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Resumen

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
pautasymétodos daaccesoal abordaje
de diferentes contextos, desde lo
cultural, por ejemplo, las relaciones
politicas, religiosas, econdmicas y
sociales repercuten, fortalecen y
forman la cultura, teniendo éstos
aspectos un gran peso en términos
especificos, en el comportamiento del
ser humano. Todo contexto o ambito
donde estan insertas las relaciones
humanas esta condicionado por la
fuerte influencia de las estructuras
culturales, son éstas, las encargadas

Palabras claves: Antropologia,
estructuralismo, cultura, cultura
organizacional, clima organizacional,
globalizacion, trabajo, recursos
humanos

de dar un referente muy importante al
desarrollo personal de cada individuo
en sociedad.

El individuo establece interacciones
con un mundo laboral, en un entorno
que puede ser percibido como
una carga extra o como un medio
de satisfacciéon personal y social;
en un espacio que no deja de ser
atractivo para investigar y analizar
el comportamiento de las personas,
pues alli convergen de modo
obligatorio los cumplimientos social
y culturalmente establecidos.
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Introduccion

La cultura debe ser un referente en
el estudio del comportamiento en las
organizaciones; no solo se trata de
sistemas sociales y de regulaciones
laborales, también se trata de abordar
lossistemas socioculturales que tienen
una importancia y trascendencia
histérica dentro de la antropologia
y, ahora, dentro de la investigacion
y analisis de las organizaciones y las
culturas organizacionales. Por lo que
se debe tener como base de estudio e
investigacion del clima organizacional
y la cultura corporativa a las escuelas
del pensamiento antropoldgico,
y para este caso especifico, se
tomara como referente a la escuela
estructuralista de Claude Levi-
Strauss. Para hablar un poco de ello
a nivel general es pertinente decir
que la cultura teorizada por esta
linea de investigacion antropoldgica
es la base de todo comportamiento
y labor del ser humano en
cualquier ambito de la sociedad.
Desdeestaperspectiva,laantropologia
ha dado validez a la cultura como
un fenémeno dindmico que estd en
constante transformacion; desde la
escuela mencionada e impulsada
por Levi-Strauss (segun Allaire et
al, 1984) se cree que las estructuras
mentales de la realidad dan forma
a esta transformacién a través de
la cultura, otorgandole diversos
significados en diferentes individuos
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y contextos. De tal modo, atributos
tan importantes como las decisiones,
pensamientos, creencias y costumbres
humanas subordinan a la estructura
social, haciéndola cambiar conforme
la cultura se hace mas dindmica.
Tylor en 1871 (segin Lerma,
2006, p. 26) por ejemplo, definié
la cultura (volviéndose general
para la antropologia cultural)
como el “conjunto complejo que
incluye conocimientos, creencias,
arte, moral, leyes, costumbres vy
varias otras aptitudes y habitos
adquiridos por el hombre como
miembro de una  sociedad”
De tal manera, la cultura de una
sociedad construye estructuras e
instituciones que toman significado y
formas de acuerdo a los patrones de
un grupo humano determinado; los
gruposhumanosdetrabajoyelmundo
de las organizaciones no deben ser la
excepcion para el estudio y analisis
del comportamiento humano por
parte de la disciplina antropologica,
ya que puede brindar soluciones a
las diferentes problematicas que se
dan en estos medios de relaciones
humanas, los cuales afectan no solo
a este entorno sino a la vida general
de los individuos que laboran alli.
Laculturaorganizacional, en este caso,
termina siendo un condicionante del
clima organizacional de las empresas
como lo veremos mas adelante, y por

ende un factor determinante en los
diferentes procesos productivos con
indole en la eficiencia y la eficacia
tanto laboral como socialmente,
ya que el ser humano busca
constantemente  su  satisfaccion
personal sin importar el lugar en el
cual esté y desarrolla sus actividades,
al igual que cuales sean éstas, lo
mismo que sus valores y creencias.
Es por ello adecuado y preciso que,
desde la antropologia, se busque
entender la forma en que esos valores
y creencias constituyen la cultura de
una sociedad, en este caso pertinente,
el contexto de las organizaciones
laborales, en las que se puede precisar
que si cada cultura es unica, cada
cultura organizacional también lo es.

Resultados

La antropologia ha tomado nuevos
rumbos, ha planificado su desarrollo
tomando en cuenta el proceso de
globalizaciéon y desaparicion de
fronteras culturales; en un primer
momento se desarrollé una teoria que
hacia mencién 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, algo mas cercano
y real al medio y al presente de
nuestra comunidad. Desde estos
planteamientos, para Cruz Kronfly

(2003: 54), “la modernidad, en la
era del capitalismo, es la época por
excelencia de las organizaciones”
Partiendo de estas resoluciones, los
quiebres mencionados se deben ya no
a las diferentes culturas que estan en
juego, se deben ahora mas, al capital
cultural de cada individuo y a sus
necesidades sociales. Eldinamismo en
nuestros tiempos ocurre en cuanto se
interioriza el nivel cultural apropiado
para desenvolverse en lo que es
una cultura institucional laboral.
Hoy mas que nunca las estructuras
e instituciones no son de la misma
forma los patrones culturales que
dieron forma a la sociedad. Hoy en
dia cuando un individuo se enfrenta
a una institucion con patrones
desconocidos por él, sufre un quiebre
cultural individual y las reacciones
por ende son diferentes, segin su
vision y la costumbre que tenga
para desenvolverse en el mundo.
Con Levi-Strauss (segin Allaire et
al, 1984, p. 19), quedé demostrado
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 en la comunidad
laboral. Y wun individuo puede
manifestarse abruptamente en una
comunidad laboral sin necesidad de
ser algo muy concreto o que se perciba
facilmente. Simplemente se puede ir
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cimentando sutilmente, pero que a la
larga va a terminar afectando a ambas
partes, por el choque cultural y social
en el mundo laboral, dado el caso.
Ahora bien, el elemento humano en
las organizaciones no debe ser tratado
como cualquier capital, porque no lo
es, se le debe dar el lugar y el respeto
como personas que viven y sienten
lo que realizan. Para Toro (2001:44),
por ejemplo: “las relaciones, tanto
de autoridad como entre pares,
constituyen un determinante muy
poderoso del clima organizacional
en general”. Y si menciono esto
es porque considero el elemento
humano de suma importancia no solo
para el desarrollo y consolidacion de
las organizaciones en sus diferentes
formas, sino porque ello influye
grandemente en el desarrollo
individual y social de las personas.
El trabajo para los individuos juega
un papel muy importante en sus
vidas, no se trata solo de hacer por
hacer y obtener una retribucion
econdémica, sino de dar de cierta
forma una identidad y un significado
a sus vidas a través del trabajo.
Para Cruz Kronfly (2003:54),
por ejemplo: “al trabajador y al
empleado hay que tratarlos, de ahora
en adelante, como un verdadero
ser humano, puesto que a todas
luces lo es”. Y es que el trabajar y el
sentirse aportante y util para una
comunidad es de suma importancia
para todo ser que vive y se desarrolla
en sociedad. Esto hace parte del
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sentirse incluido y contributivo.
Y dentro de este marco, se debe
luchar por wuna cultura mas
dindmica e incluyente en todos los
medios y lugares de la sociedad a
nivel general, y claro estd, el lugar
de trabajo es un sitio de suma
relevancia para cada individuo que
esta inserto en cada grupo humano.

Y aunque sea muy complejo, no
debe dejar de ser pertinente e
importante para toda la sociedad.
Y ahora mas que nunca con la
globalizacion, las sociedades estdn
inmersas en patrones culturales mas
complejos, donde los requisitos de
participaciénsebasanenlatecnologia,
el manejo de la informacion, el
inglés y la especializaciéon del
trabajo, por ejemplo, entre otras
muchas cosas, que el tiempo
actual y los humanos actuales han
convertido en necesidades primarias.
Por ende, las economias modernas
se estan basando en el mejoramiento
de la informacién y la constante
especializacion del trabajo, y esa
especializacion no es precisamente en
la técnica sino en el manejo y trato de
las relaciones humanas, ya que se han
dado cuenta que alli es donde esta
un rubro muy importante para las
mejoras de los sistemas de produccion
y las relaciones laborales. Como lo
plantea Gasalla (2007:17) “una vez
demostrado que el rendimiento en
el trabajo puede estar condicionado
positivamente o negativamente por

factores sociales dependientes de cada
situacién, comenz6 a considerarse
la importancia de las relaciones
humanas en el contexto laboral”
Y es que el tipo de capital cultural
necesario para esta nueva sociedad
se basa en esos patrones de
mejoramiento de las relaciones y
consolidaciéon de los equipos y los
grupos humanos en los lugares
de trabajo. Para ello, la estructura
cultural de cada individuo es de suma
importancia y reproducida segin
la clase social de donde proviene,
entendiendo el mundo laboral al cual
llega como la nueva cultura, a la cual
trata de insertarse y en la que puede
chocar drasticamente con otros
individuos, por esas caracteristicas
tan diferentes dentro de un marco
con unas caracteristicas propias.

Es asi como la manera de relacionarse
en los lugares de trabajo es adquirida
en relacion a las clases sociales y
los patrones culturales, y partiendo
de ello se estandariza al individuo
en diferentes roles, para que pueda
cumplir funciones necesarias parauna
sociedad, lo cual se puede sintetizar
diciendo que se aplica al individuo
el control por parte de la cultura
imperante, controlada por grupos de
poder conscientes de sus funciones
ordenadoras de las sociedades. Se
puede sefalar entonces que esta
cultura es la que se hace presente
en una institucion o estructura
organizacional, ya que, en el medio

laboral se da pie para la transmision
de las imposiciones estructuradas
e incorporadas a través de la
socializacion de las normas y formas
de ver el mundo laboral, siendo estos
lugares reflejos fieles de la sociedad
en la cual se encuentran, dandose los
mismos juegos de roles y jerarquias
impuestos por las estructuras
sociales y organizaciones externas.

De tal manera, una empresa u
organizacion es una institucion
que hace parte de la integracion
de una sociedad porque en ella
convive un grupo humano, grupo
que es dindmico, complejo y
heterogéneo, que coordina una
realidad organizacional, por lo que
es factible considerar este medio
como productor de un quiebre
cultural. Este quiebre cultural,
como lo he venido mencionando,
es importante de sefalar y analizar
por parte de la antropologia, ya que
conlleva a la formacién de grupos
de resistencia entre los grupos, lo
cual es especialmente perjudicial
para las metas de las organizaciones
y en este choque de caracteristicas
es, igualmente, perjudicial para
todos. Porque de una u otra forma
los encuentros de varias estructuras
culturales, con unas ideas del mundo
dentro de un lugar como los recintos
donde se labora, termina afectando
la vida general de las personas,
tanto social como privadamente.
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Es un mal que aqueja, aunque no
se hable concretamente de ello,
a las personas, las familias y las
comunidades. Es un hecho violento,
que intranquiliza, como cualquier
otro, a quienes viven y tienen que
pasar por ello diariamente. Y quiza
no hay mal trato y acto violento
mas grave que el sutil y psicoldgico,
ese del que se habla poco y del cual
se piensa que no existe. Asi como
se hace en los lugares de trabajo
y con los compaieros de labores.
Sehadesarrolladolaideadelaviolencia
simbolica, la cual es ejercida por una
cultura dominante (la organizacion)
que impone un sistema simbolico
cultural que responde a sus intereses,
y donde, tal sistema simbolico es
aceptado, legitimado y reproducido
por los grupos dominados,
en este caso los trabajadores.
Sin embargo, la resistencia de un
empleado a esta violencia mental
puede manifestarse de multiples
maneras, ya sea por acciéon o por
omision de sus actos, lo cual es una
clara muestra de las brechas y los
choques sociales y culturales que se
dan en todos los grupos humanos
y de los cuales las organizaciones y
grupos de trabajo no son la excepcion.
Como ya dije, se da otra forma de
violencia, y por ende también se dan
diversas maneras de deslegitimar y
hacer oposicion a este tipo de actos
e imposiciones laborales y sociales.
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Todo ello es una clara muestra de
la naturaleza del ser humano que
sin importar las circunstancias y los
medios termina chocando por los
intereses y las luchas constantes por
ejercer el poder sobre los demas y
hacer la voluntad de sus ideas; y en
los lugares de trabajo, las empresas
y/o las organizaciones los intereses
individuales afloran mucho mas
y los instintos primitivos por ser
mas que el otro son mas notorios,
dejandose de lado completamente
el companerismo, la cordialidad, el
respeto,latolerancia,laéticaylamoral,
generandose un  inconformismo
colectivo y perjudicial para todos.

Esasicomolaresistencia delos grupos
de trabajo, cuando se dan este tipo
de inconformismos, se convierte de
alguna manera en un sabotaje social,
en negativa a aceptar las normas,
en una verdadera metodologia que
incluye todo tipo de estrategias, para
manejar el sistema, porque de buena
o mala manera hacen su aporte a
la sustentacion o no del mismo.

Es también wuna forma de
comunicacién, concepto que refiere
a la resistencia por lo nuevo o por
un cambio, algo muy comun en
las empresas. Las conductas de
resistencia tienen valor de mensaje
y como tal influyen en el resto de los
actores, los cuales viven fatigados,
exhaustos por las complicaciones en
sus lugares de trabajo, lo cual afecta

su condicion social y humana, como
ya lo he dicho, manifestado todo ello
en los tratos con sus seres cercanos, el
entornoycirculosocialen el cual estan
en constante relacién con los demas.

Las afecciones humanas y sociales
como  consecuencias de las
circunstancias desfavorables en los
lugares de trabajo son muchas y no
deben dejarse de lado por ninguna
disciplina  social;  percepciones
negativas que van desde apatia
por el lugar, odio hacia los jefes
e incumplimiento en sus labores
hasta negligencia, mal genio vy
desordenes de tipo fisico y mental
por estar en sitios donde un individuo
considera que no se siente a gusto
y en los cuales toca estar por las
necesidades sociales y culturales del
mundo capitalista e industrializado.

Tanto cultural como laboralmente
son muchos los puntos influyentes
de los individuos para su
comportamiento, condicionando
su libre desarrollo y propinando un
desenlace en la conducta y proceder
del diario vivir de cada persona.
Por ello es de relevancia el estudiar
e interpretar ese tipo de cosas
desde las perspectivas personales y
grupales en las empresas, ya que, el
clima de la organizaciéon se basa en
las percepciones individuales, en
los patrones de comportamiento,
actitudes 'y  sentimientos que
caracterizan a la organizacién dada.

Ello se refiere a las situaciones y los
vinculos entre los grupos de trabajo,
los empleadosy el desempeiio laboral.
De tal modo es como el clima
organizacional estd intimamente
relacionadocontodoelloyconelgrado
de motivacion de sus integrantes. A
motivacion alta, clima organizacional
alto, lo que es igual a satisfaccion,
animo, interés, colaboracion, etc. El
clima organizacional es favorable
cuando proporciona satisfaccion
a las necesidades personales de
los integrantes y eleva la moral.
ParaMercadoetal (2008), porejemplo,
el clima organizacional es el sensor
que mide el nivel de comunicacion e
integracion del factor humano dentro
de la institucién en la cual labora,
esto compone el panorama del
desarrollo institucional u organizacional.

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 esta 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).
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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 interacciéon 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. I. 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
través de la interacciéon cotidiana
en la organizacion, y como tal esa
construccion 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 él y las personas.

Desde esos puntos, cada uno de los
miembros de la organizacién hace
su aporte positiva o negativamente
para el sostenimiento de la misma,
su crecimiento y desarrollo o en
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detrimento de lo anterior, para el fin
de la misma, como ya se ha dicho.
El clima organizacional, desde estos
axiomas, no puede ser descrito o
interpretado sino es a partir del
estudio y andlisis 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.

Ademas de ello, es pertinente
identificar y analizar efectos vy
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
yuxtaposicion 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 percepcion 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 ¢l mejorando la vida familiar
y social de los seres humanos, lo
cual hace su engranaje para que los
mismos lleguen a sus lugares de
trabajo con una mejor predisposicion,
mejores dnimos y con actitud para
realizar lo que les corresponde.
La cultura organizacional asi, termina
reflejando la manera en que cada
organizacion aprende a manejar su
ambiente, tal como lo plantea Schein
(2002), quien considera que ésta es
el nivel mas profundo de supuestos
basicos y creencias que comparten
los miembros de una organizacién
y que operan inconscientemente
para regular la acciéon colectiva.

Conclusiones

Son muchas las cosas que se
pueden hacer para mejorar las
relaciones humanas en culturas
organizacionales o en grupos de
trabajo, mejorando el clima laboral
y organizacional y por ende la vida
mientras se permanece alli, a través
de la disciplina antropologica.
Se debe de tener en cuenta que
las  afecciones y afectaciones
laborales influyen enormemente
en la dimension personal de los
individuos, por lo que, mediante
programas de intervencion, los cuales
se deben priorizar para el menor
impacto posible de las resistencias
laborales y sociales promoviendo

planes para la integracion de todos
los medios sociales y laborales,
desde las teorias de recursos
humanos se deben proponer cambios
culturales para las organizaciones,
sus politicas y normatividades,
priorizando el bienestar de las
personas que la  componen.

Los cambios culturales deben ser
reciprocos; por un lado generar
cambios en el recurso humano, y
por otro, planificaciones desde la
organizacion, para que ésta absorba
las diferencias y las estructuras
culturales de este recurso, la
interiorice y destine segun sus
propias proyecciones al bienestar
para todos los que hacen parte de ella.

Para precisar esto mas, en el area de
recursos humanos y en la gestion
de personal durante la actividad
laboral es importante analizar los
usos del tiempo, las relaciones de
poder, identificar los problemas de las
relaciones humanas, oxigenar el clima
laboral, encontrar vias de motivacién
mas adecuadas y mas cercanas a lo
humano, reducir los accidentes del
trabajo y rediseflar la organizacion.
En pocas palabras, analizar la cultura
de la compafiia y crear nuevas
herramientas de recursos humanos
adecuados a cada organizacion;
para poder concretar estas acciones
es muy importante analizar la
estructura del hombre y entender
su naturaleza como individuo

25



en relacion a wuna organizacion
o empresa, de manera holistica.
Para las organizaciones es muy
dificil pensar en ello, pero es algo de
considerable importancia, ain mas
en nuestro contexto, pues se facilita
el desarrollo fiel y consolidado no
solo de un negocio como tal sino de
la organizacién misma como ente
de enlace y consolidacién social
de los individuos en la sociedad.

En dltimas todas las personas
terminamos perteneciendo a una
organizacién de una u otra forma v,
alrededor de ello, gira nuestra vida.
La cultura es cambiante, esta dada
a la transformacién como creacion
humana, asi mismo la cultura
organizacional puede cambiarse
y las motivaciones para un buen
clima organizacional se pueden dar.
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