captar el caracter normal sin reducir la
particularidad”. La cultura implica entenderla
como un proceso de comprensién permanente
entre los miembros de las organizaciones. Los
planteamientos anteriores identifican elemen-
tos expuestos por Susan Wright (2005, como
la cit6 Juan Pablo Gonnet, 2012) que propone:
“la cultura organizacional se debe entender de
acuerdo a la concepcién semidtica de cultura

sostenida por un sistema de redes de significa-



UNA PERSPECTIVA ANTROPOLOGICA DE LAS ORGANIZACIONES / C. CELY, 0. GOMEZ / 1 89

do, a partir de las cuales los actores interpretan
sus propias practicas negociando significados”
(Gonnet, 2012).

Asf mismo, la contabilidad social en la em-
presa se ocupa de aspectos relacionados con
empleados, comunidad social, factores del
medio ambiente y cuestiones éticas de la or-
ganizacién, desde la responsabilidad social. Al
observar la realidad y la comprensién de las ac-
ciones de los individuos que interactGan en una
organizacién son variadas, las perspectivas de la
gestiéon humana han cambiado por la influencia
de la sociedad de la informacién y del conoci-
miento. La contabilidad social es un subsistema
que identifica y mide “los efectos econémicos
y sociales de la empresa sobre la sociedad pero
también los efectos de la sociedad sobre la em-
presa” (Rey, 1978, p. 34); estos efectos son me-
didos por la responsabilidad social, el balance
social y la contabilidad del talento humano, el
ultimo es gestor de la productividad y eficiencia
de los procesos orientados al logro de los objeti-
vos empresariales (Jiménez-Aguirre, 2008).

Las organizaciones son entes sociales que
mantienen una estructura sistémica como un
conjunto de redes que establece la relacién con
agentes internos y externos, esto se refiere a los
stakeholders; en estas relaciones esta presente la
teoria contable, fundamentada en la contabili-

dad social.

La contabilidad que refleja la realidad a tra-
vés de una serie de atributos, variables o
cuentas, las cuales se plasman en una serie
de informes que contienen un lenguaje espe-
cifico. Es posible pensar en estos atributos,

segun el nivel de complejidad que se alcance

mediante la implementacién de un modelo
contable, el cual dependerd de la compleji-

dad de la teoria que se utilice (Machado-Ri-
vera, 2007, p. 70).

En la actualidad, la contabilidad se desen-
vuelve en una sociedad que busca la maximi-
zaci6n del capital, vale decir, el financiero. Asi,
los avances que se van gestando en lo contable
buscan propiciar las herramientas y los instru-
mentos para el alcance de este fin.

El profesor Carlos Mario Ospina-Zapata pro-
pone que la contabilidad expresa una represen-
tacién de hechos socioeconémicos que subyacen
a una organizacién y sus relaciones intercontex-
tuales. Que tal representacién supone una logica
de comprensién de la realidad, un tipo de racio-
nalidad, que funciona como célculo de la evolu-
cién del capital con elementos relevantes como
la renta y la apropiacién. Asi, la contabilidad
debe avanzar en nuevas dinamicas que permitan
la representacién de una realidad social, no solo
econémica, pues la contabilidad es un potente
sistema para entender-comprender-intervenir la
realidad socioeconémica (Ospina-Zapata, 2006).

Es importante mencionar que la contabili-
dad tiene una funcién de apoyo a todo el siste-
ma organizacional, es el eje que sustenta toda
la informacién econémica, financiera, admi-
nistrativa, social y del recurso humano. “El
capital humano es inalienable. Es fisicamente
imposible separar el acervo de capital humano
de su poseedor, ... no puede haber ningtin mer-
cado para este recurso en su forma capitali-
zada. Los contratos a largo plazo para los flujos
de capital humano no se pueden hacer cum-

plir legalmente por el comprador en muchas
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sociedades” (Sunder, 2005, p. 67). Desde este
planteamiento, la contabilidad social se trans-
versaliza en todas las areas de la entidad y bus-
ca el equilibrio de las diversas interpretaciones
y significaciones que esta tiene.

Se puede agregar otra mirada de las organi-
zaciones a partir de lo administrativo o geren-
cial. Como lo expresa Susan Wright (citada por
Juan Pablo Gonnet, 2012, p. 9), hay dos perspec-
tivas distintas de la cultura organizacional; por
un lado, una visién “gerencialista” y, por otro
lado, una visién “socioantropolégica”. Este tra-
bajo ha escudrifiado, desde las dos perspectivas,
con énfasis en la segunda a partir de los aportes
del interaccionismo simbélico. Para mostrar la
importancia de las organizaciones, partiendo
del hecho de que la conformacién la hacen los
individuos, como menciona Edgar H. Schein
(1988, citado por Gonnet, 2012, p. 4).

Parte de la premisa de que las organizacio-
nes tienen culturas propias y desde aqui
construye su teorizacién. En un nivel gene-
ral, se entiende a la cultura organizacional
como aquellas dimensiones inconscientes
que afectan el modo en que los miembros de

una institucién piensan, sienten y actan.

Ahora bien, parafraseando a Lydia Aurora
Arbaiza-Fermini (2011), mirados desde la ad-
ministracién empresarial, los elementos de in-
terculturalidad estan presentes; puede decirse
que no hay ni un solo modelo de funcionamien-
to, ni ambiente econémico y social que pueda
quedarse aislado del resto del mundo. Desde
esta perspectiva, es posible afirmar que la ad-

ministracién intercultural se define como el

estudio de la conducta organizacional de paises
y culturas; esta facilita la comprensién de las
interacciones de los trabajadores, clientes, pro-
veedores y socios para ampliar la visién en si
misma y asi lograr un alcance de la administra-
cién multicultural.

En este orden de ideas, las instituciones de-
ben poner total atencién en definir cédigos
culturales que las caractericen, de modo que
los trabajadores también se apropien y asuman
estos como pilares de identidad con principios
y valores que se profesan dentro y fuera de la
institucién, como imagen corporativa. Lo ante-
rior se sustenta también con los comentarios
de estudios organizacionales que han tendido a
presentar la cultura como una dimensién rei-
ficada. Esto significa que se ha definido a la
cultura como una “variable” que afecta exter-
namente o internamente a la organizacién, en
un sentido mas o menos positivo o negativo
para sus dos finalidades: el sistema de gestién
y control organizacional (Gonnet, 2012, p. 8) .
De igual modo, se tuvo en cuenta la percepcién
de Felipe Caceres-Rubio y Moénica Villacrés-
Chaparro (2010), sobre cultura organizacional,
debido a que surge de la agrupacién de seres
humanos, que persigue una finalidad especifi-
ca, e implica una organizacién sociocultural,
en la que se establecen normas y valores que
orienten la conducta colectiva y ahi, los indivi-
duos tejen una serie de imaginarios sociales.

Antropolégicamente, el imaginario es la
percepcion, las creencias que los individuos
tienen y tejen para construir y comprender la
realidad como un proceso de construccién so-
cial generado por la interaccién humana, para

posibilitar de esa manera el reconocimiento
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del mundo simbélico creado por el hombre en
las sociedades y va muchas veces mds alla de la
realidad. La realidad se construye mediante las
diferentes miradas, opiniones y formas de cap-
tar la diferencia. Cornelius Castoriadis (1975,
1998) dice que la historia de la humanidad es la
historia del imaginario humano y de sus obras.
Las significaciones son un conjunto de valores,
de representaciones que tienen sentido para los
individuos en una sociedad (Castoriadis, 1975,
1998). En el contexto institucional, los indivi-
duos hacen las propias interpretaciones de lo

que alli acontece.

Las instituciones y las significaciones ima-
ginarias sociales deben ser coherentes. La
coherencia tiene que ser estimada desde un
punto de vista inmanente, es decir, en rela-
ci6n a las caracteristicas y a los principales
“impulsos” de la sociedad considerada; te-
niendo en cuenta el comportamiento con-

forme a los individuos socializados. .. Por

otra parte, las instituciones y las significacio-
nes imaginarias sociales deben ser completas

(Castoriadis, 1997).

3. Resultados y discusiéon
La eficiencia y calidad en los procesos
organizacionales son posibles solo si se logra
instituir liderazgo, ayudando al personal a
trabajar mejor.

William Edwards Deming

Los grupos objeto de estudio estdn integra-
dos por el personal que labora en la organiza-
ci6n; participaron directivos, administrativos,
docentes y otros (secretarias, servicios genera-
les). Estos funcionarios se caracterizan por te-
ner diversos niveles de formacién académica,
desde bachillerato incompleto, técnicos, tecné-
logos, profesionales, especialistas y maestria.
Hay mayor participacién de la mujer en cargos
directivos, administrativos, docentes y otros

funcionarios (gréfico 1).

-
L Administrativos
Directivos Hombres: 5
Hombres: 1 ; i
Mujeres. 8 Mujeres: 13
Participantes:
82 funcionarios
Profesores Otros funcionarios
Hombres: 18 Hombres: 7
Muijeres: 20 Mujeres: 10
N : -

Grafico 1
Poblacién segiin género y desempefio laboral

Fuente: elaboracién propia, a partir de la informacién del trabajo de campo
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Los participantes se clasifican en cuatro
grupos: directivos, administrativos, docentes y
otros funcionarios (secretarias, servicios gene-
rales). Se elaboran las categorias teéricas ana-
liticas y las emergentes surgidas de los mismos
resultados; se demarcan las dimensiones y
subdimensiones. El encuadre para describir y
explicar las realidades socioculturales en las

relaciones laborales, como la interculturalidad

y el proceso de adaptacién de las personas que
viven en la organizacién, fueron factores ob-
servados, abordados e interpretados a la luz de
los planteamientos teéricos de la antropologia,
el interaccionismo simbélico y las teorias de
la administracién que tratan los ambientes la-
borales en el contexto organizacional, tenien-
do como base las categorias teéricas analiticas
(tabla 1).

Categorias

Dimensiones

Subdimensiones

1. Relaciones laborales

Compromiso laboral
Apoyo entre areas funcionales
Relaciones con los compafieros

Satisfaccién laboral e institucional

Percepcién
Manejo del entorno
Actitud ante el trabajo

Manejo del tiempo

Comunicacién

2. Cultura e interculturalidad Identidad colectiva
Tolerancia

Reconocimiento

Respeto a la diferencia

Costumbres

3. Socioeducativa Trabajo en equipo

Cambio institucional
4. Adaptacién Adaptaci6n simbélica

Adaptaci6n espacial

Aceptacién del otro
Discriminacién cultural
Valores

Nivel educativo

Integracion

Cambio institucional

Aculturacién
Relaciones entre los grupos
Inconformidad institucional

Adaptaci6n simbolica y espacial

Tabla 1
Marco de interpretacién antropolégica

Fuente: elaboracién propia, a partir de informacién teérica y del trabajo de campo

Estas categorias salieron de la conforma-
cién tedrica y la informacién emanada de las
entrevistas semiestructuradas de los entre-
vistados y las dimensiones y subdimensiones
correspondientes a las preguntas planteadas.
Estas se analizan segun expresiones de cada
participante y se agrupan por elementos co-
munes; el personal entrevistado corresponde a
cada uno de los grupos observados. Respecto

a la primera categoria —relaciones laborales

en general—, expresan que tienen y mantie-
nen “sentido de pertenencia, compromiso y
dedicacién con las metas, compromiso con la
institucién. Siempre estoy de acuerdo y cum-
pliendo con responsabilidad y honestidad”.
También resaltan la importancia desde la “per-
tenencia y apoyo constante para el logro de los
propésitos”. Consideran que “el tiempo en la
institucién lo manejan cumpliendo las funcio-
nes de los cargos asignados”. A la vez, ratifican

que: “aprovechan el tiempo para planear, eje-
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cutar y darles prioridad a las metas de corto
plazo”. Presentan total compromiso con los
objetivos institucionales.

Desde esta misma categoria, otros mani-
fiestan: “estoy inconforme, circunstancia que
lleva a que mi desempefio sea regular” y las
relaciones “considero que son deficientes”. “No
hay espacios cémodos donde se pueda producir
conocimiento e investigar”. Al comparar estas
evidencias, con relacién a los aspectos comuni-
cativos, los ven positivos sobre todo en lo que
tiene qué ver con la percepcién de “jefes, profe-
sores y empleados es buena, porque las relacio-
nes entre compariieros permiten el crecimiento
personal, al igual que el trabajo por la construc-

ci6n del conocimiento desde la experiencia”. Sin

embargo, desde otro punto de vista, mencionan
que “el apoyo interareas es poco, existen demo-
ras de tiempo y baja disposicién para apoyar a
otras dreas funcionales”. Reconocen que “a veces
se trabaja de manera aislada y la comunicacién
no es oportuna y retrasa el cumplimiento de las
metas”. Perciben que la tecnologia contribuye con
la comunicacién, pero los aleja la interaccién
personal: “la relacién cara a cara se ha perdido”.
Pero también hacen hincapié: “cuando se nece-
sita informacién de otras dependencias, no la su-
ministran”. “La informacién dada por los jefes a
veces no es clara y se torna autoritaria e imposi-
tiva”; la comunicacién tiene limitantes dentro de

la organizacién (gréfico 2).

Cativo>s

Relaciones sociales, culturales
e interculturales

Directivos,
administrativos

Relaciones
simbdlicas

Significaciones

Docentes y otros
funcionarios

Grafico 2

La comunicacién: eje orientador de las relaciones empresariales

Fuente: elaboracién propia con base en informacién teérica y trabajo de campo

Los participantes consideran que los pro-
cesos comunicativos en la organizacién son un
factor que requiere reestructuracién y mejora-

miento, en lo concerniente a las relaciones sim-

boélicas y las significaciones para que los canales
de comunicacién no distorsionen la informa-
cién. Uno de los hechos es que “las reuniones

se hacen a veces por teleconferencia por Skype
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y el calor humano se pierde”. Consideran que el
uso de medios tecnoldgicos es bueno; sin em-
bargo, en exceso deshumaniza a la sociedad e
incide en los ambientes laborales.

La comunicacién define los medios para
dar a conocer a las personas informacién que
les permita direccionarse o encaminarse hacia
los objetivos misionales y de este modo, crear
unidades dindmicas en ambientes laborales
acordes con las tendencias de las organizacio-
nes modernas y abiertas. Los planteamientos
del interaccionismo simbdlico sustentan que
“entre los humanos se producen los ‘gestos sig-
nificantes’. Estos requieren reflexién por par-
te del actor antes [de] que se produzca una
reaccion...” (Ritzer, 2002). En los procesos
comunicativos, las personas interpretan las re-
laciones simbdlicas y dan sus propias signifi-
caciones concernientes a las correlaciones que
mantienen en su vida laboral (Chanlat, 1994).
“El ser humano: un ser de palabra... gracias
a esa facultad de expresar en palabras tanto la
realidad de interior como la exterior podemos
tener acceso al mundo de las significaciones”.

En la segunda categoria, relaciones cul-
turales e interculturales, se encontré que
“percibo que hay respeto de diferencia de pen-
samiento. No existe discriminacién por origen
étnico, creencias, religion, politica, condicién
social, opcién sexual, género”. También lo ra-
tifica otro grupo que indica “desde aca se reco-
nocen los unos con los otros y no se da inicio
de discriminacién a pesar de las creencias, di-
versidad cultural y origen familiar, porque
cada uno de nosotros venimos [sic] de dife-
rentes lugares y hogares”. Mencionan: “esto se

debe a la naturaleza de la institucién, donde

prima el reconocimiento del otro, los valores

cooperativos y la ayuda mutua”. De otra parte,
perciben que las “relaciones con los jefes han
mejorado y por consiguiente estos los evaltan
de manera adecuada”.

De la misma manera, se observa que en al-
gunas dependencias “las relaciones con los jefes
no son las mejores, no hay respeto; por tanto,
hay mal ambiente laboral y por consiguiente
somos mal evaluados; se debe eliminar la sub-
jetividad para este tipo de acciones...”. “No me
integro con nadie. No es bueno el trato con los
compafieros. A veces, falta mas compromiso.
Hay compaiieros que entorpecen el ambiente
laboral”. “La diversidad para unos afecta el am-
biente organizacional; para otros, no la afecta”,
debido a que se adaptan facilmente.

La interculturalidad es la relacién entre
dos o0 mas culturas o grupos distintos que lleva
a la aceptacién de las diferencias; desde la vi-
sién antropolégica (Gauthey, Ratiu, Rodgers &
Xardel, 1988, citados por Consuelo Garcia de
la Torre, 2007), la gestién intercultural en ad-
ministracién es aquella que tiene en cuenta en
su concepcién y en su practica las diferencias
entre culturas, desde su interrelacién labo-
ral y su aceptacién dentro de la diversidad. Se
aprecia, entonces, que los individuos definen
la cultura institucional, a partir de las relacio-
nes entre ellos y la organizacién. Lo demues-
tran con el sentido de cooperacién, trabajo en
equipo, responsabilidad y compromiso en el
desarrollo de las actividades propias de los car-
gos. Este hecho hace que los resultados de las
metas a cumplir sean acordes con la politica
de la institucién con miras al cooperativismo y

la cultura solidaria.
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La tercera categoria tiene qué ver con el
entorno de los procesos socioeducativos, las
diferencias sociales y econémicas y de nivel
educativo que caracterizan la discriminacién a
los compaiieros de trabajo por este tipo de dife-
rencias; se presentan aspectos significativos en
los cuatro grupos de funcionarios, que expresa-
ron: “me siento bien y no me he sentido discri-
minado”; “aceptable y significativa”; ese hecho
de trabajar con personas con diferencias socia-

les, “esto hace que se fortalezca el nivel de tole-

rancia”. También indican que “no soy amigo de
excluir a nadie, bajo ningtn aspecto”. A la vez,
continuando con la aceptacién, otros mencio-
nan que “me siento bien, siempre y cuando
cumplan con los compromisos”. Los participan-
tes concuerdan en que la filosofia institucional
promueve la cultura del respeto por el otro, se
reconocen los niveles jerarquicos en cuanto a
lineas de autoridad y responsabilidad, se man-
tiene la relacién de ayuda mutua y reconoci-

miento como iguales (gréfico 3).

Trabajar con
personas con
diferencia social,
eleva el nivel de

tolerancia.

Valores
cooperativos,
pertinencia,
compromiso con las
metas
institucionales.

Respeto por la
diferencia de
pensamiento,
se aceptan en la
diversidad.

Adaptacién ala
institucion como
segundo hogar,
motivacién por
el trabajo en
equipo.

Grafico 3

Factores dominantes en la gestién del talento humano

Fuente: elaboracién propia, con base en la informacién de trabajo de campo
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La administracién se esmera por hacer efi-
cientes los recursos; en este caso, el capital
humano que en gran medida es el motor del
desarrollo de las empresas, organizaciones e
instituciones. Las organizaciones existen gra-
cias a la presencia de los humanos, porque estas
son netamente sociales. Las personas valoran
y reconocen las instituciones una vez deciden
ser parte de ellas, hacen propios los valores, se
comprometen con metas, se adaptan a las exi-
gencias, reconocen a los compaiieros y jefes a
pesar de las diferencias; consideran que en la
diversidad es posible aprender y crecer, se mo-
tivan con el trabajo en equipo por la creencia
de que la unién hace la fuerza y buscan la siner-
gia como el medio para alcanzar la construc-
cién colectiva y la integralidad.

La cuarta categoria es la adaptacién. Para
este grupo de trabajo se evidencia un alto grado
de adaptabilidad y comentan: “mi institucién es
mi segundo hogar, porque permanecemos en ella
la mayor parte del tiempo”. “Me siento adap-
tado, pero no hay buenos espacios fisicos para
poder laborar de manera adecuada”; “la mejor
forma de hacer crecer las empresas es mediante
el trabajo en equipo y por eso, me siento bien”.
Perciben que trabajar en equipo permite obte-
ner los resultados en mejores condiciones, las
fortalezas de unos contribuyen a subsanar las
debilidades de otros, ahora los logros de metas
se miden por resultados conjuntos; creen que
la unién hace la fuerza y que los que compi-
ten por alcanzar los propésitos institucionales
deben unir esfuerzos por medio de las compe-
tencias y experiencias para tener resultados 6p-
timos y hacer aportes a los aprendizajes de la

organizacién de forma significativa.

Hay percepciones negativas, por ejemplo:
“No estoy adaptado y ademas no hay trato ama-
ble con las personas con las cuales nos relaciona-
mos diariamente”. “No escuchan a las personas
y por tanto no hay buen ambiente”. Sugieren a
la institucién cambios en el horario de lunes a
viernes, es decir, cumplir las horas laborales en
este lapso con el fin de no asistir el dia sabado.
De otra parte, mejorar el tipo de salario y en la
contratacién para mayor estabilidad laboral. Re-
estructurar la ubicaci6n de las oficinas y medio
de trabajo. Finalmente, se evidencia adaptacién y
estabilidad, debido a que los funcionarios tienen
una antigiiedad entre 2 y 17 afios.

Integradas las cuatro categorias se resumen
las percepciones de los agentes participantes
con lo cual se definen factores dominantes:
valores cooperativos, como filosofia institucio-
nal, pertinencia y compromiso para el logro de
metas, respeto por la diferencia como medio
de aceptacién, interactuar con la diversidad
social para elevar el nivel de tolerancia y de
motivacién por el trabajo en equipo para una
construccién colectiva desde la perspectiva de
la eficiencia. El trabajo con grupos focales re-
cupera algunas percepciones antes no expues-
tas por los entrevistados, tanto de docentes como
personal administrativo, que manifiestan desa-
rraigo y poco interés con la institucién, reduci-
da aculturacién y adaptacion en las relaciones
laborales generadas de la organizacién; los indi-
viduos desde el desempefio laboral contribuyen
con el clima organizacional, de modo que aun-
que haya un compromiso individual, estos con-
vergen en fines colectivos, aprenden para que la
organizacién aprenda y ponen al servicio de la

institucién su experiencia y conocimiento.
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Conclusiones
De lo que se trata es de conversar con los otros,
a fin de, comprendiéndolos, ampliar el universo del
discurso humano.
Clifford Geertz

La organizacién objeto de estudio es una ins-
titucién de educacién superior, enmarcada en la
filosofia de la economia solidaria. Los individuos
vinculados laboralmente profesan estos mismos
principios pues una vez ingresan, los capacitan
en la filosofia institucional. La organizacién asu-
me el recurso humano como el elemento rele-
vante que expone la fuerza de trabajo y se enfoca
en el logro de los propésitos y fines organizacio-
nales. A partir de una mirada antropoldgica y de
la administracién sobre la cultura organizacional
y su implementacién, las relaciones laborales
son determinantes para lograr mejor conoci-
miento de las caracterizaciones sociocultura-
les que inciden en el rendimiento productivo y
competitivo de la organizacién.

Comprender la interculturalidad como la
relacién entre dos o mas individuos lleva a la
comprension y valoracion del otro; el talento
humano es un factor relevante en las organi-
zaciones y con su ingenio y creatividad trans-
fiere conocimiento para dinamizar la gestién e
impulsar el desarrollo y crecimiento de estas.
No puede haber organizaciones sociales sin la
participacién de los individuos y en esta rela-
cién se fortalece la capacidad de trabajo en
funcién de la institucién.

Las organizaciones como unidad social, en
la que aprenden los unos de los otros, se iden-
tifican con valores comunes, se recrean e inter-

cambian ideas, formas de pensar y actitudes;

todo esto permite el crecimiento personal y
social de las comunidades. Se considera que el
hombre es incapaz de vivir fuera de las organi-
zaciones, porque por naturaleza es un ser social
y en este escenario le es posible encontrarse
consigo mismo y con el otro, en busca de una
vida plena y de bienestar.

Los individuos son seres sociales que se
acomodan a diversos ambientes; de su grado
de adaptacién dependen la satisfaccién y la
motivacién para el desarrollo de las activida-
des laborales en funcién de la productividad. La
actitud, los principios, los valores y la influen-
cia del proceso de socializacién contribuyen a
fortalecer las competencias para lograr el me-
joramiento continuo y alcanzar desempefos
efectivos en la vida laboral y en las relaciones en
las que estd inmerso el individuo. El grupo en
general manifiesta empatia y disposicién de
adaptacién a las condiciones que propicia la or-
ganizacién para el desarrollo del trabajo.

Explicar los imaginarios de los diferentes
grupos con respecto a las funciones y roles que
desempeifian los individuos vinculados laboral-
mente: la organizacién es una sola y sus inte-
grantes tienen diversas miradas acordes con el
estilo de vida, la cultura, el nivel socioeconémi-
co, la formaci6n académica, la edad, el género
y estratificacién social. Los imaginarios de las
relaciones se establecen en las estructuras em-
presariales, la vida en el contexto cultural y la
aceptacién de las diferencias de la vida cotidia-
na laboral. La administracién propicia ambien-
tes para el desempefio de los individuos y la
contabilidad social regula la dindmica organi-
zacional a partir de la satisfaccién percibida por

el capital humano.
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Finalmente, se deja abierta la posibilidad
de profundizar en la temadtica sobre la funcién
y el aporte de la antropologia sociocultural, la
administracién y la contabilidad social en las
organizaciones pues la incursién desde el enfo-
que tedrico practico es reciente. El ser humano
tiene un alto grado de participacién en la soste-
nibilidad organizacional; por esto, las lineas de
interés que se establecen para generar nuevos
proyectos se orientan a contabilidad social, so-
ciedad y ambiente; productividad, competitivi-
dad y clima de negocios; cultura organizacional

y responsabilidad social empresarial.
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