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Participacion democratica y derechos humanos

Resumen

Este texto comprende la reinvencion del profesional en administracion de empresas,
como un agente de cambio en las organizaciones, a partir de su rol en la construccién
de culturas de paz que propendan por la participacién democratica y los derechos
humanos en el contexto empresarial. Para ello, se realiza una contextualizacién con-
ceptual frente a la participacion democratica como una forma de comportamiento,
donde los gobiernos locales, estatales, lideres de comunidades, instituciones, entre
otros, deberan incluir en los distintos sistemas de gobernabilidad a minorias, grupos
excluidos, marginados, al margen de la ley, entre otros. De igual manera, se entiende
la cultura como un sistema de representaciones sociales que posibilita la consolida-
cién de un sistema de gestion enfocado en la paz; no solo contribuye con el bienestar
laboral de los colaboradores, también tiene la mision de crear escenarios que permi-
tan desescalonar el conflicto. Asi, la participacién democratica y el respeto por los de-
rechos humanos conllevan reflexiones donde todos y cada uno de los actores sociales
estén dispuestos a cambios que favorezcan la construccion de culturas que permitan
el dialogo, la equidad, la comunicacion, solidaridad, tolerancia, el respeto por las di-
ferentes formas de ser-en-el-mundo.

Palabras clave: Participacion democratica; culturas de paz; organizaciones; dere-
chos humanos, competencias del administrador de empresas.

Construccion de culturas de paz a partir del rol del administrador de empresas
en Colombia

Comprender el papel del administrador de empresas en la construccion de culturas
de culturas de paz, vislumbra la incidencia de dos (2) conceptos importantes como lo
son la participacion democratica y los derechos humanos. Asi, analizar el primero de
ellos es entrever la manera en como diferentes estructuras se organizan para actuar
conforme a problematicas o situaciones de naturaleza social, politica, cultural y eco-
némica. De manera que, trayendo a colacion las ideas de Montero (2004), citada por
Ussher (2008), la participacion democratica es “(...) un proceso organizado, colectivo,
libre, incluyente, en el cual hay una variedad de actores, de actividades y de grados de
compromiso, que esta orientada por valores y objetivos compartidos, en cuya conse-
cucion se producen transformaciones comunitarias e individuales (...)” (p. 167).

Lo dicho hasta aqui supone que, la participacion democrética posee una variedad de
componentes; como lo afirma Kisielewski y LeDoux (2009), permiten a los miembros
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de una sociedad incidir en decisiones relacionadas con la consolidacion del tejido so-
cial. Estas decisiones se enmarcan en la construccion de culturas de paz en tanto los
actores tienen el compromiso de asumir las posibles consecuencias de una decision,
a favor o en contra, de una accién que conlleve a la guerra o violencia. Lo anterior
permite entender que la participacion democratica es una forma de comportamiento,
donde los gobiernos locales, estatales, lideres de comunidades, instituciones, entre
otros, deberan incluir a minorias, grupos excluidos, marginados, al margen de la ley,
entre otros, en los distintos sistemas de gobernabilidad.

Ahora bien, una vez entendida la participacion democratica conceptualmente, se trae
a colacion otro de los conceptos importantes para este apartado: los derechos huma-
nos; constituyen la base que consolida indudablemente los procesos de participacion
¥, por ende, propician la construccion de culturas de paz. En este sentido, la Declara-
cion Universal de los Derechos Humanos (DUDH), refiere “(...) que la libertad, la jus-
ticia y la paz en el mundo tienen por base el reconocimiento de la dignidad intrinseca
y de los derechos iguales e inalienables de todos los miembros de la familia humana
(-..)” (p. 1). Segun lo anterior, es posible dilucidar que los derechos parten del reco-
nocimiento por la dignidad, la justicia y la libertad de las personas. Asi, un derecho
es libertad frente a “algo”, desde la condicion humana, sin importar la posicién que
ocupe un ser en el mundo.

A condicién de hallar la relacion planteada en parrafos anteriores, Nickel (2006) ci-
tado por Anasarias y Berliner (2009, p. 181), divide los derechos humanos en seis (6)
categorias:

1. Derechos de seguridad: refiere a la proteccion de las personas contra asesina-
tos, masacres, torturas y violaciones.

2. Derechos de debido proceso: se contempla la proteccion contra los abusos del
sistema legal.

3. Derechos de libertad: se encuentra la proteccion de los derechos, en cuanto a
las libertades de creencia, expresion y movimiento.

4. Derechos politicos: se incluye la libertad que tienen los miembros de una so-
ciedad de participar en acciones politicas.

5. Derechos de igualdad: para el autor, en esta categoria se garantiza la igualdad
de los ciudadanos y la no discriminacién.

6. Derechos sociales: dimensiona el derecho a la educacion y la protecciéon con-
tra la pobreza.
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En este orden de ideas, el respeto por los derechos humanos debera ser transversal en
todos los escenarios; constituye la consolidacién y construccion de culturas de paz
en la medida en que conduce hacia acciones comunitarias que promuevan el fortale-
cimiento y resguardo de los derechos mutuos. Por lo que se tiene como resultado el
ejercicio de la participacién democratica desde el conocimiento de los derechos civi-
les, politicos y sociales. Sin embargo, este ejercicio debe llevar de manera implicita la
consciencia de un comportamiento que promulgue escenarios de didlogo y tolerancia
entre los actores que conformen una estructura comunitaria.

Ante la relacion anterior, es importante analizar los elementos o factores que facilitan
el ejercicio de la participacion democratica; si bien es cierto que dependen del con-
texto en el que se desarrolle, los 6rganos estatales deben proveer por una estructura
social, politica y econdmica que permita su ejercicio en todos los escenarios, y por
parte de los diferentes grupos sociales. No obstante, es posible analizar que en mu-
chas ocasiones dichos 6rganos no generan estas estructuras por un sinfin de variables
politicas, culturales, sociales, histdricas, y psicolégicas. Kisielewski y LeDoux (2009)
refieren que estas constituyen el reflejo de elementos estructurales propios de una
sociedad donde prima la distribucion inequitativa de los recursos econdémicos y la
segregacion racial.

Es importante precisar que existen ldgicas implicitas entre las instituciones que con-
ducen hacia la comprension de la participacién democratica desde el poder, en la
medida en que se concibe como una forma de control y segregacion entre quiénes
pueden o no participar. Como lo menciona Blanco y Sanchez (2015), el poder es algo
natural inmerso desde el nacimiento y se construye conforme a la estructuracion de
una identidad social. Con esta intencion es posible decir que el Estado, y los medios
de comunicacion, terminan instaurando escenarios en los que, bajo ideologias de tipo
democratico, se hace creer que en la consolidacion de una cultura de paz todo el pue-
blo puede participar. Sin embargo, cuando se ejecutan acciones participativas, estas
logran ser distorsionadas por un conglomerado de comunicados que terminan desle-
gitimando la accion social.

A partir de los anteriores elementos, se menciona que la participaciéon democratica
parte de la concepciéon misma de un Estado Social de Derecho, en el que se reco-
nozca y respete la diversidad, el territorio y los derechos de los ciudadanos. Donde
la colectividad prevalezca sobre el individualismo, sin dejar de responsabilizar a los
actores sociales que la conforman; en muchas ocasiones, son quienes dejan de lado
su compromiso frente a las decisiones y acciones que inciden significativamente en la
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consolidacion de su tejido social. Asumiendo dicha concepcion, es preciso analizar
los mecanismos de participacion desde la Constitucion Politica de Colombia de 1991,
referentes al Titulo I'V de la Participaciéon Democratica y de los Partidos Politicos (Ca-
pitulo I; De las Formas de Participacion Democratica) en la que se menciona:

Articulo 103. Son mecanismos de participacion del pueblo en ejercicio de su so-
berania; el voto, el plebiscito, el referendo, la consulta popular, el cabildo, abier-

to, la iniciativa legislativa y la revocatoria del mandato. La ley los reglamenta.

El Estado contribuira a la organizacion, promocién y capacitacion de las
asociaciones profesionales, civicas, sindicales, comunitarias, juveniles,
benéficas o de utilidad comuin no gubernamentales, sin detrimento de su
autonomia con el objeto de que constituyan mecanismos democraticos de
representacion en las diferentes instancias de participacion, concertacion,
control y vigilancia de la gestion publica que se establezcan. (Const., 1991,

pp. 31-32)

En este sentido, se encuentra un parrafo estructurado que converge en aspectos men-
cionados a lo largo de esta seccién; una participacion democratica donde el Estado
faculte a la sociedad de elementos sociales, politicos y econémicos para su ejercicio;
sin duda alguna, lo que se espera desde la DUDH. No obstante, histéricamente en
Colombia se ha entretejido un conflicto interno armado de mas de 50 afios; ha dejado
de lado la construccién de culturas de paz y ha generado diversas violaciones a los
derechos humanos. Un ejemplo de ello lo constituye la masacre de El Salado que data
entre el 16 y 21 de febrero de 2000, acabando con la vida de 66 personas.

En esta masacre es posible evidenciar cdmo las categorias de los derechos humanos,
referidas por Nickel (2006), citado por Anasarias y Berliner (2009), fueron irrespe-
tadas. Constituyen una violacion a los derechos de estas personas; su participacion
democratica fue invisibilizada y el Estado no dio forma de responder al articulo 103.
Por lo anterior, convergen una serie de dinamicas donde la participacion es envuelta
dentro de lo que se constituye como poder y segregacion, pues la participacion de ac-
tores politicos en esta masacre conlleva ineludiblemente hacia el control y el irrespeto
por los derechos humanos.
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De igual modo, es posible dilucidar que la construccion de cultura de paz en terri-
torios como El Salado (Bolivar) debe estar mediada por una participacion del Esta-
do y de instituciones que promuevan este tipo de comportamientos; donde diversas
disciplinas convergen para realizar trabajos que den como resultado la participacion
de las victimas, los victimarios y la sociedad civil. Como lo refiere la Declaracion y
Programa de Accién sobre una Cultura de Paz en el articulo 2: “El progreso hacia el
pleno desarrollo de una cultura de paz se logra por medio de valores, actitudes, com-
portamientos y estilos de vida propicios para el fomento de la paz entre las personas,
los grupos y las naciones” (1999, p. 3).

En consecuencia, la construccion de culturas para la paz se encuentra basada en la
participacion democratica y en los derechos humanos; al comprenderse como un pro-
ceso dinamico, libre y colectivo, permite la consolidaciéon de escenarios en los que
diferentes actores sociales y politicos promuevan el respeto por los derechos mutuos;
donde la tolerancia y valor por la dignidad sean caracteristicos de un comportamien-
to que evidencie la participacion. No obstante, esta tltima puede llegar a ser constitui-
da como una forma de poder y control que segrega o deconstruye el tejido social. De
tal manera, son los miembros de una sociedad quienes logran adquirir compromiso
y responsabilidad frente a las decisiones en las que participan, al construir escenarios
de paz.

El administrador de empresas desde su quehacer en la construccion de culturas
de paz en las organizaciones

Lo expuesto hasta el momento ha permitido comprender las dindmicas que vislum-
bran escenarios de paz, a partir de la participacion democratica y los derechos huma-
nos. Sin embargo, también han enmarcado pautas sobre dicha participacién a partir
del ejercicio del control, asi como del poder social y politico. En este sentido, es impor-
tante analizar como desde su rol el administrador de empresas propicia espacios que
conduzcan hacia la construccién de culturas de paz en las organizaciones.

Asi, es preciso develar las competencias caracteristicas de este profesional en el entor-
no laboral. Como lo refiere Paz (2011), la formacién y el aprendizaje por competencias
comprenden la identificacién de herramientas en el educando que le permitan hallar
soluciones a problematicas especificas. Existen actores importantes en esta formacion;
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estan inmersas las instituciones de educacion superior, el Estado y el estudiante o pro-
fesional en administracién de empresas.

Consecuentemente, las universidades no solo tienen un papel importante en la gene-
racion de conocimientos disciplinares en esta area de formacion, también fomentan
y construyen competencias del ser, coherentes con estos conocimientos. En este sen-
tido, es preciso considerar la estructura que presenta la Fundacion Universitaria San
Mateo en el Documento Maestro (2017), en cuanto a los diferentes tipos de formacion
presentados en la malla curricular para el programa de administracion de empresas:

a) Formacion misional: aqui el educando genera conocimiento en cuanto al de-
sarrollo de competencias en innovaciéon-emprendimiento, socio-humanisticas
y segunda lengua.

b) Formacion basica: el estudiante construye sus competencias logico-matema-
ticas e investigativas.

¢) Formacion especifica: refiere aquellas competencias orientadas al desarrollo
de estas conforme a su nivel de formacion (técnico, tecnolégico y profesional).

d) Formacién complementaria: se edifican competencias enmarcadas en algtin
tipo de especialidad al egresado.

Cabe destacar que la formacion de tipo misional es la mas cercana a la construccién
de competencias que provean por escenarios de paz desde el quehacer del adminis-
trador de empresas. Esto conduce a vislumbrar la exigencia de las organizaciones y
las universidades, en tanto las primeras deben estar atadas a la consolidacion del co-
nocimiento y las segundas tendran como objetivo trabajar de la mano con el sector
productivo para el fortalecimiento de la competitividad en el mercado (Paz, 2011). La
Figura 1 visualiza la responsabilidad de estos actores, a través de la relacion entre el
Estado, la educacion superior y el sector productivo. Por lo que enmarca y precisa las
necesidades sociales, politicas, demograficas, econdmicas, culturales y la incidencia
del profesional en estas.
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Figura 1. Factores influyentes en la formacién del profesional en admi-
nistracién de empresas
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Fuente: Paz, “La necesidad de integrar el sector educativo con el sector
productivo para formar profesionales competitivos en administracion de
empresas’, 2011.

La figura que precede genera comprensiones importantes alrededor de la coherencia
y el rol que juegan las distintas empresas y universidades en Colombia; se consoli-
dan escenarios de alianza para la construccién de profesionales que respondan de
manera competitiva ante las demandas del mercado. Asi, el Estado debera proveer
recursos econdmicos y planes de accién, donde las organizaciones y universidades se
acentuaran como “(...) centros de investigacion y desarrollo (...)” (Paz, 2011, p. 105).
Por consiguiente, se analizan diferentes papeles que configuran la formacién del pro-
fesional por competencias. Un profesional que no sélo debe estar preparado desde
sus habilidades disciplinares, sino a partir de la formacién misional y del ser, que le
permita generar estrategias para la promulgacion y construccion de culturas de paz
en las organizaciones.
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Bajo esta contextualizacion, que describe la importancia de crear culturas que pro-
muevan la paz a partir de la educacion superior, es necesario mencionar que la admi-
nistracion de empresas es considerada como una de las carreras con mayor demanda
en Colombia. Lo anterior por la manera en la que globaliza e involucra conocimientos
relacionados con las ciencias sociales y econdmicas.

Es tanto asi que, en el afio 2015, logra ser una de las carreras con mayor indice de em-
pleabilidad en el pais. Esto, debido a las caracteristicas de sus profesionales, quienes se
caracterizan por potencializar competencias personales en el marco del dinamismo y
la flexibilidad en los diferentes campos de accién. Ademas, aunado a las habilidades
en el marketing, la contabilidad, economia y finanzas (Fundacién Universitaria San
Mateo, 2016).

Entonces, se vislumbra la incidencia del profesional en administracion de empresas
como una de las areas de conocimiento con mayor trayectoria y capacidad para res-
ponder ante las perspectivas del mercado global y nacional. Por ello, se compren-
de la importancia del administrador frente a la creaciéon de culturas que permitan y
conduzcan hacia escenarios de paz en las empresas. Por otro lado, fundamentar la
construccion de culturas de paz a partir de la educacion, corresponde a lineamientos
internacionales donde la Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (Unesco), conceptualiza a la educacién como herramienta para
la transformacion de vidas, frente a la consolidacion de la paz, la erradicacion de la
pobreza y el fortalecimiento del desarrollo sostenible, mediante el objetivo nimero
cuatro (4).

Dentro de sus metas, dicho objetivo propone “la promocién de una cultura de paz
y no violencia” (Unesco, 1948). De tal manera, las politicas en educacion superior se
encuentran ante desafios considerables que implican la formacién de profesionales
integrales y competentes, frente a la construccion de culturas de paz en los diferentes
contextos y campos de accion que conlleven el ejercicio de su quehacer.

Lo mencionado hasta el momento genera puntos de encuentro entre la administra-
cién de empresas y la consolidacion de culturas de paz en las organizaciones, a partir
de escenarios académico-investigativos, debido a las 16gicas que se construyen dentro
de las mismas. Esto posibilita la comprension de la convivencia en las empresas en
el marco de las diversas formas sociales, cognitivas, emocionales y psicoldgicas que
caracterizan a un ser humano en contexto. En este orden de ideas, se comprende el
reconocimiento de dichas formas desde un marco de acciéon que constituye las cons-

17



Participacion democratica y derechos humanos

trucciones sociales, practicas y conocimientos propios de las personas que conviven
en las empresas y abren paso a lo que se denomina, y hoy se necesita: la comunidad.
Segun Ayala (2017):

...se favorece el pensarse y el pensarse con el otro, lo que implica que solo a
través del reconocimiento del otro como uno diferente a mi, se puede valorar
su conocimiento y en esa medida construir desde su mundo para favorecer el

mundo de todos. (p. 5)

Frente a lo anterior, es importante conocer el concepto de comunidad en tanto se
reconoce como parte fundamental en las empresas. En la medida en que se genere
dicho reconocimiento, se vislumbra el rol del administrador de empresas en la conso-
lidacion de culturas de paz; este concepto emana desde la trascendencia contextual,
social, politica y disciplinar, desarrollada desde antes de los afios 1960 y 1970, en las
ciencias sociales. En las que las sociedades eran comprendidas desde una posicion que
marca la postura misma de una sociedad enferma y un sujeto catalogado como tal; le-
jos de ser comprendida desde la construccion de las relaciones, realidades y sentido de
ser-con-el-otro. Asi, entender el concepto de comunidad en las organizaciones condu-
ce hacia la comprension y reconstruccion de culturas de paz en el marco de ambientes
laborales que configuren el bienestar de los empleados y empleadores.

Por tanto, se han establecido parametros que conllevan hacia el analisis del quehacer
del administrador de empresas en pro de la construccion de culturas que promuevan
la paz. Para ello, se trae a colacion el concepto de comunidad, como constructo pro-
puesto con base en el mejoramiento del clima laboral en las organizaciones. No es
posible desconocer la manera en como se ha comprendido al colaborador a partir de
premisas que corresponden con los enfoques de la produccion, por lo que se termina
deslegitimando los lazos, las légicas de comunicacion y las relaciones comunitarias
que se entretejen entre las personas que conforman las compaiiias.

Bajo este marco, que relaciona la importancia de crear culturas de paz en las orga-
nizaciones a partir de la administracion de empresas, es imprescindible mencionar
que la Pontifica Universidad Javeriana en conjunto con el Instituto Colombiano de
Normas Técnicas y Certificacion (ICONTEC), y la Fundacion PazPais; frente a la pre-
ocupacion por la historia de Colombia, en relacion con el conflicto interno armado,
previamente mencionado. Asi, desarrollan una norma técnica que deberan adquirir
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las empresas frente a la gestion de dichas culturas. En este sentido, se proponen nueve
(9) principios que constituyen los patrones de comportamiento deseados para esta
gestion (Norma Técnica de Empresa Sistema de Gestién de Culturas de Paz Organi-
zacional, 2017, p. 5), relacionados a continuacion:

1. Bienestar Comun.
2. Comunicacion.

3. Igualdad.

4. Inclusion.

5. Reconocimiento.
6. Responsabilidad.
7. Solidaridad.

8. Tolerancia.

9. Transparencia.

Estos principios se encuentran enfocados en la tranquilidad de las personas a través
de dinamicas comunicacionales que propenden por el fortalecimiento de lenguaje
verbal y no verbal, a partir del reconocimiento de los derechos y deberes como ciu-
dadanos; asi como todas aquellas practicas comunitarias que fortalezcan y cultiven
el buen clima laboral de manera individual y colectiva (Norma Técnica de Empresa
Sistema de Gestion de Culturas de Paz Organizacional, 2017). Por otro lado, esta nor-
ma relaciona el ciclo planificar, hacer, verificar y actuar (PHVA), el cual contribuye al
mejoramiento de los procesos organizacionales; incluyendo un sistema de gestion que
permita las culturas de paz en las empresas.

Es asi como la Figura 2 incorpora diez (10) aspectos centrales que visualizan el ana-
lisis de competencias y estrategias, utilizando el ciclo anteriormente mencionado. De
esta forma previene no conformidades, en cuanto a la correspondencia entre los pro-
cedimientos y las relaciones que se entretejen entre los colaboradores. Con base en
lo anteriormente mencionado, el sistema de gestion conduce hacia la medicién del
talento humano bajo el marco de los nueve (9) principios; en tanto, se gestan espacios
que no divulgan un mundo idealizado en las empresas, sino que direccionan en la
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busqueda de procedimientos, y personas, enfocados en el ejercicio y respeto equitati-
vo por los derechos humanos en el contexto empresarial. En consecuencia, aquellas
organizaciones que implementen este sistema deben tener claridad frente a su plata-
forma estratégica, por lo que, el administrador de empresas es quien podra contribuir
a la implementacion de dicho sistema, a través del fortalecimiento de diversas compe-
tencias transversales.

Figura 2. Representacion de la estructura de la norma técnica de empre-
sa con el ciclo PHVA

(_ Slstema de gestlén de la cubura de paz \
organizacional SGCPO (4)

Humanizacidn
de la
Organizaciin organizacion
v su contexto Planificar
(4) Resultados
Planifl- Liderazgo del SGCPO
cacion (5)
Necesidades () Respeto
y expectallvas Derechos
de las partes Actuar Verficar humanos
interesadas Ambientes
. laborales de paz

Mejora
(10}

Fuente: Norma Técnica de Empresa Sistema de Gestion de Culturas de

-

Paz Organizacional, 2017.

Asi pues, es necesario que desde la administracion de empresas se consoliden accio-
nes que permitan de manera practica construir patrones de comportamiento instau-
rados en los empleados. Por ello, dicho sistema es inherente a todo tipo de desarrollo
en las organizaciones. En este sentido, los procesos y las personas deberan responder
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desde su quehacer, premisa que conduce hacia la visualizaciéon de una cultura enfo-
cada en lograr el ambiente laboral, desde un proceso de paz y responsabilidad social
en pro de los derechos individuales y colectivos. Por tanto, Mojica (2018), bajo la con-
textualizacion que enfoca los retos del talento humano en el posconflicto, direcciona
las estrategias que deben ser implementadas para la inclusiéon de diferentes actores, a
partir de la sana convivencia y la incidencia de diferentes procedimientos.

Esta incidencia no solo conlleva a entender la convivencia entre quienes hacen parte
de las empresas, sino a partir de la interaccién con aquellos agentes que influyen de
manera externa, tales como: proveedores, clientes, el sistema social, politico y econod-
mico. De igual modo, esta dindmica refiere a la seleccién y contratacion de personas
reinsertadas, situacion para la cual las organizaciones deben estar preparadas a partir
de constructos relacionados con el dinamismo y la comprension de su sistema; uno
abierto a los cambios del contexto en el que se encuentra, a través de procesos de sen-
sibilizacion, capacitacion y formacion que respondan a aquellos parametros naciona-
les e internacionales referidos con anterioridad.

Sin embargo, lograr llevar a cabo este sistema en las empresas puede llegar a requerir
de tiempo y talento humano; no solo se deben gestar escenarios para su implemen-
tacion, deben configurarse acciones que propendan por el respeto y la igualdad entre
seres humanos que constituyen comunidad. Por esto, es importante analizar el con-
cepto de cultura, asi como su trascendencia; con el fin de hallar la raiz de cada uno de
los componentes que permiten llevar a cabo dicho sistema, mediante el quehacer del
administrador de empresas.

Justamente, la cultura ha sido uno de los conceptos mas estudiados desde disciplinas
como la antropologia, la sociologia, la psicologia, el trabajo social, la administracion
de empresas, entre otras. Es un concepto que quiza ha tenido diversas comprensiones
a partir del enfoque y campo de accién y, al ser un constructo que nace de la configu-
racion de un orden social, politico y econdmico, comprende diferentes aspectos que
han puesto a diversos académicos a repensarse en relacion con el mismo.

En este sentido, la cultura ha sido definida como un conjunto de significados y valores

que logran ser representados en determinadas acciones por parte de un determinado

grupo social. No obstante, mas alld de constituirse como un proceso grupal, debera

entenderse a partir de las caracteristicas propias de dicho colectivo, que renace con-

forme a las transformaciones del contexto. Es decir, son “(...) formas (...) aprendidas”,
« . . . .

que “generan representaciones sociales y le dan una identidad al grupo. Pero estas
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definiciones no se quedan en las solas manifestaciones culturales (ritos, ceremonias)
sino que apuntan a los significados, a las representaciones” (Higuita & Grisales, 2014,
p. 100).

Entonces, la cultura logra ser vista como el proceso que involucra un sistema de repre-
sentaciones sociales conforme a un contexto especifico; en el que se gestan, constru-
yen y deconstruyen continuamente diferentes significados y manifestaciones colec-
tivas que conducen hacia el reconocimiento de las comunidades desde sus practicas
que permiten el arraigo cultural. Asi, el conocimiento de lo cultural es una unidad
articulada e integral que posibilita entrever las relaciones sociales, politicas, cultura-
les, religiosas y econdmicas que emergen en comunidad; desde “(...) la visién de la
naturaleza, de la trama de las relaciones o interrelaciones y la vision del movimiento
del proceso continuo de la transformacion” (Garcia, 2006, p. 83).

Una dimensién unitaria que vislumbra el sentido comunitario, desde la raiz histdrica
que defiende las practicas explicitas o implicitas de las realidades sociales y politicas
construidas dentro de las culturas organizacionales. En este planteamiento, Torres
(2013) cuestiona las formas de simplificacion del sentido de comunidad a nivel em-
presarial con el uso e implementacion de politicas y programas que dan cuenta de un
sentido comprendido desde la homogeneizacion de quienes la constituyen; homoge-
neizacioén que desplaza lo histdrico, lo real y lo originario.

Segun lo anterior, es importante mencionar los cambios sociales, politicos y econémi-
cos como lo son la Revolucion Francesa e Industrial, objeto de estudio de la sociologia.
Como se puede evidenciar en los planteamientos de Ferdinand Ténnies, citado por
Alvaro (2010), lo comunitario y lo cultural se contraponen al concepto de sociedad
y a las formas de creacion de vinculos adquiridos en la industrializacién. Alli el ca-
pitalismo, la vida urbana, moderna e ideal constituyeron politicas liberales que “(...)
pusieron en escena cuestiones como el individualismo, la soberania popular, los regi-
menes republicanos, la ciudadania, la moral civica basada en la igualdad, la libertad y
la fraternidad” (Torres, 2013, p. 28).

Seguramente ahondar en estas politicas requiere de un apartado que permita conocer
la manera en cémo lo comunitario ha sido sustituido por nuevas palabras que consti-
tuyeron las dos (2) revoluciones: “(...) sociedad, industria, democracia, clases sociales,
proletariado, masa, capitalismo, nacionalismo y burocracita” (Hobsbawm (1947), ci-
tado por Torres, 2013, p. 28). Dicho fendmeno distorsiona lo comunitario y la cultura
organizacional, para exaltar el individualismo y desplazar aquellos vinculos que se
entretejen entre los colaboradores.
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En sintesis, para hablar de cultura organizacional es necesario visualizar lo comu-
nitario como pilar importante en el fortalecimiento de dindmicas y estructuras que
permean lo empresarial. Asi, se logra analizar dicha cultura desde la fuerza del colec-
tivo; es aquello que genera un punto de equilibrio y caracteriza a las organizaciones
desde diversas dimensiones. Una de estas dimensiones se asocia con vislumbrar al ser
humano como parte fundamental para el desarrollo y evolucion de las empresas. Asi,
Paz, Fernandez, Carneiro & Melo (2020) consideran que la cultura organizacional
cumple el papel de mediador en el bienestar laboral; a partir de su analisis y discerni-
miento se logran construir estrategias que se ajusten a las realidades de las empresas,
en tanto se comprende la importancia de gestar escenarios de paz en el ambiente
empresarial.

Bajo los planteamientos de los autores mencionados con anterioridad, es pertinente
referir que las organizaciones deben construir culturas de paz, puesto que son consi-
derados como “(...) uno de los contextos laborales mds visibles para la sociedad” (Paz
etal., 2020, p. 3). En este sentido, las empresas tienen un compromiso con la sociedad,
en tanto se vislumbran como aquellos que contribuyen con la sostenibilidad de un
pais. Entonces, al hablar de sostenibilidad no solo se relaciona con los tépicos de tipo
ambiental, politico y econdmico; refiere a aquellos aspectos que se han venido com-
prendiendo a lo largo de este apartado: el colectivo, la comunidad y las personas en el
sector productivo. En resumen, gestar escenarios que propendan por la paz empresa-
rial es construir procesos estratégicos que velen por el bienestar de los colaboradores
en una compaiia.

En coherencia con lo anterior, el administrador de empresas tiene la mision de crear
y promover este tipo de espacios, a través de la implementacion de teorias y practicas
administrativas que permitan entrever la relacion entre la consolidaciéon de culturas
de paz y la obtencién de resultados en pro del crecimiento y desarrollo de las empre-
sas. Esto se asocia con el planteamiento de Vargas & Flores (2019) quienes aluden
que la cultura y el bienestar laboral son considerados como dos (2) de los predictores
mas importantes en la satisfaccién de los empleados con su trabajo. Por ende, como
resultado arroja mayor efectividad en los procesos y procedimientos, mediante la vin-
culacion y el respeto por los intereses de los colaboradores.

Para resumir lo postulado en parrafos anteriores, es preciso mencionar que la parti-
cipacion democratica y los derechos humanos son gestados en las organizaciones, a
partir de la consolidacion de culturas de paz que propendan por el fortalecimiento y
la consolidacién de acciones; en donde el desescalonamiento del conflicto entre em-
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pleados sea visualizado como uno de los pilares mas importantes de la compaiia.
Para ello, el administrador de empresas debera analizar el talento humano, bajo la
premisa o conceptualizacion que integra las necesidades, intereses, valores y compe-
tencias del ser humano, de la persona en contexto.

Con el propdsito de continuar generando escenarios académicos y cientificos que ana-
licen las culturas de paz como fuentes importantes para el ejercicio de la participacion
democratica y el respeto por los derechos humanos en las organizaciones; es funda-
mental introducir un concepto que permite evaluar su incidencia: Comportamiento
Ciudadano Organizacional (CCO) (Solis & Brenes, 2019). Estos autores hacen referen-
cia a este concepto como un “(...) comportamiento que sobrepasa las expectativas for-
malmente requeridas para un colaborador en el desempeno de un determinado rol”
(Organ, 1998, citado por Solis & Brenes, 2019, p. 2). Es decir, un comportamiento que
no solo cumple con los estandares solicitados por la empresa, sino que se relaciona
con acciones conscientes en donde sus miembros mantienen conductas prosociales.

Asi, dichas conductas de tipo prosocial se relacionan directamente con el nivel de sa-
tisfaccion y arraigo organizacional. Por lo tanto, una empresa que enfoque sus accio-
nes en preservar la coherencia entre sus valores y objetivos misionales con el quehacer
de la compania lograra que sus colaboradores:

(...) perciban un ambiente favorable para su trabajo grupal, un mayor sentido de
legitimidad y significancia del grupo y mayor disposicion para ejercer el com-
portamiento ciudadano organizacional. Los hallazgos descritos demuestran la
relevancia de que los atributos del sujeto estén alineados a la cultura del ambito
donde se desenvuelven laboralmente para potenciar el CCO. (Solis & Brenes,

2019, p. 3)

Una vez mas, se visualiza el compromiso de las empresas por construir escenarios que
transmitan estabilidad y comportamientos asociados al arraigo organizacional. Asi,
aquellas que constituyan dichas dindmicas entre sus colaboradores, seran compainias
que evidenciaran mayor crecimiento y desarrollo; asi como un alto indicador asocia-
do con los beneficios ofertados para sus colaboradores. En resumen, es una empresa
que gesta comportamientos conscientes, en donde los empleados terminan generando
resultados por satisfacciéon empresarial, individual y colectiva.
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Claramente, la participacion democratica, el respeto por los derechos humanos y la
construccion de culturas de paz, deberan transformarse en acciones que correspon-
dan con las estrategias organizacionales. Por lo tanto, hablar de estrategias es discutir
sobre escenarios que corresponden con una empresa dindmica y adaptable a los di-
ferentes cambios del entorno en el que se encuentre. En este sentido, una organiza-
cion que no posea dichas caracteristicas correra el riesgo de no ser competitiva en el
mercado; de esta manera, conduce a la insatisfaccion laboral entre los colaboradores
(Méndez, 2019).

Reflexionar sobre los constructos analizados a lo largo de este capitulo es trascen-
der en escenarios que, aunque han sido estudiados por académicos, cientificos y em-
presarios, las acciones propuestas quiza no han sido del todo implementadas en las
organizaciones. Es asi como en este espacio se da lugar a discusiones de tipo episte-
moldgico; pretende construir reflexiones que permiten visualizar la importancia de
crear culturas de paz, a través de la participacién democratica y el cumplimiento por
los derechos ciudadanos; en el contexto organizacional, desde la perspectiva y el rol
del administrador de empresas. El administrador, entonces, tiene el compromiso de
construir acciones que conduzcan hacia el desarrollo de las compaiiias, a partir de la
importancia por satisfacer las necesidades y corresponder con los valores del talento
humano en el contexto laboral.

En este aspecto, la administracion de empresas es considerada como una de las dis-
ciplinas que utiliza diversas areas del conocimiento para dar solucién a problemati-
cas especificas, en diferentes contextos organizacionales. Por ello, su responsabilidad
frente a la gestién de culturas de paz debera ser analizada desde su comprension y
conceptualizacion; en tanto logra ser estudiada como una configuracién que vislum-
bra la importancia del colectivo en las empresas, a través del cual se deconstruyen di-
ferentes lazos que propenden por el fortalecimiento comunitario. En consecuencia, de
la cultura se discierne que esta conformada por representaciones sociales que incluyen
diversas simbologias, las cuales haran parte de lo que se constituye como el sistema de
gestion de las culturas de paz en las organizaciones. Dicho sistema es propuesto por
ICONTEC y la Fundacién PazPais (2017), a través de la Norma Técnica de Empre-
sa-Sistema de Gestion de Culturas de Paz Organizacional.

Indudablemente, el planteamiento que antecede permite configurar que las cultu-
ras de paz en las organizaciones no solo hacen parte de patrones establecidos para
cumplir con dinamicas internacionales y nacionales. Ademas, se encuentran estre-
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chamente relacionados con las formas en que las personas interactiian en el contexto
laboral. Es decir, hace parte de comportamientos prosociales que los colaboradores
manifiestan, frente al desarrollo de diversos procedimientos que contribuyen con el
crecimiento en las empresas.

Ahora bien, para que el administrador de empresas logre gestar este tipo de escena-
rios, es importante que su formacion se encuentre fundamentada bajo el modelo por
competencias que evidencie las habilidades especificas que permean su quehacer. Para
ello, los planteles educativos acorde a las politicas expedidas por el gobierno nacional,
deben garantizar actividades de internacionalizacién, fortalecimiento de redes acadé-
micas; que contribuya a cualificar el desarrollo de docentes y docentes investigadores.

A partir de dichas transformaciones, en el sistema educativo se desarrollan habilida-
des para el mejoramiento del clima laboral; también se provee por el fortalecimiento
de los derechos humanos en las organizaciones. Lo anterior sin dejar de lado que las
competencias deberan ser caracteristicas propias del ser humano que le permitan res-
ponder de manera eficaz, bajo cualquier situacién que requiera ser intervenida.

Entonces, potencializar este tipo de competencias en el administrador de empresas
requiere que su comprension se configure a partir del ejercicio de estas en contexto.
Es decir, caracteristicas de personalidad evidenciadas en el ejercicio profesional, me-
diadas por el talento individual y el compromiso organizacional. Asi, el modelo por
competencias constituye una herramienta que favorece la aplicacion de situaciones en
contextos reales; los profesionales deberan hacer uso de sus habilidades para generar
soluciones eficaces y coherentes con problematicas provenientes del sector producti-
vo (Alles, 2016). Por tanto, el profesional estara en la capacidad para conocer dichas
problematicas que se enfocan, para el caso del tema tratado en este apartado, en si-
tuaciones que impliquen la deconstruccion de culturas organizacionales; mediante el
sistema de gestion, enfocado en el desarrollo de culturas de paz en las empresas.

De manera que el profesional en administraciéon de empresas de la Fundacién Uni-
versitaria San Mateo, a través de la formacion por ciclos propedéuticos, se caracteriza
por poseer este tipo de competencias. Esto, a partir de “(...) un ambiente flexible en su
proceso educativo, lo que les amplia oportunidades en el sector productivo” (Docu-
mento Maestro, 2017, p. 50). Al hablar de dicho ambiente como “flexible”, se hace refe-
rencia a diversos modelos implementados en el aula que corresponden con ambientes
reales; los espacios académicos se convierten en escenarios en los cuales se analiza el
sector productivo, a través del desarrollo de habilidades que generen prospectiva y
argumentacion critica referente a su entorno.
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Ademas, el profesional egresado “(...) es consciente del compromiso que tiene con
el entorno, es por ello que trabaja hacia ser socialmente responsable” (Documento
Maestro, 2017, p. 51). Indudablemente, la premisa se relaciona con la responsabilidad
adquirida para crear, construir, desarrollar y fortalecer culturas organizacionales en-
focadas en la paz, la participacién democratica y el respeto por los derechos humanos
de los colaboradores en las empresas. Paralelamente, lo logra mediante habilidades
asociadas a las lineas de investigacion del grupo de su programa y busca responder
a las necesidades y desafios del pais. En ultimas, estas habilidades son las que le per-
miten generar posiciones de naturaleza argumentativa, mediante el planteamiento
de problemas de indagacion coherentes con su entorno social, politico, econémico y
cultural.

Llama la atencion como estos planteamientos vislumbran al administrador de empre-
sas no solo a través de la vision que lo sittia desde un rol organizacional, financiero; o
como aquel que posiciona una marca o realiza consultorias en pro del mejoramiento
de las empresas. En cambio, lo posiciona como un agente que posee las competencias
necesarias para crear ambientes de trabajo donde la calidad de vida prime sobre un
enfoque de produccion; directamente impactado cuando se logra la satisfaccion de los
empleados. Lo mas importante de esto es que los niveles de calidad de vida se asocien
con la percepcion de las condiciones del entorno laboral por parte los colaboradores.
Por ello, la educacion se convierte en uno de los instrumentos mas importantes para
el desarrollo de estrategias que conduzcan hacia la implementacién de modelos que
propendan por escenarios saludables en todas las areas de ajuste.

Por consiguiente, el administrador de empresas configura su quehacer a través de he-
rramientas educativas que, como lo refiere Bahajin (2018), movilizan hacia procesos
de reflexion que tienden al mejoramiento de la sociedad mediante la participacion
democratica en la construccién de culturas de paz. Analogamente, el profesional tie-
ne la competencia de entender los componentes requeridos para crear estas culturas,
fundamentados en la comprension del ser humano como un actor transformador de:

(...) sus conflictos de manera pacifica y hacer que el mundo sea mas pacifico y
mas seguro. Una seguridad que se consigue con el esfuerzo de todos para luchar
contra los terrorismos y los extremismos que amenazan la estabilidad interna-

cional”. (Bahajin, 2018, p. 94)
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Entonces, la educacion se convierte en uno de los pilares importantes para esta cons-
truccion en los ambientes de trabajo; los cambios organizacionales que se gesten de-
beran ir enfocados a implementar acciones que permitan la edificaciéon de caminos
viables y contundentes. Llegados a este punto, se comprende los retos de las institu-
ciones de educacion superior en generar este tipo de culturas desde la academia; con
el fin que sean replicables en los diferentes contextos en los cuales se desenvuelva el
profesional, en este caso, el administrador de empresas.

De tal manera, este planteamiento permite analizar que crear culturas de paz no so-
lamente hacen parte de contextos especificos. Por el contrario, cualquier escenario es
propicio para construir relaciones enfocadas en los vinculos comunitarios y la trans-
formacion del conflicto. Asi, uno de ellos se relaciona con el emprendimiento, area
muy conocida en la administracion de empresas; aquella que, como lo alude Olozo-
gaste, Calderon & Espinosa (2017), es un “(...) proceso de creacion y desarrollo de
nuevas empresas o el mejoramiento de algun proyecto productivo” (p. 166). Como es
un desarrollo que involucra la innovacion de proyectos que transforman contextos
organizacionales, se estd aludiendo a la creacién de empresas abiertas y deseosas de
cambios para su posicionamiento. Por esto, se considera como uno de los escenarios
donde el administrador de empresas debera poner a prueba todas aquellas considera-
ciones requeridas para conformar relaciones de paz.

Finalmente, este capitulo permite reconstruir, desde su saber, el rol del administrador
de empresas como uno de los actores mas importantes en la deconstruccion de cultu-
ras que fomenten todas y cada una de las acciones estratégicas para el alcanzar y for-
talecer los procesos de paz. Por ende, se propone un sistema de gestion que contribuya
no solo con el bienestar laboral de los colaboradores, sino que tiene la misién de crear
escenarios que permitan desescalonar el conflicto en contextos sociales, politicos y
econémicos. Por esto, el papel de agentes, como la empresa, el Estado, la sociedad, las
instituciones de educacién superior, las familias y los profesionales, tienen un desafio
importante en potencializar acciones encaminadas en desarrollar la paz en los diver-
sos campos de accion.

Esta concepcion vislumbra que las empresas son unas de las pioneras en la creacion y
consolidacion de diferentes politicas publicas que tengan como objetivo la atencién y
reparacion a victimas del conflicto interno armado. Ademas, brindar oportunidades
a personas reinsertadas, en tanto se logren crear espacios que permitan el fortale-
cimiento de vinculos comunitarios entre los actores del conflicto y con ello lograr
oportunidades de empleabilidad y rentabilidad (Marifio & Valencia, 2015). En este
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sentido, la participacion democratica y el respeto por los derechos humanos conllevan
reflexiones donde todos, y cada uno de los actores sociales, estén dispuestos a cambios
que favorezcan la construccion de culturas que permitan el dialogo, la equidad, la
comunicacion, solidaridad, tolerancia; el respeto por la diversidad de género, la cul-
tura y religion. En sintesis, a repensar la paz como una forma de vivir que posibilita
diferentes formas de ser-en-el-mundo.
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