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SINTESIS

Elarticulo busca acercarse a la construccién del discurso tedrico
que se evidencia en las empresas en torno a la gestién del talento
humano; para ello, el autor toma como base principal referentes
conceptuales de la escuela del Nuevo Pensamiento
Administrativo derivada de las “Ciencias de la Vida y la
Gestién”, e intenta, dejar abierto el discurso y la reflexién en
cuanto a la disonancia existente entre lo que se piensa,
pronunciay escribe por parte de la direccién y sus ejecutivos y la
verdadera accién derivada de sus pricticas, donde pareciera ser,
se hace necesario partir por la formacién gerencial para
garantizar un verdadero cambio en este sentido.

El fenémeno permite develar la ausencia de un humanismo
consistente e integral en la organizacién social artificial, que
genera apertura y abre la posibilidad de cuestionar las practicas
de gestion humana encontrando un discurso adn sin
connotacién aplicada que se espera no pase solo por la
idealizacién y la ingenuidad.

Por ello, mis que un problema de “procedimiento y retdrica en
el discurso”, en el radical humanismo la administracién
encuentra hoy una problematica de sentido y jerarquizacién de
sus imperativos, donde parece llevar ventaja significativa el
individualismoy los resultados financieros.

DESCRIPTORES
Humanismo, organizaciones, pricticas de gestion humana,
discurso administrativo, alienacion.

Clasificacion JEL: M12; M 14
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ABSTRACT

The article seeks to approach the construction of a theoretical
discourse that is evident in companies about human talent
management. For this, the author takes into consideration as
his main base conceptual referents of the New Thought
Administrative school derived from "Life Sciences and
Management", and tries to leave open the discourse and
reflection on the dissonance between what we think,
pronounce and write by the management and its executives
and the real action derived from their practices, which seem to
be, it is necessary to begin training for management to ensure a
real change in this matter.

The phenomenon allows uncovering the absence of a
consistent and integral humanism in an artificial social
organization, which generates openness and the possibility to
challenge human management practices yet to find an applied
connotation that is expected not to pass only by innovation and
ingenuity.

Therefore, rather than a problem of "process and rhetoric in
the speech" radical humanism in administration finds now a
problem of meaning and hierarchy of its imperatives, where it
seems to be carried by significant advantage of individualism
and financial performance.

DESCRIPTORS
Human, organizations, human management practices,
administrative discourse, alienation.

Clasification JEL: M12; M 14
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En un sistema de organizacién como el actual, la prioridad

no es el empleo sino la maximizacién del rendimiento

a corto plazo en un mercado cada vez mis global.

La empresa se confunde entonces con una gerencia del portafolio.

Jean Frangois Chanlat.

INTRODUCCION

Ha sido campo comin durante la presente década otorgar desde
la academia espacio significativo a la importancia del talento
humano en la organizacién. Diversas corrientes del
pensamiento disciplinar y en particular aquellas orientadas a la
gestion y el humanismo (Pritchard, 1950; Fromm, 1961, Burrel
y Morgan, 1979), intentan, de forma permanente y en un
esfuerzo casi quijotesco, permear las nuevas ldégicas del
pensamiento gerencial y romper los estilos de administracién y
gerencia centrados en los resultados y en la supremacia
econémica. No obstante, pareciera ser que en la realidad
empresarial bajo la postura del radical humanismo (Chanlat y
Dufour, 1985; Morgan, 1986; Aktouf 1986; Etzioni, 1988; Varela
1988) y en particular para Colombia (Aktouf, 2001a y 2004;
Carvajal 2002; Cruz Kronfly, 2002; Varela, 2003; Calderén 2004;
Garcfa, Sinchez y Zapata, 2008; Rojas, 2008 , entre otros), falta
camino por recorrer, pues esta corriente sigue impulsando la
forma de acufar una manera diferencial de concebir el papel de
lo humano en la empresa; sin embargo, en la realidad:

Muchas organizaciones modernas, por diversos factores,
conducen a sus miembros al estrés, les dificultan la
conciliacién entre su trabajo y la vida familiar, limitan la
iniciativa y el sentido de autonomia de las personas, les
hacen exigencias ambiguas o contradictorias y los
sobrecargan con trabajo, actian de modo injusto en lo que
concierne a las remuneraciones y las evaluaciones de
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desempeno. Son por tanto, espacios en los cuales los
individuos sienten dificultades para realizarse como seres
social, emocional e intelectualmente vilidos. (...) Se
puede afirmar que estas organizaciones son nocivas para la
salud (fisica y sicoldgica) de sus miembros (Rego & Souto,

2004, pp.78-79).

Pretender transformar la mirada gerencial de algunos directivos
en relacién con lo humano no es tarea ficil y mucho menos
rapida; las l6gicas de funcionamiento de las empresas destinan
esfuerzos importantes a su operacién financiera, de produccién
y marketing, sin embargo, el drea de gestion humana parece no
tener un espacio significativo en cuanto al desarrollo
administrativo de las organizaciones, inclusive en muchos casos
esta importante funcién se subcontrata con empresas que se han
especializado en tal campo. Lo anterior se hace evidente en los
sistemas actuales de vinculacién, la compensaciéon que tienen
los colaboradores en algunas compaiias y en particular, la
significancia que tiene cada uno de esos talentos para la empresa:

Gerenciar el talento humano significa formar, moldear las
posibilidades latentes del ser humano, de tal manera que
las empresas, las instituciones, las organizaciones
humanas en general, se conviertan en escenarios de
desarrollo individual y social para sus trabajadores, para
ellas mismas y para su entorno, (...) Consiste en permitir
la realizacién del potencial, de la capacidad, de la
inteligencia, de la aptitud natural de los hombres y las
mujeres que expresan en su libertad de ser, su mismidad, a
través del trabajo, en tanto que el trabajo se convierte a su

vez en factor fundamental para el desarrollo individual y
social (Gonzilez, 2003, p. 9).

os modelos orientados hacia la planeacién estratégica v, en
L del tados hacia la pl tratégica v,
general, las modas resultantes de los esfuerzos en gestién
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humana, han traido consigo reflexiones de momento frente a la
importancia del hombre en la organizacién; sin embargo, estas
reflexiones son relegadas, en muchas ocasiones, ante las
decisiones financieras que imponen “la verdadera razén de ser
de la administracién”, a pesar de los esfuerzos significativos de
laacademia:

“Frente a las pricticas administrativas contemporaneas, que
tienden a actuar en nombre de la competitividad y de la
rentabilidad financiera, esta obra lucha para que el mundo de la
administracién amplie la vision del ser humano y vuelva a darle
un lugar central a la subjetividad, a la afectividad, a la
experiencia vivida, a lo simbdlico, a la historia y a la ética, tanto
en su practica como en su teorfa” (Chanlat, 2002).

LADISONANCIA EXISTENTE

Pensar que la retdrica del discurso administrativo puede ser
asociada con la prictica empresarial no tiene mayor dificultad,
sin embargo, en el caso de la gestién del talento humano el tema
se hace poco evidente, no se ha logrado construir una praxis
articulada entre los discursos de la administracién y las acciones
encaminadas a garantizar suimplementacion, asf:

“En medio de una sostenida retérica humanista en la
gestidon, estamos presenciando que las pricticas
administrativas de finales del siglo XX y de comienzos
del XXI parecen retrotraer la situacién de los
subordinados en el trabajo a condiciones anteriores a la
época del bienestar, sobre todo en los paises de
“periferia”” (Cruz, 2005, p. 102).

Pero, ¢qué es lo que realmente sucede en este ambito?, ¢épor qué
en la construccién de textos necesarios para crear la identidad

corporativa de la empresa se ofrece una importancia
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significativa al talento humano y en la practica se observan
acciones no congruentes con esos constructos tedricos? El
resultado no es ficil de comprender: el conflicto entre la
retérica y las practicas de gestion humana estd mediado por

diversas razones, entre ellas parece tomar fuerza aquella en la
cual, como lo escribe Cruz Kronfly (2002, p. 102)

“La invocacién generalizada a reconocer plenamente la
humanidad del “otro” no se cumple (...), podria
concluirse que el paradigma humanista llevado a Ila
administracién de los negocios esti en crisis, porque ha
resultado incapaz de explicar y resolver la falta de
correspondencia entre lo que se predica y lo que en
realidad se practica”.

Esa humanidad del otro requiere entonces de una mirada
diferente, porque “Este movimiento hacia una mayor
humanidad en la empresa no es un ideal romantico, ni un acto
de filantropfa gratuita, ni una utopifa, sino una necesidad”

(Aktouf, 2001, p. 714).

Sin embargo, toma importancia la pregunta “¢Por qué los actos
inhumanos siguen ocurriendo dentro de las organizaciones, a
pesar de la existencia de normas y regulaciones que se proponen
humanizar el trabajo?” (Cruz & Rojas, 2008, p. 15).

UNA PRIMERA EXPLICACION

Partiendo de las premisas anteriores, es necesario visualizar al
hombre como sujeto de la organizacién y pensarlo entonces en
horizonte multi e interdisciplinar, porque su vida no sélo es
actividad gnoseoldgica o funcional, sino que su ser mismo es
definido por su interaccién con los demads, su comportamiento,
sus desecos e intereses, cuyo origen reside en su ambito
contextual. Es, en retdrica administrativa, evaluar actualmente
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los procesos de direcciéon gerencial y las prioridades
contextuales de la gerencia enfocada a la comprensién del ser
humano desde una perspectiva eminentemente orientada por
el reconocimiento de la otredad, de la aceptacién como ser
humano que puede coadyuvar en los procesos de construccién
colectiva de organizacion.

“ Sin embargo, existe otra mirada que podria causar cierta
decepcién (...). En efecto, la autonomia y libertad que
suefia para si el sujeto moderno como parte sustancial de
su dignidad, no parecen ser tantas, ni tan profundas como
¢ mismo las suele imaginar” (Cruz Kronfly, 2008, p. 68).

Ante todo, la organizacién es ente social que conjuga multiples
realidades atendiendo a la pluralidad de factores intervinientes
en el ser mismo de los actores del proceso productivo y social.
Por ello, la organizacién puede verse como sinénimo de
humanismo, que debe ser entendido no como simple
antropocentrismo (el hombre en el centro de la empresa), sino
como el ser humano en el centro: esto en primera lectura
pareciese ser lo mismo; sin embargo, en la consideracién
organizacional mientras un antropocentrismo involucra la
reflexién como el hombre -centro del proceso productivo al
cual se le deben brindar las condiciones necesarias para su
eficiencia-, el humanismo implica no sélo pensar y construir
esa organizacién centrada en el hombre y su saber, sino pensar,
re-pensar y construir una organizacién para que el hombre
pueda ser cada vez mejor ser humano, es decir, el trabajo
pensado desde un horizonte humanista implica ir més alld de
considerar al “hombre-centro” del hecho productivo, a quien
se le deben facilitar todas las oportunidades y espacios para que
la organizacién sea cada vez mis humana, es en palabras de
Aktouf (2001,p. 700) la organizacién como “opcidn social que
estdalaalturade la conciencia moral de la humanidad™:
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“El antropocentrismo verdadero no se deriva de que yo sea
hombre, sino que tengo dignidad; lo cual engendra no sélo
derechos, sino sobre todo deberes: el deber de estar ala altura de
ese hombre que soy” (Llano, 1999, p. 50).

Suponer al “hombre-centro” abre tantas posibilidades como la
de reflexionar que la organizacién esté centrada sélo en el hacer,
o en el saber y el conocimiento, pero no en el thelos que esti
velado en cada actuacién de las personas. Hegel (1984, p. 24)
plantea: “Se puede muy bien conceder que una cosa en si no
puede ser conocida si por conocer se entiende el conocimiento
de un objeto en su determinabilidad concreta, porque la cosa en
sino es sino la cosa completamente abstracta ¢ indeterminada”.
Por ello es que, referir el concepto de organizacién desde la
propuesta del hombre en el centro (antropocentrismo) no nos
garantiza la determinabilidad humanista del acto
administrativo y muchos ejecutivos pueden seguir pensando
que la relacién se media s6lo por los aportes del hacer y del
saber, pues la eficiencia y el conocimiento son el ntcleo de la
relacién organizacional y el elemento que determina el
aproximarse al hombre como centro: “¢Pero de qué tipo de
humano se trata? De un humano me atrevo a decir, truncado.
Puesto que en ninguna parte (...) se menciona la necesidad de
plantear una teorfa del ser humano” (Aktout, 2001, p. 709).

Sin embargo, no es esta la mirada que se pretende establecer
desde el presente estudio. Bajo esta postura, el saber y las

y
practicas orientadas a la accién humana aparecen como la
propia razén del ser mismo y no como pretexto para el
encuentro organizacional.

Por el contrario, en una organizacién humanista el saber y las
acciones son la excusa, el pretexto para que los actores se
encuentren, pero la finalidad es otra, el thelos de la relacién es
contribuir al crecimiento como seres humanos del ejecutivo y
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el colaborador que en las relaciones de dialogicidad presentan
sus puntos de vista y construyen colectivamente la
organizacién, determinada de esta forma no en el hombre-
centro —que sigue siendo abstracto- sino en la construccién de
su humanismo. Al respecto, Chanlat (1993, p. 26) escribe:

Toma asi conciencia de que no puede haber buena gestién
sin que la atencién que se le preste al gobierno de las
personas esté a la altura de la que se le da a la
administracién de las cosas. Para quienes son capaces, tal
forma de conciencia representa una herida narcisistica
dolorosa, pero con el tiempo puede permitir al
administrador crecer y aprender a proceder con mas
prudencia.

La organizacién pensada desde el horizonte humanista
considera la propia naturaleza humana y piensa los ambientes
ético-politicos en los cuales la relacién se presenta, cuestiona las
posibilidades gnoseoldgicas y funcionalistas bajo las cuales los
distintos actores de la organizacién se desenvuelven vy, a partir
de ello, posibilita pensar que los involucrados son todos
personas, diversas, con mdltiples formas de ver el mundo y con
criterios amplios que no se subyugan bajo la lupa de la
cientificidad administrativa, pues ante todo son sujetos
histéricos en los cuales el saber y el hacer posibilita y cumple
una funcién social y cultural porque “el mundo es por cierto
una multiplicidad enorme de Culturas” (Max Neef, 2005, p. 9).

Pero, “¢Por qué razén los empresarios y los dirigentes en las
organizaciones y en la sociedad —adn en este mundo moderno
que ha sido capaz de reconocer la humanidad ecuménica de
todos los seres humanos-, le hacen tanta resistencia a la
consigna de utilizar con sus dirigidos un trato “mas humano”?”

(Cruz, 2002, p.21).
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La organizacién humanista exige que, bajo una consideracién
antropocéntrica, el ejecutivo cuestione su quehacer, lo
reflexione, lo construya y lo convierta permanentemente en
una prictica que abandona la administracién como simple
proceso para alcanzar objetivos, convirtiéndose en lider real de
los hombres; pero una organizacién humanista va mis alld: en
ella la administracién vista desde las Ciencias de la Vida y la
Gestion es entendida en doble sentido: En primer lugar, busca
que el ejecutivo conciba la empresa como una oportunidad de
transitar el camino que sirve de apoyo al proceso de maduracién
de un mejor ser humano; en este camino, él se da cuenta de que
no se posibilita inicamente la maduracién del colaborador, sino
también la suya propia. Cada encuentro se devela como
posibilidad de perfeccién en el que tanto el colaborador como el
directivo intercambian ideas y se permiten luchar contra una
serie de factores egoistas que no sélo se manifiestan en el plano
conceptual, sino ademds en el de la interaccién ética y politica.
Todo ello para que se logre la construccién madura de su(s)
ser(es) como persona(s) y como humano(s) “para orientarnos
hacia un empleado capaz de pensar, de intervenir, de cambiar y
que cuente con la respectiva autorizacién para hacerlo” (Aktouf,

2001, p. 714).
Asimismo, Calderén (2004, p. 175) advierte al respecto:

“Esto no significa una mirada ingenua al ser humano, es
considerarlo en su integralidad sin descontextualizarlo de una
realidad en la cual vive: acttia y decide; no es simplemente un
instrumento de produccidn, es una persona con sentimientos,
valores, intereses, imaginacion, palabras y pensamientos”.

“La accion humana es conducta consciente; movilizada
voluntad transformada en actuacién, que pretende alcanzar
precisos fines y objetivos; es consciente reaccién del ego ante los
estimulos y las circunstancias del ambiente; es reflexiva
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acomodacién a aquella disposicién del universo que estd
influyendo en lavidadel sujeto” (Von Mises, 1980, p. 35).

En segunda instancia, la organizacién humanista vista desde las
Ciencias de la Vida y la Gestién, implica una particularidad
contextual en tanto que el sujeto “ejecutivo” no es sélo quien
planeay realiza la prictica administrativa, sino también quien la
recibe, convirtiéndose gnoseolégicamente en sujeto y objeto de
la praxis, “por eso, la primera leccién es la de
unicidad/univocidad y el respeto a las personas” (Dufour, 1984,
p. 52). Ello hace necesario que la teorfa y la prictica
administrativa comience a ser pensada también desde los
clementos culturales, historicos y particulares de cada empresa
que enmarcan su identidad corporativa: “Parte de su valor se
halla en el hecho de que nos permite observar y dar cuenta de las
contradicciones de valores y de las anomalfas ordinarias de la

vidadiaria” (Roca, 1998, p. 153).
Lo anterior encuentra reacciones de oposicion, toda vez que:

(...) el papel cada vez mais significativo que cumplen las
l6gicas financieras, ha llevado a que en el juego de la
economia actual, el peso de los intereses financieros se ha
vuelto considerable (...) Si los resultados financieros de
todas estas reestructuraciones en el plano econémico estin
lejos de ser exitosos (...) se comprende entonces por qué
se eleva el nivel de estrés profesional, por qué la confianza
se desgasta, por qué se desarrolla el cinismo, por qué la
angustia econdmica oprime cada vez mas a las personas,
por qué despierta el sindicalismo y mds personas ligadas a
la economia de mercado y a la democracia se inquietan.
Para decirlo con el titulo de un libro de Perret y Roustang:
actualmente la economia marcha contra la sociedad,
(Chanlat, 2002, p. 59-61) en una distancia entre imagen y
esencia, un dilema de orientacién utilitaria frente a la
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orientacién humanista (Wood, 2004, p. 70), porque “la
tinica responsabilidad social de la empresa es ganar utilidades”.

Bajo estas consideraciones, es fundamental y urgente que la
administracién defina sus funciones enmarcada en una
“Organizaciéon Humana” que determina sus perspectivas,
comprensiones y compromisos con los actores, con los seres
humanos presentes en la organizacién social artificial, “porque
su creacién de valor tiene un sentido mis amplio que el solo
hacer dinero para sus duefios” (Ogliastri, 2003, p. 9).

Por supuesto, el abordaje de la disciplina administrativa no es
tan sencillo si se acepta que en el escenario global son las
organizaciones las que de manera preponderante se han visto
impactadas y en necesidad de reconfigurarse en el proceso de
adaptacion a las nuevas realidades sociales y culturales que les
facilite comprender su contexto a partir de lenguajes y
significaciones:

¢A qué se reduce entonces la empresa de negocios si
continda en el empeno de eliminar esa minima garantia
que le permite al subordinado emprender la lucha por el
reconocimiento? La respuesta es muy obvia: un centro de
explotacién de la mano de obra asalariada, que no aquello
que con tanta dificultad empezd a ser cuando se descubri
“el lado humano de la empresa” con los trabajos de Mayo,
Maslow, Mc Gregor y otros (Carvajal, 2002, p. 83).

Hoy mis que nunca con C. Argyris, E Herzberg, A.
Chanlat... decimos: la ausencia de una cultura general, de
un saber realmente cientifico, de las '"humanidades' y del
espiritu critico no beneficia a nadie (Aktouf, 2000, p. 27).

Ante lo anterior, se evidencia entonces un problema
organizacional de coherencia entre las 16gicas de la actuacién de
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los ejecutivos y la orientacién que desde la mirada
administrativa puede implementarse. Existen conflictos entre
las pricticas de gestién humana que hacen visualizar la empresa
como una organizacién de multitud donde las relaciones de
poder presentes en ella, hacen reflexionar sobre el verdadero
sentido de lo humano en la organizacién. Al respecto, Llano

(1989, p. 67) escribe:

Pero si la pérdida del caricter de persona para adquirir el
de pieza de recambio, de refaccién (...), facilita la
estabilidad del sistema, de la organizacién, de la empresa,
incrementa en cambio la inseguridad personal, porque se
produce una especie de ubicuidad inversa; no que el
individuo, como pieza, pueda estar en muchos lugares,
sino que muchos puedan estar en mi lugar. Esto se ha
detectado, con acierto, como una de las fuentes de la
neurosis de nuestro tiempo. Al quedar cesante, al no tener
una funcién en el todo, la persona dejade ser, y le invade la
angustia de su propia nada.

En ese mismo sentido, Cruz Kronfly (2005, p. 107) escribe,
“Vivimos ahora el chantaje de la “prescindibilidad” y del
avergonzamiento humanos, como los instrumentos de
sumisién mds refinados y crueles que jamas conocio la historia,
porque son implicitos y no necesitan ser siquiera formulados”.

Se sigue asi fantaseando sobre un viejo suefio econémico
— managerial de una empresa donde autématas fiables
realizan todas las tareas y donde por fin se pueden
deshacer de los humanos, poco fiables, subjetivos, y
reivindicativos. Y naturalmente se olvida que las mas
bellas realizaciones e invenciones vienen a menudo de
esta subjetividad irracional de los humanos (Ebrahimi,

2005, p. 164).
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LAREALIDAD ACTUAL

He tenido varios contratos de cuatro meses. .. cada vez que se
acerca la fecha de vencimiento del contrato es una tensién
horrible... uno trabaja contra reloj. Es muy tensionante.
Cuando baja la produccién uno teme que lo vayan a sacar...
es una situacién complicada, uno no puede endeudarse para
pagar una casa, porque no sabe cuinto le va a durar el
puesto. .. uno pierde la ilusién de tener un contrato a término
indefinido (...) la situacion cada uno debe resolverla
individualmente y no se siente con fuerzas de protestar o
pelear... la situacién es muy complicada y uno se resigna.
Carvajal (2005, p. 147). En suma, la competitividad es vista
cada vez mids en términos de los costos laborales y una de sus
muestras mas paradigmidticas es el predominio de la
externalizacién (...) que, en general, basan su competitividad
en el desconocimiento de los derechos de los trabajadores
asalariados, la subcontatacién, etc. (Varela, 2003, p. 24)

De acuerdo con lo anterior, se infiere que la multitud orienta los
comportamientos de la masa. Existe entonces la creencia de que
quien genere antipatia se convierte en perseguido o excluido
por la direccién, ya que no comparte los intereses colectivos
aunque no pueda ser ello la causa de sus expresiones, pues se
establece que la multitud es claramente influenciable y crédula,
resguardan inclinaciones conservadoras y son opositoras de los
cambios radicales, aun cuando exista sentido critico y posturas
racionales para implementarlos. Es en la orientacién de las
organizaciones artificiales donde se generan las posiciones
radicales contra los antioficiales, que no se evaltan como
construcciones y aportes al mejoramiento, sino como
generadoras de contflicto:

El subordinado jamais dejard de ser ese “otro” a quien se
puede decir adiés en todo momento, especie de extrano
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genéricamente prescindible —cada vez menos segin lo
indican las tendencias que hablan de la desaparicién de las
formas de trabajo tradicional-, genéricamente siempre 1til
pero individualmente reemplazable, a quien ticticamente
habria que tratar de un modo considerado porque segtin la
retdrica administrativa él también es humano y se merece
un trato en concordancia con el reconocimiento de su
humanidad, aunque de un modo solo tictico y de tal
manera que dicho trato “mds” humano no amenace con
hacer desaparecer la diferenciay, por el contrario, sea capaz
de mantenerlavigente Cruz (2003, p. 19).

La recurrencia permanente de legitimar la no disgregacién de
las organizaciones, hace que los ejecutivos de las empresas
eviten que se presente en cualquier momento la rebelidn, para
lo cual, ante cualquier consideracién cuestionable se debe
proceder de forma eficaz y certera:

“Surge entonces la consideracién orientada hacia el franco
reconocimiento del caricter disciplinario de la
administracién como su condicién natural; el
reconocimiento de la existencia efectiva y necesaria de
dispositivos de poder sobre los cuales se construye la
actividad de las organizaciones (...); y la necesaria
interaccién de aquellas, con un medio en el que gobierna
el interés particular en la lucha por la sobrevivencia”

Garcés (2002, p. 37).
LA GERENCIA DESPOTICA

En el contexto colombiano la necesidad de conseguir un
empleo y permanecer en él hace que, en el cotidiano vivir
organizacional, los colaboradores experimenten cada vez mas
dispositivos alienantes que terminan generando la mal llamada
“cultura organizacional”, cuando lo que buscan finalmente es
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alinear a las personas con una forma o ideologia de pensamiento
que generalmente: 1. Es una retérica necesaria, pero totalmente
desencajada de la realidad de la compaiifa. Es mis un requisito
para cumplir con uno de los tantos menesteres del
direccionamiento estratégico o en el peor de los casos, una
“moda administrativa”, pero que en nada se asocian con la
realidad de la empresa; 2. Busca influir y determinar las
acciones “libres” de los individuos, coartando su libertad de
expresion y la imposibilidad de pronunciarse como sujeto que
se interroga por las practicas de la direccién porque “los
ambientes de trabajo de estas organizaciones se caracterizan por
la ocurrencia permanente de ofensas interpersonales y por la
prevalencia de una actitud vengativa sobre una indulgente, en
donde disculparse es un comportamiento poco usual” Davila

(2005, p. 12).

Se pretende que cierre la boca, que haga lo que se dice, y
que se someta absolutamente a las normas de su superior.
Durante ocho horas diarias, cinco dias a la semana, se
espera que olvide la democracia y continde con su trabajo.
Sus tinicos derechos democriticos descansan en la libertad
de encontrar otro empleo y marcharse. O como su jefe
dice: “puedes votar con tus pies. Si no te gusta como es
aqui, no tienes que quedarte”. (Morgan, 1991, p. 127)

Apropdsito de lo anterior, Le Bon (2004, p. 6) escribe:

(...) el contagio mental, interviene igualmente para
determinar en las multitudes la manifestacién de
caracteres especiales, y al mismo tiempo, su orientacion.
(...) Dentro de una multitud, todo sentimiento y todo
acto son contagiosos, hasta el punto de que el individuo
sacrifica muy ficilmente su interés personal al interés
colectivo, actitud contraria a su naturaleza y de la que el
hombre sélo se hace susceptible cuando forma parte de
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una multitud. (...) Sabemos hoy, que un individuo puede
ser transferido a un estado en el que habiendo perdido su
personalidad consciente, obedezca a todas las sugestiones
del operador que se le ha hecho perder y cometa los actos
mds contrarios a su caricter y costumbres.

Interpretando de manera analdgica la postura de Freud, es alli
entonces, donde condicionado también por su instinto de
conservacién y por el establecimiento de una fuente de poder
coercitivo o por legitimacién, el hombre entra en conflicto
interno, aquel que se da entre el YO y el ideal del YO, pues el
objeto entra a tomar el lugar del ideal del YO y el colaborador
termina hipnotizado con completa mansedumbre, a tal punto
que es posible hablar alli de una masa colectiva con
identificaciones homogéneas suministradas por un objeto
ideal, “lider con poder de dominacién”:

“La critica ejercida por esta instancia enmudece, y todo lo que el
objeto hace es bueno e irreprochable. La conciencia moral cesa
de intervenir en cuanto se trata de algo que puede ser favorable
al objeto. (...) Toda la situacién puede ser resumida en la
siguiente férmula: el objeto ha ocupado el lugar ideal del YO”
(Freud, 1996, p. 23).

Bajo este marco de operacién, no queda mis que interrogarse
sobre ¢qué papel juega lo humano en la empresa? Pareciera ser
que en realidad muy poco o nulo. Al respecto Omar Aktouf
(2001, p. 606) escribe: “La administracién se volvid cuestion de
estadisticas, de estandarizacién, de posesion de técnicas
supuestas mas “cientificas” unas que otras. Es lo que Mintzberg
denuncia hoy firmemente como origen de la ineficiencia y de
comportamientos no éticos en las organizaciones actuales”.

Asi mismo, se puede encontrar que en la generalidad de las
empresas se maneja una postura coercitiva, a lo que el autor ha
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decidido denominar: “una gerencia del miedo”, donde los
colaboradores no se sienten con la posibilidad de expresar
abiertamente sus opiniones, dado que pueden llegar a ser
victimas de represalias fuertes por parte de sus superiores, entre
ellas lamads radical, el despido, pues “se ha convertido al hombre
en pieza de recambio, perdiendo su caricter de absoluto,
irreferente y propio que corresponde a su dignidad personal” (

Llano, 1999, p.51).
AMODO DE CONCLUSION

El mundo empresarial parece llevar una dindmica diferente a la
reflexiéon y postura tedrica que se suscita en la academia.
Comprender las relaciones de poder mediadas por dispositivos
alienantes en las empresas enmarca la realidad de muchas
organizaciones. Dichos “mecanismos de manipulacién
alienantes inescrupulosamente validados en el discurso”
(Lopez, 2005, p. 132), son parte del cotidiano vivir empresarial,
evidencian la “gerencia del miedo”, donde a través de la
amenaza a perder el empleo, los colaboradores se ven sometidos
a practicas inhumanas de gestion, algunas referenciadas en este
documento, incluso desde otros autores:

(...) en la practica se puede observar como las empresas y
los gobiernos, cuando se ven enfrentadas a crisis
econdmicas, al primer elemento que acuden para aliviar
sus dificultades, es el recorte de costos y gastos
relacionados con el denominado talento humano; de esta
forma podemos afirmar que el paradigma econémico
dominante ha colonizado la gestién del talento humano,
considerando al empleado como un costo mis de
produccién, susceptible de minimizar; por ser un medio
para alcanzar el objetivo de la rentabilidad (Ramirez,
2003, p. 102).
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La preponderancia de los imperativos financieros y las l6gicas de
la supervision mecanicista, donde se hacen evidentes dos
posturas antagdnicas, pero que sin ninguna igualdad facultan la
toma de decisiones siempre sustentadas desde las evaluaciones
del contexto y las l6gicas normativas, procedimentales y casi
autocriticas en “bien” de la empresa, facultan al ejecutivo de hoy
para “utilizar como recurso” a sus colaboradores en fin de los
propésitos definidos por la direccién, exigiendo para ello
identidad participativa y actitudes favorables que permitan
evaluar el grado de compromiso de esa persona o grupo con la
empresa, pues “a menudo, aunque no invariablemente, el
control social estd integrado a un proceso jerarquico” (Pfeffer,
2000, p. 185) y “Tanto el consumidor como el asalariado son
manipulables y el conductismo puede asi fundamentar la
etiologia del supermercado, (...) porque permite predecir los
comportamientos de la teorfa de las escogencias racionales y, en
consecuencia, permite modelizarlos” (Pesqueux, 2005, p. 20).

El Administrador de hoy no puede ser victima de los imperativos
financieros y econémicos que imponen las teorias del desarrollo
fruto de la modernidad, porque nos aleja como nunca antes en la
historia, volviendo al hombre “esclavo” del desarrollo reducido
al imperativo econémico y el individualismo. Hace 40 afios, en
el numeral 14 de Populorum Progressio, el Papa Pablo VI (1967)
inspirado en la postura de Louis Joseph Lebret, advertia:

El desarrollo no se reduce al simple crecimiento
econOmico. Para ser auténtico, el desarrollo ha de ser
integral, es decir, debe promover a todos los hombres y a
todo el hombre. Con gran exactitud lo ha subrayado un
eminente experto: “Nosotros no aceptamos la separaciéon
entre lo econémicoy lo humano, ni entre el desarrolloy la
civilizacién en que se halla inserto. Para nosotros es el
hombre lo que cuenta, cada hombre, todo grupo de
hombres, hasta comprender lahumanidad entera”.
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Y en sentido disciplinar, Gémez (1988, p. 60) mencionaba
como una de las recomendaciones para preparar al futuro
administrador: “Ampliar las destrezas del gerente para conducir
sus relaciones interpersonales, es decir, para ejercer liderato y
negociar.”

Lo anterior hace indiscutible para la administracién y la
academia, una funcién prioritaria en cuanto teoria del
management: llevar la discusién por el ser humano mis alld del
humanismo ingenuo e ideolégico definido por las retéricas del
discurso administrativo, es un encargo imperioso y
evidentemente inexcusable que puede tener como primer
referente de discusion y posterior a la revisién exhaustiva de la
literatura, la formacién gerencial, pues “los nuevos desafios de
la gerencia estratégica de los recursos humanos estin
relacionados con el desarrollo de competencias esenciales para
enfrentar los cambios introducidos por la nueva economia”,
Jiménez (2003, p. 58), “por lo que es vilido suponer que el
recurso humano pudiese ser sustento de la competitividad y el
desempeno de la organizacién”, Varela (2003, p. 102) a través de
“un estilo activo de alta gestién de los elementos técnicos y
estructurales vinculados al comportamiento humano que
conduzcan a una mejor capacidad de aprendizaje y a mejores
resultados” (Prieto y Revilla 2004, p. 47), dado que, como
Smith (citado por Sen 2006, p. 11) subrayé en su momento, “el
papel de la educacién y el de la divisiéon del trabajo, el del
aprendizaje por experiencia y el de la formacién técnica (...)
generan el reconocimiento de las cualidades humanas en la
promociény el crecimiento econémico.”

Con base en lo anterior, se puede considerar la formacién de la
gerencia como un primer referente en la construccién colectiva
de organizacién que permita establecer relaciones ganar —
ganar, como lo presentan Tremblay y Simard (2005, p. 68)
cuando escriben: “(...) las organizaciones obtienen éxito
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cuando se convierten en empleadores de primera calidad,
establecen relaciones de autenticidad con sus empleados, y
movilizan las competencias y el corazén de sus empleados
alrededor de causas significativas.”  “Asi visto, el Capital
Humano tendria que repercutir a favor de cada persona que es
“propietaria” de esas capacidades” Ramirez (2006, p. 11)
porque “el centro de la actividad no es el capital, sino el hombre
en comunidad”. Burkard (2002, p. 118).

Este esfuerzo tedrico contrastado con la evidencia empirica de
otros trabajos investigativos anteriores, genera apertura y
reflexiéon en torno al verdadero sentido de la disciplina
administrativa. Una preocupacién constante y mis que légica
suele rondar no sélo por las puertas de los académicos y de los
empresarios; sin embargo, no sélo es oportuno el reflexionar,
sino que por el contrario se hace perentorio el inicio de una
administracién centrada en la responsabilidad social empresaria
con todos sus stakeholders, donde los colaboradores no queden
en segundo plano, ya que por el contrario, se hace recurrente
“ver en qué medida una empresa mis humanizada es deseable,

concebible, posible y hasta rentable teniendo en cuenta la
posicién radical humanista” Aktout (2001b, p. 714).

Interpretando a Carvajal (2008), podriamos cuestionarnos si en
realidad estamos tan distanciados entre el discurso académico —
administrativo que propende por una concepcién humanista
contra los impulsores del management en la realidad
empresarial: finanzas, marketing y produccién que permitan
alcanzar los objetivos financieros de la compania. Es una
necesidad presente que debemos aclarar sin resignarnos a
perder los esfuerzos por un trato mis humano, digno y justo en
las organizaciones para que, mis que utopia este ideal sea una

realidad.
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