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Presentacion

El trabajo de los profesores Raynelda Pimentel y Roberto Portuondo
sobre las perspectivas contemporaneas de la administracion, inicia la “Serie
Administracion” de nuestra “Coleccion UNAPEC por un mundo mejor”.
Se trata de un trabajo de extraordinaria importancia, tanto para los
profesionales del area como para los estudiantes, puesto que compendia
todas las modalidades contemporaneas que la teoria de la administracion
ha producido en su discurrir como disciplina.

En el mundo de la posmodernidad, luego de Bill Gates y Peter
Drucker, la administracion es un campo de reflexion que no se agota en el
principio de organizacion y planeamiento que se le atribuia al inicio; sino
que tiene que ver con la estructura y el modelo de vida de la sociedad
contemporanea. El presente parece ser el mundo de los administradores,
entendido el ejercicio de esta compleja teoria como una manifestacion de
la organizacion del saber, que se expresa como caracteristica fundamental
de la sociedad posmoderna. Los autores dicen que “el saber es el elemento
sobre el cual incidir para lograr la autoorganizaciéon de la empresa hacia la
excelencia”, porque ese signo del saber ttil y aprovechable, es lo mas
resaltante de eso que llamamos sociedad del conocimiento.

Esta serie de publicaciones que ha iniciado la Universidad APEC,
conmemorando su Cuarenta Aniversario, persigue divulgar entre
profesores y estudiantes, asi como entre el publico en general, las corrientes
modernas del pensamiento en las distintas areas que conforman nuestro
curriculo académico. Somos de opiniéon que publicaciones como ésta de
los profesores Raynelda Pimentel y Roberto Portuondo llenan nuestras
expectativas, porque nos ponen al dia en las diversas concepciones que el
mundo de la administracion empresarial ha adoptado. Creemos que el
universo de respuestas e interrogantes que ellos abren en este pequerio
volumen, podrian servir a los investigadores de la conducta organizacional



en nuestro pais, para que se adopten modelos efectivos de administracion
empresarial, contando con los estimulos que motiven al sujeto individual,
y el cumplimiento, en un plano humanistico, de los fines de la empresa.

Dennis R. Simd
Rector de UNAPEC



MSC. Raynelda Pimentel y
Dr. Roberto Portuondo

Raynelda Pimentel Pifia

Profesora de Comportamiento Organizacional y Administracion de
Personal, ha dedicado gran parte de su vida a la labor administrativa-
docente, en UNAPEC. Sus aulas la han visto crecer, desde obtener el nivel
de grado en la licenciatura en Banca, mas tarde, la especialidad en
Administracion Financiera hasta la Maestria en Gerencia y Productividad.

Ha ofrecido cursos en diferentes tematicas para la formacion secre-
tarial, en el area de Educaciéon Continuada, y en el Decanato de
Administracion, para el nivel de grado. Desde el afio 98, se desempefia
como Asistente de la Escuela de Graduados.

Dr. Roberto Portuondo

Graduado de Instructor de Matematica en la Universidad de la Habana
en 1968. En 1972 se gradla de Ingeniero Mecanico en la CUJAE (Centro
Universitario José Antonio Echeverria). Realiza las especialidades de
Filosofia y Teoria e Historia de la Pedagogia en el Instituto Pedagogico de
Minsk, finalizando en 1981.

Obtiene en 1983 el Titulo de Dr. En Ciencias Pedagogicas en el Instituto
Politécnico de Bielorrusia.

En 1989 culmina un Postdoctorado en Ensenanza de las Mateméticas



Superiores en la Universidad ELTE de Hungria.

Posee mas de 180 publicaciones cientificas y ha participado en un
centenar de eventos cientificos nacionales e internacionales. Dirigi6 del
1993 al 1995 el Doctorado en Educacion Superior en la Universidad de
Guadalajara, México.

Ha trabajado en varios paises Latinoamericanos como asesor en Disefio
Curricular o Profesor Invitado. Ha graduado como tutor a 64 Master y 35
doctores en Ciencias Pedagogicas y Ciencias Pedagogicas y Ciencias
Técnicas.

Posee multiples reconocimientos nacionales e internacionales, es
miembro de los colegios de profesores universitarios de Colombia y Per.

Experto del Ministerio de Educacion Superior (MES) de Cuba en
Didactica y Curriculo, asi como miembro del Comité de Acreditacion de
Carreras Universitarias de dicho Ministerio.



Una nueva perspectiva de la
Administracion

Introduccién

La ciencia de la administracion es el quehacer humano que consiste en
una actividad de planear, organizar, gerenciar y controlar los recursos
dentro de un orden particular de conocimientos, los cuales se organizan
de manera sistematica partiendo de un nicleo de conceptos o principios
bésicos, mediante determinados métodos, a fin de alcanzar un saber de
validez universal administrativa desde que dos o mas personas se unen
para realizar un propoésito comun.

El centro de la actividad administrativa es el hombre, quien a través de
la historia ha tenido procesos que dan cuenta de su accionar sobre la
naturaleza y la cultura para transformarla y transformarse a si mismo. Los
hombres se reproducen a si mismos, como indicador de un
comportamiento autopoiético' (Portuondo, 2002), luego son la fuente de
su propio desarrollo y del desarrollo social.

Ernest Bernheim en “Introduccién al estudio de la Historia”, manifiesta:
La Historia es una ciencia que investiga y expone los hechos relativos a la
evolucion en el espacioy en el tiempo de los seres humanos en sus
actividades colectivas y en las relaciones psicofisicas de causalidad que
entre ellos existen segtn los valores de cada época (Berheim, 1975).

En este ensayo se analizara el ser humano como ente centro del
desarrollo social en lo que concierne a la gestion de recursos humanos en
el mundo laboral.

1. Un sistema autopoiético es un sistema cuya caracteristica fundamental y necesaria es que se
produce continuamente a si mismo.
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Los recursos humanos en las organizaciones, son la base sobre la que
se asientan las mismas y, por ende, su primera razéon de ser. Por
consiguiente, la gestiéon de los recursos humanos es un elemento funda-
mental y estratégico en la gestion empresarial. Las empresas necesitan a
las personas formadas y motivadas para dar el maximo de si mismas y asi
lograr sus objetivos.

Los recursos humanos y la Administracién

La escuela o teoria del comportamiento es una teoria de la
administracion de recursos humanos que se levanta en oposicion a la
teoria clasica que presta especial atenciéon al humano en forma grupal. Se
considera una continuacién de la teoria de las relaciones humana. Critica
tanto a la burocracia como a la teoria de las relaciones humanas, porque
considera que nunca trat6 al factor humano de forma individual.

La teoria del comportamiento analiza a las personas y a su
comportamiento en forma individual, basaindose en que la motivacion
mejora la productividad de la empresa. Sin embargo, las personas que
trabajan en la empresa son seres humanos que tienen necesidades
particulares de forma creciente y que, ademas, estan motivados en la
direccion de la mejora de su calidad de vida y no de la mejora de la
empresa, aunque comprendan que una cosa tiene relacion con la otra.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define la calidad de vida
como el nivel de satisfaccion de las necesidades de la persona en un contexto
cultural. En este sentido, Montenegro (2001) expresa que el hombre
relaciona la calidad de vida con la satisfaccion de sus necesidades y, a
partir de ello, indica que esta satisfaccion influye en:

*Como se acepta la vida. No son las cosas las que nos hacen dafo, sino
la manera de verlas.

*Tener objetivos, metas, que nos ayuden a vivir, a ilusionarnos.

*Favorecer la autoestima; es decir, que la persona se quiera es muy
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valioso, incluso con sufrimiento. El sufrimiento como parte de la vida,
aceptandolo como un valor, no como una carga, puede favorecer la calidad
de vida.

*También la ética, la moral, los valores, si los tenemos y los practicamos
nos dan sentido a la vida. Los valores hacen que las personas se resignen
para vivir la vida.

*La relacion social con personas, animales, plantas y las cosas.

*Aceptar los roles sociales.

*Mantener los compromisos sociales, de pareja, de familia.

*Disfrutar del tiempo libre, organizandose el tiempo para sentirse a
gusto, bien.

*Debemos aceptar la enfermedad «no para resignarnos», sino para
luchar, para recobrar la salud. La persona debe ser agente de su propia
salud, de su vida. La enfermedad debe vivirla bien.

Vicens, por su parte nos explica que la calidad de vida puede verse
como «las relaciones humanas y de estilos de vida creativos y percepciones
mas personales del tiempo, el territorio y el cuerpo», a lo que hay que
agregar que implica un cierto nivel de vida, en el sentido de mas consumo,
pero que no se reduce a este tltimo (Vicens, 1995, p. 59).

Necesidad es algo importante que nos falta o interesa tener; es un
deseo que nos compulsa o la reacciéon a un estimulo que nos impele a
obtener lo que de este modo se nos induce. Puede ser el resultado de una
agresion que requiere de una respuesta condigna; un desequilibrio
biolégico o social que demanda restituir su relativa estabilidad; un motivo
que nos subyuga, un impulso innato o adquirido por influencias
socioculturales que mueve nuestro comportamiento a lograr su satisfaccion
(Clavijo, 2001).

El estudio de las necesidades del individuo es un problema que no
puede estar alejado del concepto de calidad de vida, ya que en la medida
en que se satisfagan las necesidades del hombre en esa misma medida sera
la percepcion que tenga de su propia vida, asi como en la medida en que
se satisfagan sus necesidades en relacion con la satisfaccion de las

11
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necesidades de los demas.

La naturaleza humana busca una continua superacion. El concepto de
satisfaccion de las necesidades esta continuamente abierto, connotado de
subjetivismo y de valores culturales en cada contexto y estadio de la
evolucion social, de tal forma que siempre es un punto de partida. Hay,
por tanto, que considerar en todo momento los nuevos valores, pero ademas
éstos no solo se construyen tras la adopciéon de nuevos retos, sino que
también se construyen a partir de nuevos problemas que el propio
desarrollo social va generando. Los limites al crecimiento continuado en
un sistema natural abierto son el origen de la controversia entre desarrollo
y medio ambiente, y las sucesivas crisis en cascada.

Persisten viejas necesidades y aparecen otras nuevas que en gran medida
son cuantificables. Fenomenos como la complejizacion de los ciclos
familiares, el envejecimiento demografico, la incorporacion de la mujer al
trabajo, etc. son fenémenos que se suceden con rapidez y que implican la
necesidad de crear y reconvertir actuaciones asistenciales. Pero también
nuevos valores sociales y formas de vida que se derivan de esos fendmenos
precisan de nuevas formas de atencion.

Es por ello que mas que ir al estudio de las motivaciones es importante
ir a algo superior como son las necesidades, dada su relacion con la calidad
de vida. Dado que las motivaciones nacen por la satisfacciéon de la necesidad
que esta en juego, detras de la motivacion.

Desde la Teoria de las Necesidades algunos autores han establecido la
distincion entre las «necesidades como carencia» y «las necesidades como
aspiracion» (Chombart de Lauwe, 1971). Las primeras vienen a determinar
lo que falta para alcanzar la satisfaccion de los niveles minimos socialmente
establecidos. Se inscribe en consecuencia mas en un plano de lo
cuantitativo, lo distributivo, lo econ6mico. Mientras, las necesidades como
aspiracion de los sujetos definen la apertura de nuevas expectativas
motivadas tras la satisfaccion de necesidades fisiologicas y basicas, lo que
nos lleva a entender que las necesidades jamas se satisfacen plenamente,
permaneciendo continuamente bajo una condicién de carencia relativa
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(Maslow, 1985).

Las necesidades en forma de deseos se construyen por tanto en funcion
de dimensiones de caracter cualitativo, mas determinados por los valores
de la sociedad y el modelo cultural imperante. Si el analisis ha discurrido
tradicionalmente sobre la ausencia de recursos que ha impedido la
cobertura de minimos aceptables y la distribucion de los mismos, si la
satisfaccion estaba mediada por lo que conocian en su medio y deseaban
tener, una vez satisfecha éstas, ahora también surge el deseo de satisfaccion
de nuevas necesidades, propias de otros colectivos o de otros lugares. Se
trata de reconstruir el concepto de necesidad desde la sostenibilidad, no
exclusivamente desde la carencia relativa.

El cientifico ruso Simonov, P. V., clasifica las necesidades en vitales
(bioldgicas), sociales e ideales y, a su vez, en necesidades de conservacion
y de desarrollo. Diliguenski E., las clasifica en materiales y espirituales, en
naturales (biologicas) y culturales (historicas), de existencia fisica y de
existencia social (Clavijo, 2001).

El profesor Alberto Clavijo, de acuerdo con Macias y Fromm, les llama
“necesidades especificamente humanas”, “Todas ellas son «organizadores»
de la conducta en la medida en que pugnan, cada una a su modo, por su
satisfaccion en la existencia humana, aunque no negamos, por obvias,
aquellas biologicas que compartimos con nuestros antepasados del reino
animal, o las materiales o econoémicas propiamente dichas” (Clavijo, 2001).

En la teoria de las necesidades, el principal representante de la
perspectiva humanista fue Abraham Maslow (1985), quien identificd una
jerarquia de necesidades que motivan el comportamiento humano. Segiin
Maslow, cuando las personas logran cubrir sus necesidades basicas pueden
buscar la satisfaccion de otras mas elevadas.

La jerarquia propuesta por Maslow se compone de las siguientes
necesidades, en orden ascendente:

* Necesidades fisiologicas: hambre, sed, suefio, etc.

* Necesidades de seguridad: sentirse seguro y protegido, fuera de
peligro.

13
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* Necesidades de pertenencia a un grupo y amor: agruparse con otros,
ser aceptado y pertenecer al grupo.

* Necesidades de estima: lograr el respeto, ser competente, y obtener
reconocimiento y buena reputacion.

* Necesidades de autorrealizacion: utilizacién plena del talento y
realizacion del propio potencial.

El ideal de Maslow es la persona autorrealizada, que muestre altos
niveles de las siguientes caracteristicas: percepcion de la realidad; aceptacion
del yo, de los otros y de la naturaleza, espontaneidad, capacidad de re-
solver problemas, autodireccion, identificacion con otros seres humanos,
aislamiento y deseo de privacidad; serenidad de apreciacion y riqueza de
reaccion emocional, frecuencia de experiencias maximas; satisfaccion y
cambio en la relacion con las demas personas, estructura democratica de
caracter, creatividad y sentido de valores.

El punto de vista humanistico ofrece un modelo positivo y optimista de
la humanidad, opuesto al planteamiento negativo freudiano, y profundiza
mas que la teoria del aprendizaje al considerar factores internos como
sentimientos, valores e ilusiones.

Maslow (1985) clasifica las necesidades en orden jerarquico, y plantea
que las necesidades inferiores son mas potentes y tienen prioridades
superiores. Una vez satisfechas, aparecen las necesidades superiores y la
persona se motiva para satisfacerlas. Esta jerarquizacion ha sido criticada
en el mundo cientifico. Maslow estudié una realidad mediatizada y no
logr6é comprender que en la vida, cualquier necesidad puede ser rectora
de las demés aunque no estén satisfechas las otras. No pudo explicar el
fenémeno del héroe, o del cientifico y el artista que no comen hasta ver
concluida su obra, o de los lideres que dejan lo material por luchar por sus
ideales, o al cientifico que se inocula su propia vacuna sin estar comprobada.
Sin embargo, cada uno de los indicadores de Maslow han sido tomados
como medio de un sinnimero de investigaciones (Sarmientos, B. G., Pagola,
L. J., Oramas, H. L., 1999; Gelvan de Veinsten, S., 2000; Young, J. B., 1991;
Branden, N., 1997), quizas por referirse a formaciones y variables acufiadas
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por la psicologia.

El profesor Alberto Clavijo clasifica las necesidades y aunque no le da
un orden jerarquico, si expresa que existe un grado de complejidad mayor
de las Ultimas con relacion a las primeras, aspecto que lo exime de los
errores de Maslow, incluso supera su modelo al incluir la necesidad de
trascendencia:

Necesidades de relacion-vinculacion

Necesidades de aceptacion-pertenencia

* Necesidades de identidad-individualidad

Necesidades de un marco de referencia y de un sistema de valores
Necesidades de prestigio y trascendencia

Aun asi, para su medicion, estas necesidades pueden relacionarse con
las necesidades planteadas por Maslow, aunque, con la inclusion de la
necesidad de trascendencia.

Otra teoria fue postulada por Clayton Alderfer de la Universidad de
Yale. También tiene una relacion estrecha con la teoria de necesidades de
Maslow. Alderfer propone tres grupos de necesidades primarias: Existencia,
Relaciones y Crecimiento, de ahi que se le conozca como Teoria ERC
(Teoria ERC, 2002).

Las necesidades de EXISTENCIA son las del nivel mas bajo y cumplen
objetivos de supervivencia fisica. Corresponden a las necesidades
fisiologicas y de seguridad de la Jerarquia de Necesidades Humanas de
Abraham Maslow.

Las necesidades de RELACION se refieren a las interacciones sociales
con otros y la satisfaccion que se produce a través del apoyo emocional, el
respeto, el reconocimiento y un sentido de pertenencia al grupo. Equivalen
a las necesidades sociales de Maslow y al componente externo de la estima.

Las necesidades de CRECIMIENTO se centran en el yo e incluyen el
deseo y la oportunidad de desarrollo y progreso personal. A esta categoria
corresponden la Autoestima y Autorrealizacion de Maslow.

La teoria propuesta por el psicologo Frederick Herberg fue: Teoria de
la Motivacion - Higiene la cual se basa en la creencia de que la relacion de

15
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un individuo con su trabajo bien puede determinar el éxito o el fracaso del
individuo.

fl parte de la siguiente pregunta ¢Qué desea la gente de su puesto?
Realiz6 sus investigaciones llegando a clasificar los factores intrinsecos de
motivacion y los factores extrinsecos (higiénicos).

Cuando las personas interrogadas se sentian bien con su trabajo, tendian
a atribuir esta situacion a ellos mismos, mencionando caracteristicas o
factores intrinsecos como: los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo,
la responsabilidad, los ascensos y el crecimiento o desarrollo; los cuales
estan directamente relacionados con la satisfaccion en el puesto. En cambio,
cuando estaban insatisfechos, tendian a citar factores extrinsecos, tales
como: las politicas y la administracion de la compaiiia, la supervision, las
relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo.

Si deseamos motivar a la gente en su puesto, Herzberg sugiere que se
dé énfasis a los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la
responsabilidad y el crecimiento. Estas son las caracteristicas que
verdaderamente motivan y satisfacen a la gente, porque las encuentran
intrinsecamente gratificantes. Por ello Herzberg los llamé: Factores
Motivadores.

David Mc Clelland ha contribuido al entendimiento de la motivacion
identificando tres tipos de necesidades basicas motivadores: Poder,
Afiliacion, y de Realizacion.

Mc Clelland y otros investigadores han descubierto que las personas
que poseen una alta necesidad de poder tienen un gran interés por ejercer
influencia y control. Tales individuos generalmente buscan posiciones de
liderazgo.

La necesidad de Afiliaciéon tiende a mantener relaciones sociales
placenteras, a disfrutar un sentido de intimidad y comprension, a estar
listos a consolar y ayudar a quienes tienen problemas y a gozar la interaccién
amistosa con los demas.

Las personas que tienen una alta necesidad de realizacion poseen
también un intenso deseo por el éxito y un temor igual al fracaso.
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Las tres necesidades son de valor especial para la ciencia de la
Administracion y deben reconocerse para hacer que una empresa
organizada funcione bien.

Otros autores han clasificado de diferentes formas las necesidades
humanas: La Teoria de Fijacion de Metas de Edwin Locke Y la Teoria de
la Equidad de J. Stacy Adams, pero todas pueden expresarse en las varia-
bles de Maslow, si se incluye la necesidad de trascendencia.

Después de incursionar por el camino que han tomado estos estudios,
se puede llegar a la conclusion de que ellos tratan de develar los elementos
que conforman la conducta de las personas. Unos las tratan en forma
colectiva y otros individual. Pero el hecho mas trascendente es que
relacionan solamente la actividad laboral y las relaciones dentro de ella,
observandose muy poco el concepto de vida como un todo para los
individuos.

Otro problema que han tenido estas teorias es que los modelos que
emplean no conciben los patrones de comportamiento cotidiano de las
personas, ni los efectos sobre ellos de factores macro que los atraviesan
produciendo un discurso que representa el actuar, la estructura del sistema.

La esencia de la dinamica de la organizacién se refleja en el
comportamiento de los sujetos. Esta acciéon nos conduce a desentraiiar los
componentes de tales patrones de comportamiento, como elementos de la
estructura del sistema empresarial®.

2. Se considera a la empresa como un sistema complejo, abierto. Prigogine (1997) explica que los
sistemas abiertos pueden existir en tres regimenes: En equilibrio termodinamico: La entropia ha
alcanzado su maximo, se ha alcanzado la uniformidad (La uniformidad en los seres vivos es la
muerte); Cercano al equilibrio: Bajo un ligero desequilibrio, el sistema se mueve cerca del estado
de maximo desorden, los cambios cuantitativos no llegan a traducirse en saltos cualitativos. El
sistema se mueve linealmente. En este régimen el sistema bajo influencias externas se aleja algo
del equilibrio, pero pasado un tiempo breve retornan a su estado anterior, que las conduce a
tender de nuevo a la maxima entropia; Lejos del equilibrio: El sistema recibe aportes de energia
y materia que lo mantiene en condiciones lejanas al equilibrio termodindmico. En estos sistemas,
el comportamiento es no lineal, esto quiere decir que, al contrario de lo que sucede en los
procesos lineales, una minima diferencia en el comienzo de una trayectoria puede traer enormes
cambios posteriores (autoorganizacion), a esto se lo denomina “sensibilidad a condiciones
iniciales”.

17
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La fuente de tales patrones de comportamiento (de tales redes de
interacciones sociales cotidianas) proviene de las expectativas mutuas que
se establecen entre los sujetos en la empresa. Esas expectativas mutuas
segun el Dr. Sotolongo, simultaneamente limitan por una parte (coartando
ciertos comportamientos sabidos como socialmente no esperados) en
una suerte de interacciones de arriba abajo (que van de la totalidad de la
red de interacciones sociales cotidianas hacia sus componentes) y, por
otra parte habilitan (posibilitando otros ciertos comportamientos que se
conocen como socialmente esperados) en una suerte de interacciones
sociales de abajo arriba (de los componentes de la red hacia su totalidad)
(Sotolongo, 2002).

Y, a su vez, dichas expectativas mutuas se erigen a partir de lo que
denominaremos como abordamientos sociales que caracterizan las
resultantes socialmente especificos de la interacciéon de los hombres y
mujeres involucrados con su medio social circundante y de los cuales se
identifican algunos de especial incidencia social:

* Las desigualdades de circunstancias a favor de alguien.

* Las diferentes satisfacciones e insatisfacciones de los involucrados.

* Lamultiplicidad de posicionamientos heuristicos de los involucrados.

e La multiplicidad de posicionamientos enunciativos de los
involucrados; en otras palabras, las asimetrias sociales discursivas.

Lo que nos induce a pensar en las relaciones entre el PODER, la
NECESIDAD, el SABER y el DISCURSO que fungen como invariantes
que caracterizan las expectativas sociales mutuas para cada red de
interacciones.

Lo que nos remiten a las practicas locales de Poder, de Deseo, de Saber
y de Discurso (integradas mutuamente) en que cada uno de los sujetos
empresariales se ve involucrado.

Hoy, la empresa se debate en un escenario muy cambiante.
Externamente por la influencia competitiva del entorno, que si antes era
solamente de cardcter nacional hoy es internacional. Y también
internamente, donde sus actores introducen contradicciones propias del
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medio externo, motivadas por necesidades econémicas fundamentalmente
(aumento del costo de la vida), o por una lucha por el poder como meta
inmediata para resolver sus problemas econémicos.

Otro aspecto importante es el saber, que se inserta como elemento que
condiciona a las personas a visualizar el camino de su acciéon. El
desconocimiento produce incertidumbre en el mejor de los casos, pues
hay veces que nos conduce a una valoracioén equivocada de la realidad.

Esta dindmica compleja organizacional presupone un sinnimero de
paradojas que unidas a las contradicciones internas entre los sujetos
especificos dibujan un patrén recurrente de comportamiento cotidiano
que empuja constantemente la organizacion hacia la maxima entropia
(desorganizacion total que se conoce como equilibrio termodinamico).

El poder en el sistema tiende a instituir valores que no son exactamente
los valores subjetivos de las personas ni de grupos que se conforman
compartiendo diferentes valores subjetivos.

Este entramado de valores contradictorios crea un juego de acciones
entre la direccion y los trabajadores de la empresa que se manifiesta, en
muchas ocasiones, como desacuerdo, o como descontento. La teoria de
los valores compartidos surge precisamente de la necesidad de unificar,
mas bien, compartir valores a la hora de una actuacion conjunta.

Lo anterior se refleja, indiscutiblemente, en el saber, el discurso y por
ende en las necesidades de dichos actores, como elementos que caracterizan
los patrones de comportamiento del sistema®.

8. ElI Dr. Sotolongo del Instituto de Filosofia de la Academia de Ciencias de Cuba considera el
deseo y no las necesidades, éstas se consideran porque en realidad son primarias ante las otras,
sin necesidades no hay posibilidad de deseo, por lo menos en un individuo normal.
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Este entretejido social en la empresa se ve mediado por aspectos macro
sociales (familiares, educacionales, de grupos de coetaneos, comunitarias,
politicas, clasistas, religiosas, de género, de raza, de étnia, etc.) que la
atraviesan y que, de una manera u otra, conforman la subjetividad indi-
vidual (micro social) de los sujetos.

MACROSOCIAL

" PODER

)

NECESIDAD DISCURSO
\u Ar/
SABER

MICROSOCIAL

Figura No. 1.- Componentes que conforman y dinamizan el patrén de
comportamiento.

El poder produce realidades como dimanante de la praxis social, in-
duce necesidades, construye saber y enuncia discursos, y con esta trama
o red productiva atraviesa todo la empresa, penetrando en todos los sujetos
de la universidad. También, los valores de la organizacion, que se presentan
como universales, son compartidos por los sujetos, sin saber que son
enunciados por el poder, no son mas que valores instituidos®.

4. Los valores hay que entenderlos “como parte constitutiva de la propia realidad social, como
una relacién de significacion entre los distintos procesos o acontecimientos de la vida social y
las necesidades e intereses”, desde luego del sujeto, o los sujetos de la valoracion. Los sujetos de
la valoracién, pueden ser tres especificamente, cuando el sujeto de la valoracién es toda la
sociedad, estamos en presencia de una dimensién objetiva del valor, pero cuando ese sujeto de la
valoracion es un sujeto especifico o grupo de sujetos, nos acercamos a la dimensién subjetiva del
valor y por ultimo cuando el poder coincide con el sujeto de la valoracién estamos frente a una
dimensién instituida. Los grupos en el poder imponen su sistema de valores a los subordinados
al hacerlos oficial, a través, de normas y leyes juridicas, y otras vias.
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Es por eso que el cambio en el poder trae consigo el cambio de todo el
patréon de comportamiento, fenémeno que esta ligado intimamente a la
organizacion del sistema autopoiético, por lo que puede suceder la
destruccion de la empresa en su totalidad. En consecuencia, no es
aconsejable lograr la autoorganizacion de la empresa a través del poder.

Para lograr la autoorganizacion de la empresa, ésta tiene que alejarse
del equilibrio (méaxima entropia), manteniendo su organizacion. Pero de
mantener el conjunto de asunciones (el discurso) que se ha formado,
(sobre el entorno, sobre la propia organizacion, en fin su cultura
organizacional) el cambio organizativo pasa por el cambio de identidad.
En tal situacioén, el cambio hacia la excelencia se concebira como algo
amenazador para las asunciones y comportamientos relacionados con la
identidad de la organizacion. Luego la resistencia al cambio podria
constituir un elemento que después de lograr la autoorganizacion, consiga
destruir al sistema.

La incidencia en las necesidades de los sujetos esta relacionada con la
satisfaccion de las mismas y si la empresa no tiene la posibilidad de
satisfacerlas se genera una conducta de recelo en los sujetos que no les
permite cambiar, maxime cuando los cambios generan mas trabajo y el
sujeto lo asimila como una paradoja, que atenta sobre él, por lo que se
atrinchera, por lo que no esta en disposiciéon de aceptarla.

La empresa se relaciona con su entorno y se refleja en él, por lo que
debe aprender a adaptarse y transformarlo y esto solo es posible a través
de aumentar los saberes.

Por lo tanto incidir en los saberes aleja a la empresa del equilibrio
termodinamico. El poder no ve en el aumento de saberes una sombra
para su hegemonia, ademas los permite, porque sabe que aumentando los
saberes el proceso productivo se realiza con mas calidad. Es por ello que el
aumento de los saberes puede darse sin que se vea amenazada la
organizacion del sistema.

Los investigadores de la conducta organizacional, como lo expresa Keith
Davis, en su libro Comportamiento Humano, han reflejado que una porcién
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de los profesionales de alguna forma refleja la necesidad de capacitarse en
estudios posgraduados ya que surgen interrogantes tales como:

e :Como pueden los profesionales alcanzar mayores niveles de
productividad, si no estan capacitados adecuadamente para responder a
las competencias globales?

e :Cual ensefianza puede tener un profesional que pueda serle de
utilidad para convertirse en un administrador eficiente en el futuro?

Sin embargo, un error que salta a la vista es que la capacitacion se hace
de acuerdo a las necesidades de la empresa y no de los sujetos empresariales.
Lo que queremos plantear es que el aumento del saber debe producir
desarrollo humano, estar dirigido a ello. Mientras mejores sean los recursos
humanos, mientras mas conocimientos tengan, mejores seran los
resultados.

En la formacion de los recursos humanos es esencial tomar en cuenta
estas interrogantes con el fin de brindarles una mejor formacion en
todos los sentidos. Esto realmente llevara al profesional a lograr las
habilidades y competencias que le ayuden a tener una participaciéon mas
directa en cuanto al enfrentamiento de la vida cotidiana en el mundo
laboral y atin mas, lograr un mayor entendimiento de la empresa, de su
comportamiento, lo que converge en un mayor compromiso.

Sin embargo, cuando se habla de recursos humanos no se incluye, en la
mayoria de los casos, al aparato gerencial y esto es un error, pues ellos
estan también involucrados en los patrones de comportamiento y deben
comprender mejor la dinamica social cotidiana de sus trabajadores.

Se ha postulado que el reto para los gerentes de talento humano es
entender las necesidades de sus clientes, pero en realidad y antes que
todo, es entender las necesidades de sus trabajadores.

El estudio realizado por la firma Price Waterhouse Coopers (1999)
sobre las mejores practicas de gestion humana en Sur América, concluye
que las competencias mas importantes que un individuo debe tener para
sobrevivir y crecer en el mundo de los negocios durante los proximos tres
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afos es: liderazgo, adaptacion a los cambios, gestion de las personas, trabajo
en equipo.

Pero para lograr trabajo en equipo hay que compartir, o mas bien,
integrar los valores instituidos y subjetivos; para lograr liderazgo hay que
dirigir con los trabajadores y por ello también es necesaria esa integracion
de valores, que de ella dimana el protagonismo como valor de los
trabajadores, necesario para poder dirigir alrededor del lider.

Segtin German Barrios, Gerente de Producto Recursos Humanos de
Binaria, es evidente que el desarrollo de la compaiiia esta relacionado con
la eficiencia de los empleados, «por lo tanto, cualquier aplicacion dirigida
a potenciar al capital humano de una empresa, necesariamente va a
beneficiar su gestion final».

La vision compleja de los recursos humanos nos dirige a tratarlos como
personas que, en primera instancia, deben desarrollarse como humanos
dentro de la empresa. Solamente la unificacion de las expectativas mutuas
desde la posiciéon de saber qué lugar se ocupa en la empresa y qué papel
debe jugar, elimina las expectativas desfavorables.

La empresa debe ser un recinto mas de aprendizaje, donde los sujetos
dia a dia, aprendan y produzcan saberes sobre su posicion en los patrones
de comportamiento social cotidiano, de lo contrario, no se lograra la
autoorganizacion del sistema y por lo tanto no se podra llegar a la
excelencia.

CONCLUSIONES

A lo largo del presente articulo se ha pretendido mostrar la necesidad
de una vision nueva sobre la atencion a los recursos humanos. En este
caso el paradigma de la complejidad nos ayuda a comprender mejor la
empresa desde su complejidad como sistema abierto. Por lo que se hace
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necesario puntualizar algunas reflexiones a modo de ideas, que nos
permitan construir una teoria compleja del comportamiento humano:

1. El saber es el elemento sobre el cual incidir en los recursos humanos
para lograr la autoorganizaciéon de la empresa hacia la excelencia.

2. El tratamiento complejo de los recursos humanos conduce a tratar
de lograr un desarrollo humano en los mismos, no sélo a través, de la
capacitacion para el puesto de trabajo, sino la capacitacion para la vida.

3. Solamente cuando se integran los valores subjetivos e instituidos en
la empresa se logra el protagonismo de los trabajadores como valor, lo que
le permite el liderazgo y un verdadero trabajo en equipo (colaborativo).
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