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ste libro presenta las bases conceptuales sobre el concepto de

cultura en general y de cultura organizacional en particular y

discute ampliamente los paradigmas de la cultura organizacional,
profundizando en el paradigma dominante de la Corporate Culture,
contrastandolo con el paradigma Humanista Radical. El Modelo de
Analisis de la Cultura Organizacional que presenta, contiene 13
dimensiones que permiten a profesores, estudiantes, dirigentes y
empresarios, comprender la dinamica de la cultura y, a partir del
diagnostico situacional de la misma, formular estrategias de
intervencion y transformaciéon para alinearla con los propdsitos, la
misidn, la visidn y las estrategias de la empresa o institucion.

Producto de mas de 25 afios de rigurosa investigacion sobre gestion de
la cultura organizacional por parte de sus autores, quienes a una
completa indagacion tedrica han sumado decenas de investigaciones,
asesorias y consultorias exitosas en las tltimas tres décadas, constituye,
sin lugar a dudas, una herramienta de primer orden en su campo.
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PRESENTACION

Este libro ha sido escrito con el propdsito de reflexionar y llenar un vacio
existente en la literatura empresarial, donde no existe material aplicado al
contexto colombiano sobre la Cultura Organizacional, lo cual dificulta la
interpretacion y comprension de sus empresas, de por qué en Colombia
no existe una teoria propia que oriente, diferencie e identifique la admi-
nistracion, que dé identidad a las empresas colombianas y a la vez sirva
de instrumento de apoyo para la consulta, investigacion y desarrollo de la
actividad empresarial en Colombia.

La reflexion sobre la cultura organizacional se inicié en el anonimato
absoluto, hace mas de cuarenta afos, por investigadores como Elliot Ja-
ques, Erving Goffman, Chester Barnard y Paul Selznik, quienes estudiaron
aspectos como los valores y el estilo de direccidn; sin embargo, el tema
se encuentra en primer plano hoy en dia en razdén de su relaciéon con los
problemas sociales, culturales, organizacionales e individuales, lo que ha
permitido que el concepto adquiera mayor autonomia y sea estudiado con
rigurosidad (Amado, 1986).

Colombia se caracteriza por ser un pais de regiones diversas. La diversi-
dad regional colombiana constituye uno de los obstaculos mas grandes en el
proceso de construccion de identidad nacional, pero ademas, puede ser su
mayor riqueza. A pesar de la diversidad regional, el contraste subcultural de
sus regiones, hace de Colombia un pais rico con relacién a la diversidad de
las manifestaciones culturales y simbdlicas, que en el ambito organizacional
pueden dar lugar a diversas manifestaciones de la Cultura Organizacional
en todo el territorio colombiano, dando identidad a las actuaciones dentro de
sus organizaciones.
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La investigacion en Cultura Organizacional en el contexto colombiano es
escasay reciente. Los estudios realizados se han caracterizado por reconstruir e
identificar unas variables sobre los patrones de interaccién entre los trabajadores
y de éstos con los supervisores, con los ingenieros y con los antiguos patrones;
donde se identifican algunos tipos de practicas tanto obreras como gerenciales.
Segun Carlos Davila (2000, p. 4), algunos temas relacionados con la cultura de
la organizacion y del trabajo son: los valores comunitarios tradicionales que el
grupo exigia, los nuevos valores que encarnaban la nueva forma de produccion, el
proceso de cambioy el papel de los gerentes en los procesos de cambio estructural.

Se pretende hacer una reflexion acerca del papel, los componentes y la aplica-
cién de la Cultura Organizacional en el ambito colombiano donde se exploren,
identifiquen, analicen, interpreten y se comprendan sus diversas variables para
estudio, dando orientaciones y adaptaciones que sirvan de apoyo a los empre-
sarios y directivos de las empresas colombianas. Para lograr este propdsito, alo
largo del texto se desarrollara un lineamiento sistematico que describa en forma
simple y clara el sentido y significado de la cultura organizacional aplicada a
las organizaciones colombianas.

Este texto sobre cultura organizacional consta de cuatro partes, cada una de
ellas trata una tematica relacionada con el tema general y en conjunto dan las
nociones de base para comprender la cultura de una organizacién, tema sobre
el que se ha venido trabajando desde finales de la de década de 1980.

El contenido del texto se establece de la manera siguiente. En la introduccién
general se presenta una breve resefia y la propuesta del modelo de dimensiones
de Cultura Organizacional, la interdisciplinariedad y su contexto de comple-
mentariedad con el conocimiento en las organizaciones. La primera parte sobre
cultura y organizaciones consta de tres capitulos, que tratan de dar identificar
la naturaleza cultural del hombre, la cultura en general y los componentes de
la cultura organizacional. El capitulo uno presenta la nocién antropolégica de
culturaylas diferentes perspectivas que la estudian: funcionalista, estructuralis-
ta, marxista y nuevas perspectivas; una conclusion se impone: las concepciones
émicay ética dela cultura. El capitulo dos se refiere alos paradigmas de la Cultura
Organizacional vigentes como una representacion de sus modelos de gestion,
analizando la Cultura Corporativa y el Humanismo Radical. El capitulo tres
trata sobre los componentes y rasgos de la Cultura Organizacional: la historia, el
fundador, el entorno, el lenguaje, proyecto de empresa, representaciones, mitos,
ritos, valores, relaciones interpersonales, relaciones de parentesco, relaciones
de poder, subcultruas e identidad.

La segunda parte tiene tres capitulos, donde se analizan los modelos de
analisis, intervencion y cambio de Cultura Organizacional. El capitulo cuatro
presenta el esquema integrador de Renee Bedard con su analisis de dimen-
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siones filosdficas, los modos de ser y el esquema de la trilogia administrativa
inspirada en la ideologia de las tres funciones de Georges Dumezil. El capitu-
lo cinco, se refiere a los modelos de analisis e intervencion de la cultura de
Inkelles y Levisson, Hofstede, Trompenaars y Schein. El capitulo seis aborda
la técnica del cambio planificado de la cultura y sus repercusiones para la
toma de decisiones.

Los tres capitulos de la tercera parte hacen referencia a la gestion de la
Cultura Organizacional, la cultura nacional y la fundamentacién en investi-
gacion. El capitulo siete se refiere a la Cultura Organizacional y su relacién
con la gestion empresarial; el capitulo ocho introduce algunos elementos de
la diversidad cultural colombiana para gestionar la cultura organizacional; y
el capitulo nueve relaciona los métodos de investigacion en cultura organi-
zacional y su validez para ser considerados como cientificos.
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INTRODUCCION GENERAL

La perspectiva cultural de las organizaciones se afianza en los afos 70,
cuando su interpretacion y aplicacion adquiere mayor complejidad. Asi de
una concepcion de empresa basada estrictamente en criterios econémicos,
se reconoce que la empresa es también una entidad social, por lo cual se le
adjudican nuevas responsabilidades hacia su personal y hacia su entorno,
a la vez que se hace mas claro que la cotidianeidad de las empresas tiene la
complejidad propia de los fenémenos sociales. Conforme se avanzé en esta
linea se hizo claro que no existia un método maestro para manejar a todas
las empresas de manera que las condujera al éxito; dado que, cada empresa
tenfa una herencia, un entorno, una historia, es decir, una cultura tnica y
particular. De otro lado, el posicionamiento de la perspectiva de la cultura
en las organizaciones también esta intimamente ligado a la transformacién
japonesa, que desde las cenizas de la Segunda Guerra Mundial, construyd
un poderoso imperio industrial, que a finales de los 70 y principios de los 80
irrumpi6 con gran fortaleza y dominé los mercados internacionales, a la vez
que internamente obtuvo altas tasas de desarrollo y bajas tasas de desempleo,
lo que se explica segun los tedricos de las organizaciones por una fuerte re-
lacion entre cultura y direccion organizacional.

La transformacion japonesa le demostré en los 80 al sorprendido Occidente
a través de diversos autores, entre los que se destacaron Peters y Waterman
(1982) y William Ouchi (1981), que hablar de cultura organizacional es tan
justificado como hablar de estructura organizacional, evidenciando a su vez
que los paradigmas administrativos tradicionales resultaron insuficientes
para la comprension de las organizaciones; mas, si consideramos que las
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problematicas sociales, culturales, organizacionales e individuales estan a la
orden del dia, lo que exige mayor complejidad en todos los elementos rela-
cionados con la comprension de la gestion organizacional. Dos paradigmas
dominan el campo de la cultura organizacional el paradigma funcionalista
de la Corporate Culture y el paradigma llamado Humanista Radical.

DIMENSIONES DEL ANALISIS DE
LA CULTURA ORGANIZACIONAL

A partir de Boyer & Equilbey (1986), Vermont-Gaud (1986), Bedard
(1995, 2000, 2002), Chanlat et al (1984), Chanlat & Dufuor (1985), Chanlat
(1995), Vallée (1985), Dumezil (1985), Aktouf (1990), Aktouf & Chretien
(1987), Allaire & Firsirotu (1984), Thevenet (1986), entre otros, Zapata
(2002, 2002) ha elaborado un modelo de analisis de la cultura organizacional
el cual permite un analisis de la cultura de una organizacion teniendo presen-
te las diferentes dimensiones que la determinan o establecen. Se trata de un
modelo amplio, exhaustivo, bastante cercano alo que Max Weber considera
como un “ideal tipo” de construccion tedrica en ciencias sociales, en este
caso para el estudio de las dimensiones antropolégicas de la organizacion.
Se considera con Aktouf (1990), que la cultura es un conjunto complejo y
multidisciplinario de casi todo aquello que constituye la vida en comtn en
los grupos sociales. El modelo propuesto parte de lo general a lo particular
y esta dividido en grandes dimensiones: la dimension histdrica y social de
la cultura; los grandes conjuntos simbdlicos en la organizacion, las subcul-
turas y los elementos de la cultura relacionados con la gestion empresarial.

Producto de una amplia y detallada revision bibliografica sobre el tema
y de la realizacion de varias investigaciones de campo en empresas colom-
bianas, entre ellas Ecopetrol, Genfar, TNT, Goodyear y Molinos Roa, entre
otras, se plantea el siguiente modelo que comprende trece dimensiones:

Identificacion e historia de la organizaciéon

La historia se refiere al desarrollo en el transcurrir de la vida en comtn
de las personas. Permite comprender la evolucidn del contexto social en el
que se efectua el desarrollo de la cultura organizacional: Fundacion, par-
ticularmente los mitos de fundacion de la organizaciéon. Todo acerca del
fundador y sus legados. Los héroes que los miembros de la organizacién
identifican, asi como las etapas historicas y la evolucion de las estrategias
y estructuras.
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El entorno social o cultura externa

Es el contexto o medio del individuo y la organizacién. Involucra el anali-
sis de variables seleccionadas de los entornos generales que inciden sobre la
cultura organizacional, tanto en el ambito global, nacional, regional y local.

El lenguaje y la comunicacion

Se refiere a los fenémenos bio-psico-sociales de lengua, habla, palabras,
comunicacion, signos, simbolos, jergas, dichos, apodos; lenguaje directo,
lenguaje indirecto, lenguaje de los directivos y lenguaje de los obreros; como
fenémenos propios de la naturaleza humana que conforman el lenguaje y por
consiguiente la comunicacion de directivos y obreros.

Proyecto formal de empresa

Involucra los elementos que conforman el direccionamiento estratégico,
como son misién, vision, credo organizacional, principios y valores, mediante
los cuales la empresa define sus objetivos, planes, programas, presupuestos,
procesos y actividades.

El sistema de produccion de bienes materiales

Hace referencia ala economia, a la produccion, creacion y al intercambio de
bienes y mercancias, técnicas y métodos de trabajo, etc. Permite comprender
las condiciones materiales de vida de las personas en la sociedad en general
y en la organizacion en particular. Incluye la descripcion de la actividad de
la empresa y su funcién técnica.

El sistema de produccion de bienes inmateriales

Involucra aspectos como los simbolos, las representaciones mentales, lo
imaginario, la magia, las religiones, las creencias, la brujeria, las relaciones
politico-ideolodgicas y los mitos, entre otros aspectos.

El sistema de produccion de bienes sociales

Comprende las reglas, las leyes, las costumbres, las ceremonias, las normas,
los valores y en general todos los aspectos relacionados con la seguridad y la
proteccion. Incluye, por lo tanto, ritos, hechos sociales, eventos, celebracio-
nes, reglas, formas de control social, comportamientos y conductas sociales,
valores y principios comunes a las personas, grupos de referencia, grupos
informales, uso del tiempo libre, habitos y grupos deportivos y musicales.
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Las relaciones interpersonales

Identificalos lazos sutiles que permiten moldear los individuos a la imagen
considerada mas conveniente para la organizacion. Comprende dimensiones
que definen valores, tales como la distancia jerarquica, el clima organizacional,
las dualidades individual/colectivo, universal/particular, masculino/femenino,
relaciones neutrales contra-afectivas, lo especifico contra lo difuso, el logro
contra el atributo y el control de la incertidumbre.

Las relaciones de parentesco

Reconoce los intereses grupales originados en los vinculos de consan-
guinidad o afinidad, por los cuales se establecen y manifiestan relaciones
interpersonales y/o sociales que van a perdurar en el tiempo y en el espacio,
diferencidndose en la sociedad mediante la unién de familias o clanes que
van a liderar procesos sociales. De esta manera se busca estudiar tendencias
sociales que configuran las caracteristicas de parentesco, relacionadas con la
endogamia y la exogamia, la descendencia o la filiacién, el incesto, linaje, clan,
linea, residencia y familia, conformando aspectos dominantes en la sociedad
como son los sociales, politicos y econdémicos, que influyen en la cultura de
una determinada colectividad organizacional.

Las relaciones de poder

Identifica los intereses individuales, interpersonales y de grupos que ge-
neran conflictos de intereses. Comprende los mecanismos sutiles de solucion
de los mismos mediante el ejercicio del poder y el manejo de las relaciones de
subordinacién. ;Cudles son las fuentes de poder en la organizacién?

Liderazgo y estilos de direccion

Se refiere al rol y funcién de los dirigentes en relacién con la cultura or-
ganizacional. Implica conocer los modos de ser de las personas en cargos de
direccién. Sus estilos de direccion y liderazgos miticos, sistematicos, prag-
maticos, relacionales. Sus tipos de dominacién: carismaticos, tradicionales,
legales. Su manera de gobernar a las personas: democritica, tecnocratica,
autocratica, burocratica.

Subculturas

Comprende la identificacidon de variables comunes y homogéneas a los
grupos que conforman la organizacién. ;Es la cultura de la organizacién
homogénea o por el contrario existen subculturas que pertenezcan a gru-
pos profesionales, areas de gestion, estatus social, ideologias politicas o
creencias religiosas?
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La identidad

Constituye el aspecto central de la cultura. Son cuatro las dimensiones y
los niveles de la identidad: las relaciones con nosotros mismos, las relaciones
con los demas, nuestra relacién con la naturaleza y nuestra relacién con la
trascendencia, especialmente con lo sagrado. En este contexto la identidad
puede ser: global, nacional, regional, local e individual.

LA INTERDISCIPLINARIEDAD Y CONTEXTO CULTURAL

El contexto cultural de la interdisciplinariedad lo plantea Resweber (2000,
p- 21), considerando la interdisciplinariedad como una actitud mental que
caracteriza desde su partida el comportamiento del investigador. En este
sentido, la interdisciplinariedad ha existido siempre como preocupacién de
quien interroga, no como exigencia objetiva, ni cuando el lenguaje del saber
formaba cuerpo comun con el de la cultura.

Al hablar de interdisciplinariedad y su relacién con el contexto cultural,
hay que remitirse a la evolucion que ha tenido la ciencia y su variable cultural
y sobre todo, epistemoldgica. Resweber (2000, p. 22) habla de la ruptura epis-
temologica, porque ante la desaparicion de las antiguas maneras de pensar, de
comportarse y de gobernar no han aparecido nuevas formas, suficientemente
codificadas como para servirles de relevo. Debido a ello, “la adquisicion de
conocimiento no esta sujeta a una norma regulativa, sino que se encuentra
librada a la anarquia de los métodos propios de las especialidades y a la es-
pera de ser manipulados por supradiscursos tales como el discurso politico,
el econdmico, el dogmatico, el religioso, que se constituyen en paliativos ante
la ausencia de la recodificacion”

Como una reflexién epistemologica, el efecto del fenémeno de la deriva
que afecta al saber ha dado un vuelco a la problematica donde el discurso
epistemoldgico planificaba el método, pero una vez cambia la manera de
actuar y de reaccionar, el método antiguo queda en desuso, debido a que no
hay un lenguaje comun que circula entre las disciplinas. A partir de aqui,
dice Resweber (2000, p. 22), se deduce que la interdisciplinariedad impone la
exigencia ética del saber puesto que al desplegarse también inventa un lugar
para su surgimiento y supervivencia. Es alli donde el lenguaje se despliega
para suplir la ausencia de reflexion tedrica y la imposibilidad de actuar.

Resweber (2000, p. 23) hace un recorrido sobre como el contexto episte-
moldgico en el mundo occidental ha ido cambiando, donde la palabra y sus
diversas manifestaciones y expresiones como el mito, el discurso, el lenguaje,
son la forma original de presencia del hombre en el mundo. En la antigtiedad
predominaba el régimen del lenguaje mitico, donde la palabra repetida en y
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por el mito, era la forma original de la presencia del hombre en el mundo.
Con la cultura griega, la palabra se hace discurso y el discurso se constitu-
ye en discurso del mundo, luego sera el cosmos el que asegure la funcion
que detentaba el logos en las sociedades de tradicion oral, donde el sujeto
reencuentra el objeto.

El pensamiento medieval integré en un mismo panorama la imagen inte-
ligible del cosmos aportada por la cultura griega con la imagen religiosa de
la creacion surgida del mito judeo-cristiano; ésta sobredeterminacion teleo-
légica ha dirigido la construccion de una significacion escatoldgica, donde
segin Resweber (2000, p. 24), el discurso epistemoldgico practicado por la
teologia medieval es paradégicamente responsable de la uniformizacion de
la concepcion escatologica, del retroceso de la teologia del espiritu. En este
contexto se da el surgimiento de la universidad en el siglo XIII como la ins-
titucionalizacién de esta epistemologia optimista que se fundamenta en una
visién del mundo unificada, bajo los cuidados de la filosofia y de la teologia,
hecho que marca un cambio en la concepcion y utilizacion del saber. Esta
visién del mundo unificada surge como el simbolo de la posible coordinacién
de las disciplinas literarias y cientificas representadas por las artes liberales y
como la posible recapitulacion de los diversos sectores de la realidad expresada
a partir del saber, a manera de unidad sociocultural.

Resweber (2000, p. 26) dice que durante el siglo XV1I se presentan las prime-
ras manifestaciones del desmembramiento del saber, cuando los sabios prefieren
en la universidad los pequefos grupos de las sociedades o de las academias rea-
les. Este escenario se da mediante una serie de revoluciones que han manipulado
y estampado la imagen del cosmos remitida en espejo por el saber. La revolucion
efectuada por Galileo frente a la concepcion del mundo; el Renacimiento y la
Reforma tuvieron un gran impacto en la transferencia de la epistemologia de
la imagen del mundo a la del sujeto humano, de la del cosmos a la del ethos. La
obra de La Enciclopedia constituye otra manifestacion de la revolucion episte-
moldgica, limitando a poner los conocimientos en perspectiva y a sugerir una
lectura transversal. En consecuencia, la informacion interdisciplinaria es una
compensacion al fraccionamiento del saber tradicional.

El concepto moderno de ciencia constituye una etapa intermedia entre la
tendencia griega del saber unificado y la tendencia contemporanea del saber
como construccion. Senala Resweber (2000, p. 27) que la “ciencia” nacida en
el siglo XVIII constituye un cambio que consiste en la toma de conciencia
respecto a que el orden de la naturaleza no esta dado sino que se construye.
Dice que lo que se fractura en el saber no es el saber, sino aquel sobre lo cual
éste reposaba, es decir, la representacion de un orden de cosas. Por dltimo, a
finales del siglo XIX y comienzos del XX, la ciencia occidental sera remitida
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a la division que la afecta. La distincion entre el comprender como actividad
de las ciencias del espiritu, y el explicar como el desarrollo de las ciencias de
la naturaleza (Dilthey, 1911), constituye una manera de salvaguardar la idea
de la division de la ciencia, conservando la herencia del saber griego, donde
el hombre emite opiniones, formula hipdtesis, ordena enunciados; en otra
palabras, lleva al lenguaje el ser del mundo y el del espiritu. Resweber (2000,
p- 28) concluye la relacion entre la interdisciplinariedad y el contexto cultural,
diciendo: “Al desplegar los juegos del lenguaje y de la interpretacion, la ciencia
ya no puede ser una sola, dado que las disciplinas expresan requerimientos
distintos al de la exigencia unitaria del espiritu ya que habla de la significacién
de la existencia y del lenguaje (logos), a través de los cuales el hombre conquista
su territorio (ethos).”

Se observa en Resweber que la interdisciplinariedad se apoya en el lenguaje,
donde éste como medio de comunicacion y divulgacion en el contexto episte-
moldgico, se constituye en el nucleo articulador de los dominios de disciplinares
de cada ciencia, donde se van construyendo en el tiempo y en el espacio nuevos
conocimientos que la conciencia del hombre a través de la comprension y la
explicacion, como procesos cognitivos, van produciendo.

MULTICOMPLEMENTARIEDAD EN EL
CONOCIMIENTO Y EN LA ACCION

El método de estudio propuesto se enriquece con los planteamientos
formulados por Alain Chanlat (1984), que plantea la necesaria multicomple-
mentariedad en el conocimiento y en la accidn, lo cual significa considerar
varias complementariedades posibles que nos conducen al conocimiento:
analitico-globalista, disciplinario-multidisciplinario, sincrénico y diacrénico,
variedad de teorias, variedad de paradigmas, variedad de modos de expresion,
variedad de tipos de explicacion, la comparacidn, la esencia y la accion. Esta
multicomplementariedad en el conocimiento y en la accion deberia permitirnos
corregir el reduccionismo simplificador que reina tanto en la teoria como en
la practica de la administracion, al interior de los cuales se ha privilegiado: la
realidad exterior en contra de la realidad interior; el analisis sobre la intuicion;
algunas disciplinas como la economia, la sociologia, la sicologia en desmedro
de la lingiiistica, el psicoanalisis, la antropologia; el punto de vista sincrénico
con relacion al punto de vista diacrénico; el analisis funcionalista y sistémico
con relacion a los analisis estructuralistas y dialécticos; las presentaciones cuan-
titativas en vez de las cualitativas; los problemas de definicion con relacion a la
comprension de la accion'.

1  Una exposicién amplia de la multicomplementariedad en el conocimiento y en la accién se en-
cuentra en Chanlat, A. (1982, 1984).
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Chanlat (1984, p. 1) plantea que toda estrategia de largo plazo, debe
trascender la simple racionalidad econémica para poder considerar las
otras dimensiones de la realidad. Las consecuencias nefastas en muchas
empresas, se deben al hecho de no tener en cuenta elementos tan importantes
de la realidad como las dimensiones afectivas y simbdlicas del ser humano.
Las relaciones que los seres humanos mantienen unos con otros, motivan
fenémenos diferentes de los previstos por las estructuras. La experiencia es
un saber acumulado y por ello, se convierte en una cualidad irremplazable.
La persona misma es la mejor o la peor de las formas administrativas.

Para Chanlat (1984, p. 3), la perspectiva multicomplementarista se impone,
debido a las siguientes constataciones: 1) Los paises industrializados sufren
desde hace varios aflos una crisis caracterizada por las elevadas tasas de des-
empleo y de inflacion. 2) Hoy se cree que la resoluciéon de los problemas de
nuestra sociedad esta en el saber de la administraciéon y de la economia y en
las posibilidades de la tecnologia moderna. 3) Los formadores de las escuelas
de administracion deben cuestionarse sobre la pertinencia de los modelos
formativos y hacer esfuerzos por mejorarlos, sin dudar apartarse de los ca-
minos trillados. 4) El enfoque multicomplementarista es capaz de reconciliar
el saber y la accién. 5) El enfoque complementarista se debe a Poincaré y
Heisemberg; en esta perspectiva, la ciencia no puede ya conformarse con
ofrecer una vision simplificada de la realidad. 6) Halton afirma: “La claridad
no proviene de una simplificacion, de una reduccién o de un modelo tnico
mutuamente inteligible, sino mas bien del agotamiento por yuxtaposicion
de descripciones divergentes, asociadas a nociones en apariencia contradic-
torias”. 7) Piaget (1975) inscribe la complementariedad en el corazdn de las
ciencias. 8) Complementariedad segiin Georges Revereux, es “la posibilidad
de explicar completamente un fendmeno humano, por lo menos de dos ma-
neras (complementarias), lo que demuestra, por una parte, que el fendmeno
en cuestion, es a la vez real y explicable y, por otra, que ambas explicaciones
son completas (por ende valido) en su propio marco de referencia. Plantea
la interdependencia total de los datos socioldgicos y sicolégicos, y plantea
la anatomia tanto del discurso sociolégico, como del discurso psicologico.
9) A la pregunta ;qué conocer?, se responde habitualmente, la realidad, pero
existen dos realidades: una exterior que delimita el mundo de los objetos y
una interior que delimita el mundo del sujeto. En los humanos siempre exis-
ten y no puede reducirse una a otra. 10) La sociedad occidental privilegia la
realidad exterior y casi ignora la interior.

Respecto a los modos de conocer, Chanlat (1984, p. 6) plantea las si-
guientes complementariedades: Analitico globalistico: Descartes propone
el analisis como la guia mas productiva para conocer. Disciplinariedad y
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Multidisciplinariedad: asociadas a la division del trabajo; la conducta analitica
ha favorecido la proliferacion y desarrollo de cada vez mas disciplinas. Es la
necesidad de un esfuerzo de yuxtaposicion y relacion de diferentes saberes.
Sincronia y Diacronia: toda disciplina se puede analizar desde cualquiera de
éstos dos puntos de vista. La primera enfatiza en los elementos constitutivos
y la disposicion de sus partes en un momento dado. La segunda, se refiere a
su génesis y desarrollo en los factores de tension y de cambio. La sincronia
enfatiza en los invariantes, en la estabilidad. Variedad de los marcos de las
teorias: en una disciplina generalmente coexisten varias teorias. Variedad
de los marcos de referencia: el funcionalismo, axioma segun el cual cualquier
fenémeno aislado, sélo puede comprenderse preguntandose sobre la contri-
bucién que aporta al funcionamiento de un conjunto. El estructuralismo, que
es descubrir el conjunto de elementos y de relaciones. El analisis sistémico,
que da mucha importancia a la dimension temporal. El andlisis dialéctico, que
estudia las relaciones de reciprocidad entre los fendmenos, las personas y los
grupos. Variedad de modos de expresion: Los resultados de las disciplinas se
pueden representar mediante modelos o esquemas, o de manera discursiva.

Diferentes tipos de explicacion

Segtn Chanlat (1984, p. 8) basado en Bohr (1932) a la ciencia le es dificil
escapar a diversos tipos de explicaciones, como las explicaciones mecanicas
(determinismo o probabilidad) o explicaciones finalistas basadas en las metas
perseguidas. La comparacion descubre fenémenos que sin ella seria imposible
de advertir. Esencia y accion: una persona puede ser definida por lo que hace
y por lo que es. No es definir la administracion de lo que ésta es, sino de com-
prender los actos administrativos. Chanlat (1984, p. 9) recuerda a Maurice
Dufour, para quien “La finalidad de las ciencias practicas, es la acciéon. La
accion humana se sitda en el orden de lo particular, luego no depende de lo
necesario; lo universal y necesario, es la ley de la ciencia teérica pura, pero
particular y contingente. Tampoco significa arbitraria”.

Un hecho considerado aisladamente, no tiene significacién. Los diferen-
tes enfoques del conocimiento son por lo general, mutuamente excluyentes.
Todo fendmeno puede explicarse de diferentes maneras. No existe una verdad
absoluta, solo existen verdades parciales complementarias. Un fendmeno se
comprende mejor si entra en varios sistemas de explicacion. Los tecndcratas
sélo tienen una minima parte del saber disponible. Segin Chanlat (1984, p. 10)
el tratar la realidad interior segiin modalidades que se adecuian a la realidad
exterior, sélo incrementa el sufrimiento de los seres humanos. Si negamos
a la realidad interior de las personas y a la vida simbolica, el lugar que les
corresponde en la vida humana, esto nos conduce a formas de organizacion
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cada vez mas opresivas. Los problemas complejos exigen soluciones comple-
jas. La multicomplementariedad es el reconocimiento de la complejidad en
conocimiento y en accion.

Finalmente, Chanlat (1984, p. 12), plantea dos tipos de intervenciéon que
no se excluyen mutuamente, sino que por el contrario, pueden usarse de ma-
nera complementaria: 1) La intervencién estructural: recoleccién de datos,
diagnostico, recomendaciones y aplicacion. 2) La intervencion formativa: el
consenso, su principal herramienta que presenta a los interesados en entre-
vistas individuales o grupales. Retine a personas con visiones diferentes. La
solucion es la que las partes van logrando con la ayuda del asesor.
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