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Aportes de la antropologia sociocultural -
al estudio y comprensién de las organiza-
ciones

Marcelo Arnold-Cathalifaud”
Rodrigo Flores-Guerrero

Desarrolio de la antropologia de las organizaciones en chile

Las organizaciones sociales son una de las mas importantes formas de vincula-
cién humana que existen en las sociedades contemporaneas. En su breve historia,
se han generalizado en todos los émbitos haciéndose cargo de las operaciones
sociales més significativas a través de empresas, iglesias, universidades, ejércitos,
partidos politicos, clubes de ancianos, asociaciones de vecinos, sindicatos, centros
de padres, organismos internacionales, supermercados, escuelas, cooperativas,
hospitales o ministerios. Debido a su importancia, hoy se han convertido en una
de las materias de atencién centrales de la investigacion antropoldgica.

El interés antropoldgico por el estudio de las organizaciones posee una larga tra-
dicién. Podemos rastrear sus crigenes en los trabajos realizados por Lloyd War-
ner (1898-1970), quizi el primer antropdloge que aplicd el paradigma antropoid-
gico de la cultura al estudio de las organizaciones formales norteamericanas<.
Warner trabajé con Elton Mayo® en las famosas investigaciones que se realizaron
en la fabrica de Hawthorne — comprendida entre los afios 1927 / 1932 -, sobre

* Programa de Magister en Antropologia y Desarrollo Universidad de Chile
26 The Social System on & Modern Factory (1947); Big Business Leaders in America (1955); The
Corporation in the Emergent Society (1962), entre otros estudios.

27 Con Mayo se inicia la llamada Escuela de las Relaciones Humanas v el primado de la Escuels de
Administracion de la Universidad de Harvard. Este investigador, que era australiane, estaba muy
sensibilizado con la antropologfa cultural, especialmente por el tema, mas bien tedrico, de la inte-
gracidn de los indigenas en torno a los sentidos compartidos.
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todo en la fase denominada antropelégica (1931-1932), la cual quedd truncada

por el inicio de la depresién econdémica en EE.UU.

Warner utilizd la teoria funcionalista y la metodologia de la ohservacién partici-
pante en sus estudios comunitarios de “Yankee City”, realizada el afic 1941 en la
ciudad norteamericana de Newburyport, en el Estado de Massachussets, donde
vinculd las caracteristicas de la comunidad regional e ideologias organizacionales
cont el comportamiento de los empleados.

En 1942 se traslado a Chicago y junto a algunos colaboradores —entre los que se
contaban Arensberg, Chapple, Richardson y otros- fundaron la Sociedad para la
Antropologia Aplicada (sfAA) y su Revista Antropologia Aplicada, hoy Human
Organization. Los objetivos fundacionales de la Sociedad fueron promover la
investigacion cientifica en los principios de las relaciones humanas y fomentar su
aplicacién en problemas pricticos. En los primeros diez afios de edicién de la
Revista Antropologia Aplicada se escribieron diversos articulos sobre negocios,
industrias y organizaciones formales.

Del ejemplo infundido por Warner y sus colaboradores, surgieron otros investi-
gadores interesados en los estudios organizacionales. Sélo a modo de referencia
se puede citar a William Whyte quien estudi6 etnograficamente la sociedad de la
esquina (Street Corner Society 1942) v las relaciones humanas en diversas indus-
trias, restaurantes, hoteles, acero, automéviles, vidrio y petréleo. Ignalmente sig-
nificative es el caso de Burleigh Gardner quien en sus estudios sobre relaciones
humanas observé a la organizacién como un sistema sociocultural vineulado a la
comunidad y la sociedad. Ejemplo de ello fue su investigacién realizada el afio
1945 sobre el supervisor como un hombre intermediario.

Después del alejamiento de William Whyte de la edicién de Human Organiza-
fion, cargo que ejercié entre los afios 1955 v 1961, la Revista se distancié de la
investigacién en diversas corporaciones. A partir de ese momento se hicieron
cada veéz menos estudios antropolégicos que consideraron la variable cultural en
las organizaciones, con la peculiaridad de honrosas excepciones?s,

A prineipios de los afios ochenta se observé un renovado interds disciplinar por el
estudio y comprensién de la realidad organizacional. Contribuyen a su difusién la
fundacién de la Asociacion Nacional para la Practica Antropolégica (NAPA), rea-
lizada en Estados Unidos el afio 1981 y la creacién de la Sociedad de Antropologia
Econdmica el mismo afio.

En Latinoamérica, por cierto, bajo la influencia de los enfoques que hemos aludi-
do, el estudio antropolégico y cultural en las empresas y organizaciones formales
comienzan a tomar cada vez mds fuerza, sobre todo al vineularse a los procesos de

28 Este es el caso de la obra de Trice, Velasco y Alutta {1969) sobre rituales en la empresa, v Esteva
{1973) sobre antropologia industrial.
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modernizacién social y la_preocupacion por parte de los servicios estatales por
trasladar su gestidn hacla mayores cuotas de eficiencia y efectividad.

En nuestro pais, el proceso de construccién disciplinar de la antropologia asocia-
da a estudios clasicos etnolégicos y culturales, pronto dio un paso progresivo a la
reatizacion, a partir del afio 1971 en la Universidad de Chile de cursos de pregra-
do, bajo el término mas amplio de Antropologia Social, los que dieron a conocer a
los nuevos estudiantes en esta disciplina el aporte que representa la utilizacién de
la mirada celtural aplicada a diversos contextos organizativos. En este sentido, se
debe destacar e] aporte inestimable de las primeras investigaciones v estudios
realizados por el profesor Carlos Munizaga Aguirre (1913-1993) en organizaciones
hospitalarias y psiquiatricas como en establecimientos educacionales y que tuvie-
ron por fuente de inspiracién los célebres estudios de Erwing Goffman (1959,
1971} v del antropdloge William Caudill (1966).

El amplio abanico de intereses que logrd aglutinar la realizacién de estos prime-
ros estudios y su transmisién en docencia, fomentd el desarrollo de una serie de
Tesis de Licenciatura que incluian e} punto de vista cultural en diversos contextos
organizativos, De este modo se pueden citar, entre otros, el trabajo de Hugo Ya-
nez (1980), quien analizé las pautas culturales que inciden en la participacién de
laicos pertenecientes a dos organizaciones religiosas; el estudio llevado a cabo por
Jorge Birkner (1984), realizado entre pacientes del hospital Psiquiatrico de San-
tiago; v el de Claudio Cerda (1985) sobre la situacién de la organizacion de pe-
quefios productores agricolas.

El primer programa de investigacién antropolégico centrado en el estudio cultu-
ral que puso su atencion en las organizaciones formales se desarrolié en la Uni-
versidad de Chile a inicios de la década del go. El Programa Spitze, dirigido por el
Dr. Marcelo Arnold en el Departamento de Antropologia, permitié introducir el
enfoque y perspectiva investigadora sistérnica en el andlisis, observacion y carac-
terizacion de modelos culturales en organizaciones econémicas y participaciona-
les, alejindose de los tradicionales estudios etnograficos desarrollados hasta ese
mormento (1991, 1992).

Este proyecto de investigacién tuvo por objetivo estudiar la dimensién cultural
inherente a sistemas sociales comunitarios (juntas de vecinos} y organizaciones
econdmicas (pequefias empresas). Estas fueron entendidas como cuasiorganizax
ciones, al constatarse que se desenvolvian formalmente con programas de racio-
nalidad politica (aspectos participacionales) y econdmica (aspectos productivos),
pero definiendo parte importante de sus actividades internas de manera informai;
recurriendo a patrones culturales del tipo particularista. Justamente esa operato-
ria entrega el contexto que permite dimensionar el “personalismo” que caracteri-
za la cultura de estos sistemas sociales. Tanto en las pequefias unidades econémi-
cas como en las organizaciones vecinales la dindmica interna y externa depende-
ria de sus lideres, no como jefaturas o representantes sino maés bien en tanto mo-
delos de “esfuerzo, sacrificio y dedicacién”. La “escala personal” que impregna
esas organizaciones daba cuenta de sus fortalezas y debilidades estructurales.
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Impulsadas por este Programa de investigacién o bajo el epigrafe general de an-
tropologia social aplicada, en la Universidad de Chile y en otros centros universi-
tarios se han desarrollado un conjunto de estudios conducentes a titulos profe-
sionales que han tomado como objeto principal las organizaciones. Caben men-
cionar, en este sentido, los trabajos realizados por Maria Pia Poblete {1991) en
organizaciones comunitarias; Andrea Garefa (1992) la cual describe y explica la
experticia cultural en organizaciones econdmicas; Dimas Santibafiez (1994) quien
centra su andlisis en organizaciones sociales de base; v Rodrigo Flores-Guerrero
(1997) sobre procesos de modernizacién en la gestién de diversos ayuntamientos
del drea metropolitana de la ciudad de Santiago. Més recientemente se destacan
los trabajos de Daniel Poblete (2001) sobre organizaciones de base y capital so-
cial; Francisco Alderete (2001) acerca de la cultura y comunicacién en organiza-
ciones municipales; Pedro del Campo (2001) sobre valores en las empresas co-
operativas y Gabriel Rojas (2002) en organizaciones de voluntariado.

Del interés que despierta el estudio antropolégico en las nuevas generaciones de
postgraduados, puede constatarse la realizacidén de una serie de investigaciones
que consideran la variable cultural en organizaciones formales. Asi podemos
mencionar la tesis doctoral lievada a cabo por Carlos Gémez (1995), quien carac-
teriza la cultura organizacional propia de las organizaciones chilenas; y las tesis
de maestria de Francisco Alderete (1997) quien tomé en consideracién la cultura
en las comunicaciones que tienen lugar en un ayuntamiento del 4rea metropoli-
tana de la ciudad de Santiago; Rodrigo Flores-Guerrero (1999) quien realizé un
estudio cultural en una organizacién hospitalaria en proceso de modernizacion
administrative.y financiero; y la desarrollada por Amaya Pavez (2001) mediante
la utilizacién del método etnogréfico en un hospital de la ciudad de Santiago.

Junto a la realizacién de estas investigaciones de pre y postgrado, el interés por el
estudio formal de las organizaciones llevo a que se conformaran mesas dedicadas
a estos temas en los Congresos Chilenos de Antropologia a partir del afio 1998,
Ejemplo sintomatico de este proceso es el hecho de que el Gnico programa de
maestria en antropologia social que se imparte en Chile posea una orientacién
aplicada y que dentro de su malla curricular incluya asignaturas dedicadas 2 Ia
comprension de lag organizaciones,

Paralelo a lo anterior, es posible detectar un creciente ineremento de la demanda
laboral en temas organizacionales, donde los aportes antropaldgicos aplicados:
forman parte de innumerables estudios realizados por empresas consultoras y
servicios pablicos. Desde el afio 1997 se desarrolla en Ia Facultad de Ciencias So-
ciales de la Universidad de Chile el Programa Interdisciplinario PRO ~ ASOCIA,
especializado en estudios asociativos y cooperativos, dirigido por el antropélogo
Mario Radrigan. Dentro de los objetivos de este programa se encuentra fa genera-
cién de servicios en la promocién, asistencia técnica, investigacién y formacién,
con y para las organizaciones asociativas. Entre las publicaciones que ha genera-
do este programa se pueden mencionar libros sobre modelos culturales en orga-
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nizaciones sociales participacionaies (Arnold, M.2002) v los dilemas culturales
presentes en las organizaciones cooperativas (Arnold y Radrigan 1994).

Antropologia aplicada a las organizaciones

La necesidad de realizar intervenciones orientadas a modernizar la gestién de las
organizaciones latinoamericanas y chilenas, especialmente en lo que respecta a la
optimizacidén de recursos humanos y sus procesos internos, ha evidenciado la
urgencia de realizar estudios que permitan desarrollar técnicas de diagnéstico
organizacional que tomen en cuenta la variable cultura con el propésito de au-
mentar su efectividad, creatividad y competitividad en sus resultados.

Las nuevas ideas colocan a la eultura al centro de las preocupaciones. Los estu-
dios realizados, sin embargo, no se apoyvan necesariamente en reflexiones acadé-
micas, sino que se encuentran caracterizados por una curiosa mezcla de perspec-
tivas disciplinarias, no pocas veces divergentes entre si. De sus observaciones se
han desprendido estudios que indican comeo las cogniciones, conocimientos y
modos culturales de trabajar afectan el hacer de las organizaciones. De este modo
se propugnan nuevas practicas de relaciones laborales como el trabajo en red,
empleados empoderados y capacitados para tomar decisiones, organizaciones que
aprenden, que valoran la experiencia y que reconccen las emociones de su perso-
nal como parte de sus entornos.

El efecto mas directo de la mirada antropolégica consiste en aportar una visidn
renovada sobre los problemas culturales. Cuando se particularizan sus claves que
para cada organizacion tienen sentido, se favorece la comprension de fendmenos
que podrian ser incomprendidos o pasados por alto. Si bien es cierto, su enfoque
no es el dnico medio de comprender las organizaciones, su mirar en perspectiva
las rutinas y précticas ayuda a situar y contextualizar mejor sus problemas y posi-
bles oportunidades.

Como respuesta a la necesidad de desarrollar e implementar estudios que tomen
en cuenta el conocimiento y gestidén de la cultura, una serie de profesionales chi-
lenos han ido mucho mas afla de la simple practica de su diagndstico o auditorfa y
han propuesto nuevas perspectivas de analisis, comprensiomn e intervencién del
fenémeno cultural en organizaciones. Aqui podemos citar los trabajos realizados
por Rodriguez, Bozzo y Arnold (1999} quienes toman en cuenta la cultura organi-
zativa y los procesos de innovacion en una empiesa transnacional; el estudio lle-
vado a cabo por Rodriguez, Majluf, Abarca y Bassa (1999) sobre aspectos cuftura-
les de la gestion en empresas chilenas y ia comparacion establecida por Rodriguez
entre los modelos occidentales, japoneses y chilenos de gestion (1991).

Un tema de estudio e intervencién que ha requerido el diagnostico y analisis de
los elementos culturales propios de las organizaciones ha sido la necesidad de
modernizar la gestién piblica y estatal de los paises latinoamericanos durante los
afios 'go. Por mas de una década se llevaron a cabo una serie de intervenciones
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que pretendian mejorar la eficiencia -y eficacia de las organizacionés que compo-
nen la administracion estatal,

Se ha hablado asi de 1a necesidad de provocar un cambio de cultura en el sector
piblico que la oriente a la creatividad y el interés por hacer bien las cosas, des-
centralizar las decisiones, premiar el logro mas que el apego a la norma, generar
planes de formacién permanentes, moderar la preeminencia de la antigiiedad en
la administracién de personal, incorporarlos a las nuevas tecnologias de la infor-
macidn, promover el liderazgo y el trabajo en equipo, generar confianza, com-
prometer a los funcionarios con sus clientes y personalizar las relaciones aj inter-
ior de la orgapizacion,

En este sentido, los estudios de cultura organizacional han tendido la virtud de
permitir:

* Evaluar las posibilidades de incorporar nuevas estrategias y formas de ges-
tiém, colocindolas en relacién con las disposiciones culturales internas de las
organizaciones y sus particularidades. '

» Encontrar nuevas soluciones a los desafios que enfrentan actualmente las
empresas, permitiendo identificar posibilidades para nuevos aprendizajes.

« Intervenir de forma localizada y pertinente, evitando la aplicacién mecanica
de modelos y estdndares de otras latitudes. De este modo, se potencia la crea-
tividad endégena v se evita la imitacion.

La motivacién que incentivé la mirada cultural en los territorios organizacionales
fue, en parte, estimulada por el éxito alcanzado por las organizaciones japonesas.
Especificamente, durante la década de los ochenta las referencias a culturas or-
ganizacionales se incrementaron en forma exponencial en los manuales de admi-
nistracién, lo que llevd a intentar comprender y explicar los procesos de asimila-
cibn v ajuste cultural llevado a cabo en ese pais.

La ensefianza del modelo japonés

Durante las Gltimas décadas del siglo veinte se desencadend en Occidente un gran
interés por conocer méas de la cultura japonesa. Tal atencidn estuvo relacionada
con el éxito de su economia, logro que se atribuyé a sus estilos directivos y mode-
‘los organizativos (vid. Ouchi, W. 1980, 1981).

Con sus 125 millones de habitantes, repartidos en las mds de mil islas que com-
ponen su territorio, con una densidad demogrifica de 334 personas por kilémetro
cuadrado (en Chile son 16) v a pesar de practicamente carecer de recursos natura-
les, las empresas japonesas no solamente demostraron una gran capacidad para
superar obstaculos, en poco tiempo fijaron las marcas en el campo de ia produc-
cidn industyial de alta calidad y tecnologia. Japén, que actualmente es uno de
nuestros principales socios comerciales, con un PIB que alcanza a los U$ 33.230
es uno de los paises més présperos del planeta.
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Como lo sefialan las crénicas, la "fiebre japonesa” también se apoderd de Lati-
noameérica. Hace apenas cien afios nuestra conexién con ese pais sclo inclufa la
importacién de su mano de obra como trabajadores para tareas elementales y
estaba circunscrita a paises como el Perti y Brasil. Hoy, la situacién ha variado
radicalmente, no solamente estamos inundados de productos japoneses {o manu-
facturados bajo sus Heenciag), ademas el Japén se transformod en un modelo, in-
cluso mads all del campo de los procesos econdmicos.

Frente a tanto v generalizado entusiasmo han surgido observaciones mas acucio-
sas. El socidlogo chileno D. Rodriguez (1991) constatd, analizando el modelo ja-
ponés de gestién empresarial, que se puede aumentar la eficiencia sin dejar de
lado la propia cultura. La paradoja consiste en que, no obstante sus caracteristi-
cas "tradicionalistas”, las empresas japonesas han demostrado una alta competi-
tividad en productos masivos y de calidad. De su evaluacién se revelan las bases
de su éxito: las formas de organizacién pueden seguir diferentes modelos y ser
capaces para enfrentar sus desafios y propésitos, sin necesariamente desvincular-
se con la cultura en que se insertan.

Por cierto las caracteristicas del estilo cultural japonés tuvieron abierta relacién
con los rendimientos de sus industrias. Especificamente, sus valores culturales
inciden fuertemente en actitudes y comaportamientos que favorecen la organiza-
cién empresarial moderna. Por ejemplo: sentido de pertenencia, de interdepen-~
dencia y respeto por las jerarquias. El respeto a la jerarquia conileva la aceptacién
de un orden que mantiene las cosas en el lugar correspondiente, asi las jornadas
de trabajo de mas de doce horas pudieron hacerse comunes. Desde sus escuelas
hasta sus empleos vitalicios exigen més devocién a lo corporativo que a la familia,
los japoneses aceptan que hay que sorneterse para salir adelante.

La antropéloga estadounidense Ruth Benedict (1974) explict, hace més de cin-

cuenta afios, que la confianza del japonés en la jerarquia es un sentimiento bésico

en su concepto de la relacién del hombre con sus semejantes. Por lo tanto, no ¢s

extrafio ni producto de la manipulacién, que los trabajadores tiendan a identifi-

carse con Sus empresas y que vean en sus compafieros comunidades con los que

comparten los objetivos corporativos. No resulta superflua esa atribucién. No hay

que olvidar que una de las caracteristicas fundamentales de las empresas japone-

sas tradicionales, segin W. Ouchi {op.cit.), es que quien ingresa a ellas tiene ase~
gurado, por lo nermal, empleo de por vida.

En los grandes consorcios los empleados se refinen con frecuencia para cantar
himnos de la empresa y citar sus codigos de valores y compromisos compartides.
Esto pudiera parecer exético a la luz de la experiencia occidental, pero tiene la
importante funcién de reforzar una identidad corporativa, sin la cual las activida-
des individuales, que se fragmentan infinitamente en las empresas modernas,
carecen de sentido. Por cierto, no puede probarse que los japoneses alcancen su
felicidad en el cumplimiento de sus obligaciones laborales, pero en las grandes
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empresas los trabajadores antiguos son vistos como importantes y sus sugeren-
cias son vaioradas y estimuladas.

Los estudios interculturales, invitan seriamente a preguntarse tanto por los en-
tornos de las organizaciones como por los patrones culturales y el cardcter social
que se genera en ellas. En definitiva, por la cultura, es decir el conjunto de insti-
tuciones tradicionales y el cuerpo de actitudes y comportamientos sociales que
modelan y definen modos cotidianos de hacer las cosas y que forman parte tanto
del entorno externo como interno de los sisternas organizacionales.

Ha quedado en evidencia que la experiencia japonesa {al margen de su eficacia y
perdurabilidad en el Japén o enire nosctros) que antes de verse convertida en
producto de exportacidn digno de imitar, tuvo por base asentarse en las limita-
ciones y posibilidades de su estilo cultural, esto es: en sus determinaciones es-
tructurales. Esta tesis puede confirmarse al reexaminar estudios socioantropolé-
gicos realizados en ese pais. Por ejemplo, sorprende que el desarrollo y occidenta-
lizacién econbmica y politica del Japon sea tan reciente. A mediados del siglo
pasado su sociedad se diferenciaba en cuatro estamentos: guerreros, agricultores,
artesanos y comerciantes. Tan penetrante era su sistema semifeudal, que se ejer-
cia control al punto de prescribir estrictas reglas sobre el comportamiento coti-
diano.

Inclusive el uso del idioma, tanto escrito como oral, se determinaba por el respec-
tivo estrato al que pertenecia un individuo. La ética confucionista constituia la
base fundamental sobre la que se organizaban las relaciones sociales entre supe-
riores e inferiores, como de obediencia y autoridad. Esa influencia, que se extien-
de por sobre el budismo y el shintoismo contribuyé a exaltar, entre otros, los va-
lores de la fidelidad a la tradicion familiar, la lealtad, el nacionalismo vy la bis-
queda del autoperfeccionamiento.

Pero ninguna cultura permanece estatica. En el Jap6n contemporaneo muchos de
los rasgos que se asociaron a su espectacular desarrolio econdmico estan cam-
biando aceleradamente, son las primeras consecuencias de sus propios éxitos.
Especialmente los jévenes, més criticos que las generaciones precedentes, intro-
ducen nuevos cuestionamientos. Algunas presiones apuntan a los aspectos eco-
noémicos, mejores remuneraciones, posibilidades de cambiar de empleos para

acceder a mayores ingresos, ascensos mds rapidos en las Compafifas, etcétera. Y

siguen ingresando nuevas demarndas: las mujeres quieren ser promocionadas a
puestos gerenciales igual que los hombres, més dias festivos, huelgas, menos
horas de trabajo y el gradual abandono de la necesidad de sacrificar la vida per-
sonal por ia empresa. ‘

Esta pequefia pincelada por la cuitura japonesa tiene por objeto llevarnos a pen-
sar en nuestra cultura, no en direccién de trazar un paralelo entre el Japon y
nuestras realidades, sino mas bien como entrenamientos para observar, entre
nosotros, aspectos y potencialidades bajo los cuales pudieran modelarse formas
organizacionales mas adecunadas.
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Si bien, por las razones que hemos expuesto, en los Gltimos afios temas de la cul-
tura organizacioral han asumido un rol estelar entre los expertos, lastimosamen-
te no siempre son claras sus aplicaciones, dejando como incierta la utilidad que
proporcionan sus distinciones para quienes tienen que enfrentarse con los temas
administrativos. Evidentemente, ideas sueltas acerca de la cultura japonesa, de la
variabilidad de las costumbres humanas o de las peculiaridades de los grandes
innovadores o héroes de las empresas, no constituyen, por si solas, bases para
teorias adecuadas que entreguen modelos Gtiles y eficaces para enfrentar los de-
safios, en toda su complejidad, presentes en las organizaciones contemporineas.
Pero al menos, irritan lo suficiente como para pensar en ellos.

Por ejemplo, nuestros hombres, mujeres, jovenes, trabajadores, empresarios,
profesores, vecinos chilenos son "en algo" diferentes de los de otros paises. Esto
anuncia la presencia de patrones culturales propios que inciden y modelan una
versién de racionalidad en ruestras acciones. Asi observamos, entre nosotros,
tanto en el campo econdmico como en el politico, exigencias de lealtad por sobre
la eficiencia, trato personal por sobre el formal, capacidad de improvisar e inge-
niarselas por sobre la repeticion ordenada, multifuncionalidad por sobre la espe-
cializacion, simpatia por sobre la solvencia, confianza sobre idoneidad, "diploma-
cia" sobre franqueza, lo indirecto sobre lo directo, valoramos ademas la esponta-
neidad, la familia, el barrio, los "compadres" y los "amigos”. El punto central es
con cuanto de ello podemos alcanzar nuestros legitimos deseos de mejoramientos
de nuestras calidades de vida.

El nticleo de las organizaciones: la cultura

Muchos investigadores han utilizado fa metafora cultural para explicar un atribu-
to o cualidad interna que posee una orgenizacién o un grupo dentro de ella. En-
tienden la cultura como una parte o unidad de la organizacién, la cual puede ser
examinada en términos de variables y relacionada con otros aspectos como el
desempefio, la satisfaccién, la motivacién, el liderazgo, los disefios organizaciona-
ies, la eficacia, Ia productividad, los resultados o los planes estratégicos. Desde
este enfoque, la cultura se visualiza en la constitucién de los patrones que articu-
lan relaciones contingentes entre esas variables y que configuran la identidad
organizacional, Todo sistema administrativo y técnicas de gestion es el reflejo de*
presunciones culturales.

A consecuencia de un anilisis radical de esta orientacidn, se generaliza un nuevo
paradigma que concibe las organizaciones como culturas: lo que hace que una
organizacién sea lo gue es. Tal mirada, dirigida a un substrato cualitativo v val6-
rico, no sdlo entiende las organizaciones como sistemas de significados construi-
dos socialmente, dejando atras la idea de que nos encontrariamos delante de una
variable més, sino que constituye una visién diferente del fenémeno organizacio-
nal, que intenta identificar y reconocer las coordinaciones que caracterizan el
comportamiento de sus miembros v sus dominios de accién.
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éQué es la cultura organizacional?

No es facil trabajar con un megaconcepto cuyos referentes apuntan, nada menos,
que a la descripeidn, entendimiento y explicacion de lo que somos, lo que cree-
mos, como nos comportamos y cudles son los valores y preferencias que nos guf-
an.

Las definiciones clasicas de cultura hacen referencia a su caracter de tradicién
aprendida y socialmente construida. Ello quiere decir que los miembros de una
generacion transmiten a otros (los nuevos) sus vivencias, (quién no se ha sentido
un poco despistado el primer dia de trabajo?, {Como saber a quién dirigirse y con
quién hablar?. ) ‘

Esta cultura se origina en el seno de los grupos y equipos de trabajo, y ese proceso
pasa necesariamente por el desarrollo de los mismos. No se puede hablar de cul-
tura sin que exista un conjunto de individuos que la reproduzea, ni tampoco se
puede hablar de equipo sin que éste cree y tenga sus propias normas y valores.

La mayor parte.de los estudiosos (e.0. Quchi, 1980; Allaire y Firsirotu 1984,
Sphe;;a, 1988) coinciden en delimitar tres aspectos basicos en la cultura organiza-
cional:

» Contenidos culfurales, como signos y simbolos, ceremonias, mitos, valores,
creencias, roles (héroes), filosofias, ideologias y formas de pensamiento,
creencias, comportamientos y expectativas, actitudes, normas y sanciones,
presunciones basicas, lenguajes, pautas, estructuras mentales, ete.

= Actores o colectivos que la configuran, prefexentemente los propios trabaja-
dores o grupos, pero también por la organizacidn;

« Aspectos psicosociales, que son comunicados y transmitidos, ensefiados y
aprendidos, aceptados y compartidos, mantenidos y que actian sobre el com-
portamiento de los individuos.

Toda organizacién comienza a actuar guiada por un equipo de personas que se
vinculan con el fin de alcanzar unos objetivos determinados, donde juegan un
papel destacado los lideres. Ellos plasman su propia visién — y por qué no decirlo,
personalidad — sobre la organizacién. Schein (1988) ha logrado distinguir varias
de las vias por medio de las cuales los lideres ayudan a configurar la caltura:

« Las declaraciones oficiales sobre la filosofia de la organizacion, sus estatutos,
el material utilizado en la seleccién, el reclutamiento v 1a socializacidén del
personal.

= Las enseflanzas y las instrucciones que imparten.

* Las cosas a las cuales se debe prestar atencién, como la calidad, la limpieza, el
orden, la puntualidad, el vestir, la imagen ptblica, el trato con los demés, la
colaboracion, etc.
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«  Los modos para-reaccionar-ante las situaciones criticas, ya que éstas dan es-.- .

pecial visibilidad a sus creencias més profundas.
= Las formas de disefio y distribucién de las tareas, la descentralizacién o cen-
tralizaci6n, los mecanismos de integracion, ete. ‘

Cada uno de los elementos anteriores es un conformador cultural y adquieren su
méxima expresion en las declaraciones que realizan los miembros estratégicos de
la organizacién sobre aspectos de su trabajo diario y se expresan principalmente
en:

. Las normas y formas de comportamiento validamente aceptadas, promovi-
das y valoradas por los individuos dentro de los grupos y equipos de trabajo
presentes en la organizacién. ‘

. Los contenidos y objetivos que definen los responsables de la empresa, los
equipos de trabajo y los individuos, asi como de las estrategias que le sirven
para realizar sus actividades.

« lLa historia oral referida a los origenes y el desenvolvimiento de la organiza-
cién, cuyos contenidos no estan disponibles en documentos corporativos o ar-
chivos. :

+ Los roles prototipicos, como visionarios o lideres fundadores, héroes y
martires, villanos, narradores, murmuradores, espias, disidentes e inconfor-
mes, que con sus formas de actuar, guian el comportamiento (in)correcto de
los trabajadores. ‘

= Los simbolos, que remiten a préacticas conformadas por palabras, gestos,
imagenes u objetos que conllevan significados particulares dentra de su cultu-
ra.

La realizacién de algunos de estos aspectos (u otros) durante un largo periodo de
tiempo lleva a la integracién organizacional, al tiempo que va generando un con-
tenido homogéneo en las formas de actuar y los comportamientos entre quienes
la integran. Esta seleccién acentiia la armonia y un sentimiento de identidad y
compromiso, la construceién de un nosotros.

Por cierto la cultura organizacional no se mantiene inalterable. Con el transcurso
del tiempo surgen modificaciones a través de determinadas influencias que sobre
ella se ejercen. Por otro lado, cuanto més se refuerce a si misma, mayor la resis-
tencia hacia un cambio de orientacién. Cuando los miembros de una organizacion
comparten tareas o actividades, conversan y expresan sus sentimientos y actitu-
des sobre ellas, configuran puntos de vista compartidos que actian como acuer-
dos de perspectivas y gue se proyectan uniformando sus comportamientos. Su
reiteracién genera las reglas que son transmitidas a quienes se Incorporan a las
organizaciones. Las normas tienden a reproducirse aunque empiecen a ser inefi-
caces u obsoletas pues, més alld de su utilidad prictica, pasan a constituir parte
de la identidad cultural de las organizaciones y cualquier accién en contra se in-
terpreta como agresion. Por ello, las intervenciones para el cambio cuitural impli-
can hacerlas conscientes, discutirlas y explorar otras que puedan sustituirlas.
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Toda consideracién a la cultura nes remite a’un nicleo valorativo (ethos). Los
valores organizacionales actian como importantes mecanismos de integracién,
reemplazando a manuales, reglamentos y procedimientos, proporcionando pau-
tas multespecificas de expectativas de comportamientos. Los valores declaran su
presencia tanto en las comunicaciones como en los comportamientos, los
encontramos tanto en los rituales de fin de afio como en los reglamentos del
personal. Su interiorizacién es un vehiculo de socializacion de primera linea, dada
su estrecha conexién con las emociones y motivaciones de los trabajadores. Los
valores se expresan como:

= Enunciados éticos: lo que se debe hacer, lo que es bueno para la empresa.

= Principios operantes: la mejor opcién, la decisién acertada para el futuro de la
empresa. :

»  Conjuntos de elementos implicitos y explicitos que gufan la conducta de sus
miembros.

Si consideramos su formalizacidn, los valores son estudiados y analizados desde
los siguientes niveles de estructuracién (vid. Schein,1988; Kluckhohn et al 1961,
Albert, 1956):

= Premisas bésicas que se manifiestan en lineamientos generales, tales como
filosofias, visiones y misiones organizacionales. Aqui se ponen de manifiesto
las concepciones acerca de la naturaleza humana, el tiempo v el espacio, crite-
rios de verdad, relacién con el entorno.

= Orientaciones predominantes ¢ valores focales, por ejemplo: la relacién con
los clientes, con otras organizaciones, hacia la ganancia, el personal, la eficacia
y eficiencia, la innovacidn, la tecnologia, la sociedad y los grupos de interés,

= Valores estratégicos proyectados en los dmbitos del control de la gestién, co-
mo estandares, normas, metas, sistemas de reclutamiento, evaluaciones e in-
centivos.

= Directivas que contienen las prescripciones y prchibiciones, con lag cuales se
intenta regular el comportamiento organizacional tales como puntualidad,
limpieza, orden, solidaridad y lealtad.

= Valores referidos a las virtudes y vicios, cualidades de la personalidad apro-
badas o desaprobadas entre los miembros de la empresa y, finalmente.

= Entidades materiales valoradas o desvaloradas que contienen objetos, estados

de sentimientos, situaciones o actividades, tales como edificios, tipo de mue-

bles, vestuarios, reuniones fraternales o tarjetas de salado.
Por cierto, los valores pueden constituir la base de muchos de los procesos orga-
nizacionales, pero no se-debe esperar que sean asumidos plenamente, de hecho

son permanentemente re- interpretados y re- elaborados, pueden, incluso, no ser
reconocidos, asi como también cuestionados.

<Como se reconoce Ia cultura organizacional?
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Cuando hablamos de cultura organizacional, estamos haciendo referencia a una
serie de contenidos que la constituyen. Las formas més genéricas que hemos co-
nocido, se basan en definiciones clisicas que proponen una descripeién de los
conocimientos, creencias, valores, costumbres, habitos sociales, ete. Algunos au-
tores han refinado estas clasificaciones y les han denominado "niveles” {Schein,
1988), "materiales basicos” (Thevenet, 1992) o "elementos basicos” (Aguirre,
2000).

+

Schein (1988) distingue las siguientes expresiones de la cultura organizacional:

a) Nivel més observable, referido a los productos de la cultura. Aqui encontra-
mos las creaciones y artefactos, es decir los niveles més visibles de la cultura,
como la tecnologia, el arte y los esquemas de conductas visibles y audibles.

b) Nivel apreciativo y valorativo, Identificados como soluciones vélidas para
hacer frente y resolver los problemas de la organizacion.

&) Nivel fundamental, integrado por las presunciones basicas que constituyen las
lamadas "teorias en uso", es decir, las presunciones implicitas que orientan
los comportamientos ensefiando a los individuos las maneras de percibir,
pensar v sentir las cosas,

Para Schein (1088) el término “cultura” deberia reservarse exclusivamente para el
nivel mas profundo de presunciones bésicas y creencias que comparten los
miembros de una organizacién. Pero, desde una perspectiva antropoldgica cen-
trarse sélo en los aspectos cognitivos de la cultura presenta importantes limita-
ciones ya que la tecnologia y las conductas manifiestas aportan una fuente de da-
tos inestimable gue no puede ser abandonada sin més.

Otros autores proponen cinco elementos bésicos de la cultura organizacional
(Aguirre, 2000):

a) Etnohistoria es decir la identidad cultural, partiendo del pasado hasta el co-
nocimiento desde los provectos estratégicos vigentes,

b) Las construcciones ideativo-emocionales, como las creencias y las cosmovi-
siones, que explican la realidad por medio de la religién, la magia, el arte, y
que configuran representaciones organizadas del mundo.

¢) Criterios estables de lo deseable, como valores y normas, que se constituyen
en gufa de conducta, de cara a la consecucién de los fines.

d) Aspectos comunicativos que incluyen las formas de lenguaje y rituales asocia-
dos.

¢} Productos materiales y formales y oficios o capacidades para hacer esos
produetos. . ‘

Desde el punto de vista antropolégico pueden entenderse las culturas organiza-
cionales come continentes de disefios cognitivos, estructuras interpretativas y
conocimientos, que actiian como guias potenciales de las relaciones de trabajo y
que se expresan y reproducen en las conversaciones, normas, valores y expectati-
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vas‘que mantienen sus miembros.- Desdé esé marco de complejidad y para facili-
tar su observacién se las descompone en tres dimensiones:

a) la tecnomaterial, que incluye los elementos tecnolégicos, espacios y objetos
por medio de los cuales se hace frente a los procesos de transformacién que

definen una organizacién. Por ejemplo, la configuraciéon de los edificios, dreas

de trabajo y recreo, el orden, dotacién y distribucién de las dependencias, tec-
nologias y aspectos equivalentes.

b) La socioldgica, que incluye las costumbres y téenicas de administracién que
caracterizan las coordinaciones, disefios estructurales y las relaciones socia-
les, formales e informales, que prevalecen al interior de las organizaciones.

¢} La ideacional, que incluye los esquemas de reconocimiento utilizados en la
organizacién para observar, organizar, valorar y priorizar los fenémenos que
le competen.

Por ejemnplo, la identificacién de problemas y sus soluciones o tiempos y plazos.
Esta es la dimensidn méas estudiada y estaria, a su vez, conformada por:

» Las pautas que sirven de base a la percepcién y organizacién del entorno in-
terno y externo, que denominamos etnocogniciones. '

» Las proposiciones y sisternas de creencias utilizadas y tomadas como ciertas
por su membresia, que llamamos etnoconocimientos y,

» Las expectativas, que constituyen el modelo de relaciones interpersonales o
etnosociologias y sus configuraciones,

Estas dimensiones culturales pueden estudiarse en forma conjunta o separada,
teniendo en cuenta que para cada uno de ellas hay estrategias metodolégicas y
estilos de intervencidn especificos. '

Las organizaciones, en su sentido cultural, no son equivalentes a las personas que
las componen, tampoco pueden ser simplificadas a sus disefios o fines, Aunque
ambas variables: comportamientos de la membresia y disefios organizacionales
pueden ser observados como manifestaciones culturales. Tomar en consideracién
las diversas dimensiones que conforman y dan contenido a la eultura, no debe

conducir a exagerar la integracién cultural que parece existir en los gru-
pos/equipos y organizaciones.

La mayoria de los investigadores constatan la existencia de subculturas, las cuales
varian segin su tamafic y complejidad. Algunas de ellas, no se expresan de mane-
ra directa, sino que se las define metodolégicamente, por efemplo, a través del
anélisis de “clusters”. Cooke y Rousseat (1988) expresan que ninguna organiza-
cion puede ser caracterizada nicamente por tna Unica cultura. Las subeulturas
reflejan las representaciones de los distintos contextos laborales.

La idea segtin la cual en la organizacidn podemos encontrar subunidades cultura-

les permite realizar andlisis diferenciales en funcién de segmentos verticales de la
organizacién (subculturas funcionales que tienen sus propios nticleos culturales,
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encarnados en divisiones, departamentos, oficinas, pisos, talleres, laboratorios y -~ =+

otros grupos 1imitadoé} y horizontales ’(estamentales o solidaridades que tienen
que ver con sentimientos de pertenencia a grupos de afines, geograficas, etc.); o
basadas en el poder v el conflicto.

Las subeculturas no necesariamente tienen correspondencia entre si, ni tampoco
tienen que serlo con la cultura que representa el total de la organizacion, aunque
es probable que una de ellas represente el pulso cultural arganizacional en tn
momento dado. De hecho, en la mayor parte de los casos la cuitura.pianteada en
los niveles superiores, se configura como un paraguas sobr}a e_l conjunto de; sub-
culturas. Al mismo tiempo, algunas de estas podrian constituirse en especies de
contraculturas y fuentes de conflictos de poder al interior de la organizacion.

La cultura incide en los comportamientos de los miembros de las organigaf:iones,
tanto en sus actitudes como en otros procesos psicologicos y sociales. Ast, mﬂuy.e
sobre la percepcién de los problemas y la forma dfa afrontarlos, los estilo de de:cy
siones, la implicacién en el trabajo, la identificacién con el grupo, la productivi-
dad, la satisfacciéon laboral y la forma que tienen de relacionarse. Kxip:mn (1385)
sefiala que la cultura es la energia social que impulsa a una eorporacton hacia la
accién proporcionandole significado y direccién; Ouchi (1981), sostiene que .eﬂa
orienta la politica de la organizaci6n respecto de sus empie&dos_ y clientes; mien-~
tras Schein (1988) sefiala que la cultura determina la estrategia, Ja estructura y
los procedimientos de la organizacion.

Estrategias e instrumentos de diagnéstico de la cultura organizacional

Quiza porque el término cultura proviene de una ciencia que ha privﬂegxrfxdo en
exceso la metodologia cualitativa, la mayoria de los autores que han e_s!:udzg’do el
fenémeno han presentado dos estrategias que hacen referencia a ]a utilizacién de
técnicas e instrumentos yuxtapuestos: cualitativo v/s cuantitativo.

Por ejemplo, Allaire y Firsirotu {1984) piar_ltean pna_c}ivisién, muy ujcxhzzj\dg en
antropologia, para denominar dos lineas de investigacion cultuz:al: 1a diacrénica y
sincronica, En la primera se analizan los documentos y materiales que ban fqr-
mado la cultura v la estructura de Ja organizacién a lo largo de su existencig;
mientras que los estudios sinerénicos anaiiza}n los docum_entos gcmaleg de la di-
reccion e interpretan entrevistas para investigar las manifestaciones vigentes de

la cultura.

Junto a esta divisién de estrategias que incorporan técnicas de investiga}cién, es
posible considerar dos perspectivas para el diagndstico cultural: la etnografica v/s
la del desarrollo organizacional.

» La perspectiva etnogrdfica se basa en observaciones semi-participantes que

permiten a los investigadores sentir la organizacién como si formaran parlte
de ella; sin embargo, debido a su rol de observadores externos, conservan ia
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distancia suficiente como para mantener bajo anélisis sus impresiones. Los -

objetivos de este enfoque consisten en describir prolijamente las organizacio-
nes como sistemas culturales, dando cuenta de las estructuras latentes que
pasan desapercibidas para sus miembros v las caracteristicas de una deriva
cultural que puede ser imperceptible.

= Desde la perspectiva del Desarrollo Organizacional se pretende, més que rea-
lizar una completa descripcién cultural, orientarse hacia problemas organiza-
cionales previamente detectados. Este enfoque se concentra en la identifica-
cién y analisis de incidentes criticos o acontecimientos que los miembros de Ia
organizacién consideran relevantes, desde ellos se generan hipétesis, que lue-
go dan lugar a una visién, lo mas amplia posible, de las caracteristicas de la
organizacion, para posteriormente facilitar su intervencién.

Independientemente de tales opciones, todo escrutinio de la cultura requiere un
adecuado planeamiento y correspondiente chequeo y control. El primer paso con-
siste en seleccionar los procedimientos e instrumentos que se emplearan. Estos
pueden clasificarse, de acuerdo a sus fundamentos, en observaciones de primer
orden y observaciones de segundo orden (Arnold y Rodriguez, 1992). Para las
primeras, destacamos el andlisis documental y Ia observacién directa, para las
segundas la aplicacién de entrevistas y trabajos grupales.

Los andlisis docurnentales consisten en realizar un examen, 2 través de la aplica-
cion de la técnica del analisis de contenido, sobre registros y documentos dispo-
nibles. En forma equivalente, pueden aplicarse analisis semiologicos sobre grafi-
cas y simbolos que permiten explorar las dimensiones simbélicas y que nos refie-
ren a los valores y premisas culturales de la organizacién. Se trata de artefactos
donde se registra parte importante de la cultura de la organizacién. El primer
paso consiste en identificar el material disponible, su inventario retine toda una

amplia gama de registros e incluye formas electrénicas y audiovisuales, especifi-
camente:

* Documentos y gréficas que revelen la estructura formal y sistemas de coordi-
nacion y control que se aplican en la organizacién (por ejemplo: organigra-
mas, manuales de procedimientos y de funciones, ete.)

* Registros del personal que permiten determinar las caracteristicas de la dota-
cibn, descripciones de cargos y otros datos registrados que caractericen a su
membresia

= Documentacién declarativa: comunicaciones piblicas, memorandums, metas’
y politicas corporativas, diarios y revistas internas, boletines, archivos, cuen-
tas anuales, documentos informativos, videos corporativos, publicidad, etc.

= Ystudios de la organizacién: diagnésticos anteriores, historia de la
organizacion, articulos en la prensa, entrevistas a sus miembros, ete.

La informacién resultante puede ser ordenada diacrénicamente disporniendo sus
materiales desde una perspectiva del cambio e identificando etapas o, sincréni-
camente, describiendo procesos o aspectos organizacionales criticos. La literatura
especializada destaca asociaciones entre las fases, estilos o tipos de estados de

268

) Cuarta Parte:
Flujes de frontera: entradas y salidas del dispositivo universitario

evolucion (formativa, expansiva, formalizacién, declinacifn, ete.) y perfiles cultu-
rales tipicos. Ello estarfa apuntando a otros tipos de determinantes que acttan
sobre las culturas.

La observacién de espacios y rutinas organizacionales es una fase ins_ustitui}:le
para un estudio cultural. La primera entrada consiste en solicitar una invitacion
para conocer lo més relevante, donde se presente ;“.& gente que debe ser conocida
y, en general, recorrer las instalaciones que se consideran claves para la compren-
sion del oficio de la organizacién. Es una oportunidad para apreciar las activida-
des cotidianas del personal y su comportamiento ante extrafios.

Como se aprecia, en este caso, la seleccién de lo observable se traslada ala orga-
nizacién misma v los investigadores deben exiraer e interpretar desde alli los
primeros datos de su pesquisa cultural. Estas ocasiones son espacios que revelan
tonos comunicacionales, los liderazgos, el uso del tiempo, las actitudes y otros
aspectos que permiten caracterizarla e ir contrastando hipotesis acerca de su cul-
tura. Todos estos sondeos son cuidadosamente anotados en una “libreta de cam-
po” y comentados con el equipo de trabajo.

La recepcién y espacios comunes (pasillos, prados, casino, ete.) ¥, en general, la
estética de la organizacién: tipos de instalaciones, forma de recepcion, tableros de
anuncios, comportamientos del personal, atmdésfera / ambz.ente, grado dg auto-
matizacion, etc. constituyen excelentes datos para el analista. Como principio
basico, los investigadores deben ser sensibles para detectar sorpresas, pues éstas
constituyen distinciones nuevas y por lo tanto conforz‘z}an las primeras pistas
acerca de las particularidades de la cultura bajo observacion.

Mas avanzado el proceso, un d&mbito de observacién que no debe descuidarse son
las reuniones del personal, tanto las operativas como 'Ias_ de sus cumbres estraté-
gicas, talleres o capacitaciones del personal, como asimismo sus ritos y ceremo-
nias.

Las entrevistas individuales y grupales se aplican a los miembros repre'sent‘aztiw
vos de la variedad de grupos y subculturas existentes dentro de la organizacién.
Para ello se requiere un conocimiento previo de su estructura formal y de ?as ca-
racteristicas de su personral. Es importante, para minimigar los sesgos, culd_ar la
representatividad, estadistica o estructural, de los ez.l’tre\nstados que garantice la
pertinencia de sus comunicaciones para la comprension de la organizacion.

Las entrevistas iniciales son, generalmente, individuales y toman forma de con-
versaciones. En ellas se recomstruye la higtoria, los valores, creencias y normas,
incluyendo a personas y hechos claves. Aunque se desarrollan en escenarios ines-
tructurados se guian por lineas de indagacion elaboradas a partir de preguntas
tales como: {qué nos interesa saber? o {qué aspectos queremos explqrar?. Siem-
pre los entrevistadores deben estar atentos a medificar sus secuencias ¢ segulr
indagando nuevas lineas que emerjan como relevantes.
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Para las entrevistas grupales se siguen las pautas de los grupos focales, grupos de-

discusién o de autodiagndstico. Con esos procedimientos se obtiene informacién

complementaria que contribuye a superar los sesgos propios de aproximaciones
més individualistas.

Una forma alternativa de trabajo grupal consiste, a partir de textos ilustrativos,
en aplicar cuestionarios, que plantean problematicas, sobre orientaciones cultu-
rales. Su exposicion permite desarrollar discusiones conjuntas acerca de las mis-
mas. También se pueden catalizar reflexiones grupales sobre sentencias e image-

nes simboélicas extraidas de entrevistas individuales o de la documentacién anali-
zada,

En su forma tradicional los cuestionarios contienen afirmaciones cuyo formato
puede configurar tipologias ¥ contenidos culturales. Sus {tems refieren a las
orientaciones bésicas de Ia cultura organizacional, como a modalidades tipicas de
colaboracién entre los diferentes niveles jerdrquicos, mecanismos de las carreras
profesionales, comportamiento de las comunicaciones, caracteristicas del colabo-
rador tipico, preferencias de los departamentos y secciones, puntos fuertes y dé-
biles de la organizacién, conocimiento de las ideas directrices de la empresa, en-
tre otras. Actualmente se ha elaborado cuestionarios estandarizados para medir
la cultura de una empresa, entre los mas utilizados, podemos mencionar el Orga-
nizational Culture Profile, de O'Reilly y cols. (1991) y el Diagnosing Organizatio-
nal Culture, de Harrison (1993).

Consideraciones finales

Los estudios antropologicos destacan que los horizontes sociales de la moderni-
dad estan pricticamente totalizados por organizaciones, multiplicAndose y co-
pando espacios que, hasta hace poco, eran privativos de nuestras intimidades o
propios de Ia vida ptiblica. Son muchas las personas que siguen las rigidas rutinas
laborales, se visten y comportan de manera uniforme, realizando conjuntos repe-
titivos de actividades prescritas en sus contratos, mientras que otras tantas depo-
sitan en ellas sus esperanzas educativas o de salud. Asf, comprender y modelar
organizaciones, de las que tan fuertemente dependemos, pasé de ser una necesi-
dad utilitaria a un imperativo ético para quienes buscan mejorar el mundo.

En esa direccion, perspectivas més recientes incorporan la idea de que las cultu-
ras organizacionales pueden ser entendidas como “vias” donde circulan las ope-
raciones fundamentales del decidir. Esto es: como formas “naturales” de plan-
tearse el mundo de y desde la organizacién. Estas, bajo determinadas condicio-
nes, pueden ser objetos de decision y no, resignadamente aceptadas, como premi-
sas incuestionables. De hecho la cultura se sostiene mientras es reproducida en
las operaciones organizacionales. -

Bajo este enfoque la gestién de un cambio cultural, requiere de una adecnada
descripeién de las organizaciones, en tanto sus posibilidades de mejora residen en
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identificar sus potencialidades. En este sentido, la exploracién etnografica-
antropologica ha adquirido una gran relevancia y forma parte de los procedimien-
tos habituales en la investigacién e intervencion en diversas conformaciones so-

ciales.

Algunos antropélogos estiman que la investigac_:ién organizacional es una dt; las
herramientas mas adecuadas para la comprension de una de las formas sociales
de mayor importancia en la sociedad contempordnea y que representa un mdiga-
dor de su evolucién. Cada vez més y con mayor fuerza, se .reahzan estudms.scf ée
Ja cultura que se desarrolla en diversos tipos de organizaciones de base social, de
solidaridad mutua, asociaciones voluntarias, no gubernamentales, etc. A(s;, por
ejemplo, las organizaciones de voiur}’gariado pue-den ser observadas opgrar; 0 c,c)xi
un chdigo basico: inclusion / exclusién. Su garticular forma de ejecucion les Pglxj

mite convertirse en un verdadero puente arhculgdo? entre las dimensiones publi-
cas y privadas de la sociedad. Este tipo de organizaciones socxa@es intentan enca(tilw
sar una serie de recursos —el tiempo, el conocimiento experto, infraestructuras de
diversa indole, el dinero, etc.- hasta convertir10§ en resui"aax‘dos que sean E:onszfig-
rados beneficiosos para terceros, es decir, disminuir 0 mitigar la exglu§1on.orég1—
nal. Para ello, sus miembros se congregan de forma iab_re y \{oiuntana, inspira gs
en los principios de la solidaridad y orienta@?s a la reciprocidad. Del (:.on%unto de
sus acciones se genera una légica de operacion que se mueve en dos ejes: uno de
ellos orientado a la asistencialidad, la caridad y la reparacion, generalmente eco-
némica, de la exclusién. La otra, orientada a la rew_mdicacxon, 1;} ‘promocion o
modificacién y transformacién social, por lo cual se orienta a la politica.

Finalmente, debe destacarse que la antropologia de Ia§ organizaciones fude‘rtc—:.mign-
te entroncada, desde sus origenes, con una perspectiva aphcaf‘lg de lla isciplina
1o se agota en esa orientacién. De este modo,_ en el plano acgdemlco, as t.ec;gias y
doctrinas administrativas pueden ser est.udladas y ’en’_cendldas como si fueran
representaciones de las ideologias y relaciones economicas prevalecientes en un
momento determinado, relativizando asi su uso y aplicacion.

El amplio campo de estudio a los que se aboea la antropologia Qe las orgamzac;(;:
nes permite situarla como una dismp}ma emergente. El conocimiento que gterés
ran sus investigaciones tene un gran impacto §0c1a1, motivando un gran inte
en las nuevas generaciones de antropélogos sociales.
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