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1. Introduccion

El siguiente trabajo tiene como objetivo esencial el hacer un analisis del management ensefiado en
una Escuela de Negocios de Chile, basdandose para ello en la revisidn de bibliografia y en la propia
experiencia del autor, para posteriormente contraponer esas experiencias a distintas corrientes de
pensamiento que no son abarcadas dentro de los planes de estudio de dicha escuela. De esta forma,
se busca entregar una comparacién entre dos distintas visiones del management, siendo una
bosquejada como “tradicional”, y que se considera como el estdndar ensefiado en la mayoria de las
escuelas de negocios del mundo, y el otro, como un enfoque critico que conjuga distintas visiones,
esgrimiendo una perspectiva multidisciplinaria que toma elementos tanto del socioanalisis como de

la corriente de estudio conocida como Critical Management Studies (CMS).

Mediante esta comparativa se busca poner de manifiesto cuestionamientos, incongruencias e
incomodidades que fueron vividas por el autor, un alumno ad portas de contar con el titulo de
Administrador de Empresas, quien relata a través de sus vivencias personales en ésta escuela lo que
es convertirse en un manager profesional; un proceso que incluye emociones, percepciones y
observaciones sobre el plan de estudios que es ensefiado y de la forma que es ensefiado, sumado al
ambiente fuera del aula, donde se analizan los simbolos, valores y normas que conforman la cultura

predominante de la Escuela de Negocios.

Para realizar este analisis se hace necesaria una metodologia que permita retratar estos
cuestionamientos vividos a través de los afios de carrera, y que al mismo tiempo, admita la
exposicion de los estudios sobre visiones alternativas y lineas de pensamiento adyacentes que
existen respecto a la educacion en management. Es por ello que se hace uso del Método de
Aprendizaje Experiencial, una metodologia cualitativa que brinda la posibilidad de explorar no sélo
los topicos que son ensefados, y los que son omitidos, sino que también permite la exploracién de
las relaciones sociales al interior de la Escuela de Negocios, sus simbolos y dinamicas de poder, con
tal de describir la realidad tal como la experimenta el autor. Mediante esta técnica se busca exponer
los supuestos fundamentales del enfoque tradicional para entender qué impactos crean en la vision
del autor, para posteriormente presentar las posiciones alternativas estudiadas y que le permiten

fundamentar los cuestionamientos hacia aquellos supuestos fundamentales.
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En este sentido, no se pretende cuestionar el management en si mismo como ciencia a ser
estudiada, pues se parte del supuesto de que ésta es necesaria para el desarrollo de las
organizaciones, sino que se cuestiona cuales son los medios que promueve y a quién sirve ésta, es

decir, no se critica el management como tal, sino que el cémo y para qué se ejecuta.

De esta manera, el documento se encuentra dividido a continuacidon en cuatro secciones; en la
primera seccidn, se brindan las razones que motivan la investigacién, las que son de vital
importancia, pues preparan al lector para entender un estudio cualitativo que es basado en la
meditacién de experiencias vividas, ocupando éste enfoque como una herramienta que puede ser
complementaria a otro tipo de investigacion y que abarca una profundidad exhaustiva en el examen
de los supuestos claves mediante los que se ensefia management; en la segunda seccidn, se hace un
bosquejo del llamado enfoque tradicional mediante el estudio analitico de conceptos, supuestos y
practicas que se consideran el nucleo central de la administracién y sus distintas dreas; en la tercera
seccion, se brinda una mirada introductoria a los Critical Management Studies (CMS) mediante el
uso de varios trabajos situados en esta corriente de pensamiento para demostrar la postura
antagonica que presentan respecto al enfoque tradicional e inmerso en las sociedades capitalistas, y
a su vez, también se recogen aportes del socioandlisis como una herramienta util para analizar las
dinamicas de poder y sometimiento presentes en las actuales formas de gestion; finalmente, en la
seccidén de conclusiones, se presenta una mirada comparativa entre ambos enfoques, planteando
dilemas sobre los fines que busca satisfacer el management y los medios utilizados para ello,
ademas de buscar entender el perfil de manager profesional que promueven las Escuelas de

Negocios modernas.
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2. Motivaciones

La motivacién esencial de esta investigacidn tiene su génesis en la propia experiencia del autor,
quien, como alumno de una Escuela de Negocios, observa durante el transito de los afios de su
formacidén como profesional del management ciertas contradicciones e incomodidades que se
generan entre el enfoque de la ciencia administrativa que le es inculcado y sus creencias y
pensamientos personales, tanto en temas vocacionales como valdricos, lo cual se vive como un
proceso que evoca ansiedades al estar inmerso en una cultura que no comparte, ansiedades que
mas adelante se materializardn en la busqueda de nuevas lineas de pensamiento y corrientes
intelectuales que brinden explicaciones a estas disyuntivas, producto de las cuales nace esta

investigacion.

Estas diferencias son causadas, principalmente, por la incongruencia que se presenta entre los
medios y fines que les son declarados a los alumnos, y que son completamente disonantes con los
medios y fines efectivamente ejecutados por los profesionales del management en la realidad
nacional que observa. En especifico, se generan dudas vocacionales en el alumno desde los cursos
introductorios de management, en los cuales se manifiesta que la ciencia administrativa busca
gestionar de la mejor manera a las organizaciones, haciendo hincapié en que las técnicas usadas
seran validas para cualquier clase de ésta; sean de caracter publico o privada, sean sus objetivos
monetarios o de bienestar comun, sea del tamafio que sean, mientras que al mismo tiempo, en
todo momento a través del lenguaje y de los ejemplos usados se modela un pensamiento orientado

hacia la empresa privada con fines de lucro y de gran tamano.

Por otra parte, en la formacién introductoria se suele manifestar una abierta consideracion vy
preocupacién por los diversos grupos de interés y la comunidad en su conjunto, entre ellas, la
sustentabilidad ambiental y la responsabilidad social empresarial, al mismo tiempo que se deja
patente, y no dispuesto para la discusion, que los objetivos de las empresas son la busqueda de
utilidad financiera por sobre cualquier otra tarea, es decir, sin una base econdmica de beneficios es
irrelevante cualquier clase de proyecto, pues inmediatamente se vuelve inviable debido al poco
atractivo que se genera para potenciales inversionistas. O dicho de otra forma, sin incentivos
econdmicos no hay razén para efectuar emprendimiento alguno, pues el riesgo asumido al iniciar un

proyecto no seria recompensado.
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Se observa que cuando algun alumno busca dejar patentes estas incongruencias al interior del aula,
fuera del miedo tdcito a ser mal evaluado por parte del docente, se encuentra constantemente con
una respuesta “tipo”, mediante la cual se esgrime que los métodos que esta aprendiendo son
igualmente vdlidos para otro tipo de organizacion, incluyendo la que no busca maximizar sus
utilidades financieras, sino que sociales. De esta manera, se introduce un paradigma de no
cuestionamiento estructural en las catedras iniciales de management, en la que cualquier intento de
emancipacion del pensamiento es acallado mediante la inculcacién de la idea de que la teoria
organizativa, y su consecuente maximizacidon, es equivalente en todas las organizaciones,

independiente de su caracter.

De la misma manera, se introduce la concepcidon de que el mayor desarrollo de la sociedad en su
conjunto se alcanza a través de empresas que cuentan con practicas adecuadas que les permiten no
solamente maximizar sus beneficios econdmicos, sino que a través de este proceso, generar
externalidades positivas para la comunidad y los grupos de interés que la rodean, tales como
empleos, adelantos tecnoldgicos y soluciones a las necesidades de las personas; sin embargo, para
ello es primordial la base econdmica, pues sin ella, no existe incentivo para desarrollar el proyecto.
De esta forma, se esboza uno de los grandes supuestos inamovibles del management ensefiado en

las escuelas de negocios; perseguir rentabilidad econdmica es el motor de desarrollo de la sociedad.

Pese a que no forma parte medular de este estudio, se hace necesario mencionar que
paralelamente a la enseflanza de estas ideas en los cursos de management introductorios, las
asignaturas iniciales de economia tienen el mismo objetivo, es decir, inculcar los supuestos
fundamentales en los que se erigird la ensefianza del neo-liberalismo como modelo dominante, en
el que las leyes de la oferta y la demanda, los equilibrios de mercado, y la llamada “mano invisible”
ocupan un sitial privilegiado, desde el cual, como verdad revelada, se plantea el individualismo
hayekiano como fuente de progreso; cada quien, en busqueda de sélo y Unicamente su propio
beneficio, logra llevar al conjunto de los agentes econdmicos al mejor estado posible. La
aseveracion tajante, y nuevamente no disponible para el cuestionamiento, causa conflictos en la
cosmovision de bien social y de comunidad que posee el autor, proveniente de una region del sur
del pais, el cual comienza a notar las similitudes entre el ritmo de vida agitado de la gran ciudad, el
ruido y la contaminacioén, y la concepcién individualista del proceso mediante el cual se alcanza el

bien comunitario.
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En este mismo contexto de introduccién del alumno al mundo empresarial y de la economia de
mercado, llama poderosamente la atencién que los textos usados en todas las catedras sean
exclusivamente de origen norteamericano, especificamente estadounidense, y que los docentes
constantemente hagan alusidn al subdesarrollo de nuestro pais versus el enorme desarrollo de la
potencia del norte, exponiendo usualmente ejemplos de empresas de aquél pais y que estan
incluidas en los rankings de prestigio internacionales. Resulta igual de llamativo que en todas estas
catedras se obvie o reste importancia, de manera deliberada, a cualquier explicacidon que incluya
interpretacion alguna del desarrollo de la sociedad como un proceso social, es decir, que se elimine
el enfoque multidisciplinario de la sociedad y su historia para no caer en debates que incluyan
vivencias personales o familiares. De esta forma, se crea una escision en la visién del autor, quien
comprende a la sociedad como las interrelaciones de personas en un contexto histérico especifico,
mientras que al mismo tiempo, intenta comprender las ciencias econdmica y administrativa, las
cuales intentan modelar a la sociedad, pero sin reconocer la existencia de procesos psicosociales e

historicos.

Es necesario mencionar también el ambiente al que son introducidos los alumnos al iniciar su
carrera en la Escuela de Negocios, una experiencia que marca un quiebre significativo en sus vidas,
pues marca el trdnsito desde el mundo escolar hacia el universitario, lo cual es, a lo menos, una
experiencia llena de ansiedades, pues supone un nivel de dificultad académica mayor, la necesidad
de generar nuevas relaciones de amistad y la comprension de una cultura a la cual deben adaptarse.
En la experiencia del autor, se suma a esto el hecho de provenir de una ciudad lejana, lo que incluye
la emancipaciéon de la familia nuclear, el adentramiento en la independencia en el diario vivir y el

distanciamiento fisico de sus relaciones de amistad previas y ambiente conocido.

En este sentido, Ilama poderosamente la atencién la conformacién de simbolos dentro de la Escuela
de Negocios en la que se ven inmersos los alumnos desde su entrada; Salas de clases, auditorios,
inclusive el Aula Magna, y biblioteca llevan el nombre de empresas transnacionales y de exitosos
empresarios locales que han logrado internacionalizar sus emprendimientos a través de la misma
formula de negocios que promueve la escuela. La infraestructura de la escuela no escapa de este
anadlisis; un edificio de vidrio y cemento con una arquitectura primaria basada en formas
geomeétricas sobrias, un amplio hall, salas alfombradas y con control de la temperatura, pizarras de
ultima generacidon, un computador y dos proyectores multimedia en cada una de ellas, sillas

siempre ordenadas al momento de entrar, ningln rayado en las mesas, y en general, una constante
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preocupaciéon por la pulcritud y limpieza de cada rincdn, conforman protocolos y estandares que
constituyen una imagen de perfeccion, disciplina y metodicidad que son asociadas a la gestion de
los recursos y su paradigma de eficiencia. Una biblioteca de 4 pisos, salas de estudios para grupos
grandes y pequefios, terminales financieras, médulos individuales para acceder a computadores
abundan en la Escuela de Negocios y conforman los principales lugares en los que se desarrolla la
vida estudiantil del alumno. De igual forma, y a consecuencia de lo anterior, los espacios de
esparcimiento social y areas verdes han sido minimizados, siendo excepcional encontrar sillas o
bancos para sentarse en los lugares no destinados para el estudio. Cabe mencionar también que
existen dreas delimitadas para cualquier tipo de aviso, afiche y propaganda de cualquier actividad
gue quiera ser promocionada por el alumnado, de otra forma es retirado sin previo aviso, mientras
gue al mismo tiempo, y con frecuencia, proliferan todo tipo de intervenciones del espacio comun
por parte de empresas que tienen acuerdos comerciales con la escuela; mdédulos de oferta de
suscripciones a diarios y bancos determinados, campanas de sampling, despliegue de grandes
lienzos y afiches publicitarios de marcas, entre otros. De esta manera, se convive a diario con los
simbolos del éxito material y con las prdcticas usuales para colonizar la mente de los futuros
managers, en los cuales las empresas buscan generar consciencia de sus marcas para el futuro

laboral.

A juicio del autor, requieren una mencién aparte tres items mas que conforman la cultura al interior
de la Escuela de Negocios; la seguridad, las ferias empresariales y el discurso exitista. En relacién a
las medidas para mantener el orden y la seguridad, la escuela cuenta con un sistema cadmaras de
seguridad que graba durante todo el dia y con los servicios de una empresa subcontratista que
brinda guardias privados que monitorean constantemente el actuar de los alumnos e impiden
cualquier tipo de manifestacion fuera de lo comun, lo cual tiene por objetivo declarado el evitar
robos al interior de la facultad e intromisidon de personas ajenas a la comunidad universitaria, pero
gue sin duda también impiden manifestaciones de los propios alumnos que alteren el ordenamiento

de la facultad, por ejemplo, actos de protesta e intervenciones artisticas.

El segundo item destacado lo representan las ferias empresariales, las cuales como instancias
institucionales para la busqueda de una practica profesional o trabajo, son de gran trascendencia
para orientar el perfil del egresado por parte de la escuela. Estas instancias estan casi en su
totalidad conformadas por grandes empresas privadas con fines de lucro, muchas de ellas

transnacionales, y en su mayoria provenientes de las industrias del retail, consumo masivo y bancos
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comerciales. Ocasionalmente, y siempre como una minoria, se presentan ONG’s, fundaciones sin
fines de lucro y organismos de gobierno, los cuales no logran acaparar la cantidad de interesados

gue obtienen las empresas antes descritas.

Finalmente, el tercer item que requiere una especial atencién son los discursos exitistas que se
entregan a los alumnos desde su entrada a la escuela y a través de todas las instancias posibles,
tanto catedraticas como informativas. En ellas se les suele recordar a los alumnos que por el hecho
de pertenecer a la Universidad de Chile, la con mayor tradicién del pais, forman parte de un selecto

|”

grupo de estudiantes que componen el “3% de la élite intelectual”. Este pensamiento se refuerza
durante las clases, con un lenguaje que hace un llamado a que sélo se admiten en ellas a personas
qgue representan la cuspide del pensamiento nacional, que por esas mismas aulas han pasado gran
parte de los presidentes del Banco Central del pais y que otras figuras emblematicas del triunfo del
modelo neo-liberal han estado estrechamente relacionadas con esta escuela negocios. Mds aun,

una frase en particular se repite en varias catedras y ocasiones donde las autoridades tienen voz, los

alumnos de esta escuela estan “condenados al éxito”.

Inmerso en esta cultura, se viven con el paso del tiempo y el avance en el plan de estudios la
profundizacién de cada una de las areas de la administracién; en asignaturas sobre contabilidad, y
posteriormente finanzas, se observa una ampliacion del tecnicismo de costos e ingresos, evaluacién
de proyectos y crecimiento de la empresa, erigiendo como mdxima autoridad a la busqueda de
utilidades. La asignatura de recursos humanos presupone los mismos objetivos, es decir, dar
conocer las mejores técnicas de administraciéon de las personas que permitan obtener mayor
productividad por parte de los trabajadores y aminorar los efectos en costos que tiene la rotacion,
el ausentismo y la falta de motivacidn, entre otros. De la misma manera, los cursos avanzados de
administracién se centran netamente en las empresas y son orientados a la toma de decisiones, la
estrategia y el liderazgo, en los que nuevamente no existe cuestionamiento alguno al por qué de los
objetivos de la organizacién, pues se considera ya una “ensefianza” aprendida en los cursos
introductorios, es decir, sélo conforman una especializacién y refinamiento en las técnicas que

permitan alcanzar las mayores utilidades.

En cuanto a los cursos que conforman la rama de marketing de la escuela se da una situacién que
requiere una atencién mas detallada, pues constituye una de las diferencias mas significativas entre
el modelo ensefado y la visién del autor. En esta asignatura, en cualquiera de sus niveles, se afirma

fehacientemente que el marketing se encarga de satisfacer las necesidades de las personas y no sus
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deseos, es decir, que la investigacion de mercado que da como resultado la creaciéon y
comercializacidn de bienes y servicios permite a las empresas “aprender” qué es lo que quieren las
personas. Sin embargo, hay alumnos que discrepan de esta concepcién, que los mismos docentes
reconocen que es una discusidn que se da en todas las generaciones, pero que evitan profundizar,
incluso con quienes presentan en el aula evidencia empirica que aquellos que estdn mas expuestos
a publicidad son mayores consumidores que quienes lo estdn en menor medida, silenciando
sistematicamente cualquier intento de cuestionar el cimiento fundamental en el que se erige la
mercadotecnia. Esta negacién por parte de los docentes, y auto-convencimiento por parte los
alumnos, de que las précticas de marketing no generan necesidades de consumo en las personas
gue no estarian presentes sin su trabajo, conllevando en ocasiones a su endeudamiento y deterioro
en la calidad de vida en pos de cumplir con los deseos inculcados, sin duda se conforma como la
mas grande paradoja que sufre el autor en su formacidon como manager, pues a través del constante
estudio del llamado “comportamiento del consumidor”, toma consciencia de que la busqueda real
de los mercaddlogos se puede interpretar como el modelamiento de la mente de las personas para

transformarlos en consumidores.

Estas incongruencias, entre fines declarados y fines realmente buscados, se materializan en un
rechazo progresivo del autor hacia los valores, normas y simbolos que forman la cultura de la
Escuela de Negocios y que son paulatinamente adoptados como propios por una gran parte del
alumnado, y no compartidos pero si aceptados por otra buena parte, dejando a aquellos que los
rechazan como una minoria de la cual se mantiene distancia, e incluso hasta recelo, por quienes si
los adoptan explicita o implicitamente, pues aprenden a ver esta actitud como un desatino, un fuera
de lugar, en el cual los rechazados se mantienen inmersos “en el juego”, pero al mismo tiempo no
estdn dispuestos a aceptar las reglas tacitas de éste. De esta manera se fragmenta el estudiantado,
dejando como una minoria silenciosa a aquellos que, un poco mas avanzada la carrera, se
mantienen obstinados en la actitud de rechazo hacia el enfoque de management planteado, pero
gue aun asi no abandonan la carrera. Esta misma actitud se manifiesta, con adn mayor fuerza al
interior del aula, donde los cuestionamientos que en las asignaturas introductorias eran vistas como
dudas validas y “confusiones” de los alumnos, comienzan a ser identificadas como actitudes de
resistencia por los docentes, usualmente atribuyéndolas a orientaciones politicas especificas y
desacreditandolas frente al resto de los alumnos de forma peyorativa, aludiendo ideologizacion,

pensamiento utdpico o, lisa y lanamente, ingenuidad.
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La divergencias con el management ensefiado en la Escuela de Negocios, con el paso del tiempo y el
avance en el plan de estudios, se van profundizando en la medida que las contradicciones entre el
mundo interno del autor y la cultura dominante chocan consecutivamente y de manera mas
frecuente, lo que va produciendo ansiedades significativas que se manifiestan en un desgano
progresivo hacia el ambiente vivido dentro de la Escuela de Negocios, pues al no compartir las
normas y valores implicitos que se promulgan, el autor toma una postura de escisidon, donde se
separa lo que debe mostrar a los demas y lo que realmente piensa y siente. Esto va acompanado de
sentimientos profundos de confusién, miedo y muchas veces soledad, al sentir que los
cuestionamientos y criticas hechos por el autor son compartidos por buena parte del alumnado,
pero que durante instancias académicas no se reflejan en la actitud de los alumnos hacia el
profesor, las clases, o los contenidos vistos, sino que mas bien son una molestia silenciosa y que
debe ser ocultada para no escapar del perfil de alumno buscado y que sera evaluado como un

profesional del management.

De esta manera, y ya transcurrido poco mas de la mitad del plan de estudios, se avanza a un punto
en donde la situacion se vuelve insostenible para la salud mental del autor y se experimenta el
deseo de terminar con su participacidon en un modelo educativo que le parece tortuoso y carente de
significado, y aun mds, que lo hace sentir que esta siendo formado para ser un trabajador de un
sistema productivo que valida y perpetua situaciones que van en contra de sus valores mas
profundos. En esta instancia, el apoyo de la familia y los amigos es trascendental para no dejarse
abatir por las ansiedades, pero también las presiones econdmicas tienen una gran influencia, pues
la educacion mercantilizada es el item de mayor gasto en el presupuesto familiar, los que
inconscientemente presionan para que la inversidn no se transforme en una pérdida. Finalmente, se
decide pasar por encima de los sentimientos de angustia y desechar la fantasia de la aniquilacién
como un proceso valido de tomar curso, dejando como Unica alternativa el terminar el plan de

estudios sin importa qué suceda; sélo queda resistir.

Con esta idea fija, se continla en el transito de la formacién como manager profesional casi sin
variacion, hasta que se vive un punto de inflexién que cambia la mirada del autor; a través de la
ayuda de docentes y compafieros, conoce la existencia de literatura administrativa que comparte las
mismas disconformidades con el modelo dominante que él. De esta manera, mediante profundos
procesos de introspeccidon que lo balancean entre el continuar o abandonar, nace en el autor,

atrapado como protagonista de un modelo del cual discrepa, la necesidad progresiva de canalizar
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estos sentimientos de no pertenencia en un proyecto constructivo que le permita mantenerse
conviviendo en esta dindmica sin que resulte perjudicial o dafiino para su persona. Esto lo lleva a
descubrir nuevas vertientes de conocimiento y de nutrirse de lineas de pensamiento paralelas que
permitan controlar las ansiedades destructivas de vivir en la contradiccién de estar inmerso en una
cultura que no es compartida. Para ello se comienza la investigacién en visiones criticas de la
administracién, que desembocan en el estudio de dos corrientes delimitadas, una conocida como
los Critical Management Studies (CMS) que cuestionan las précticas de gestion administrativa
actuales, y otra, en el marco del socioanalisis, que brinda un enfoque fresco al autor sobre las
relaciones de poder y dominacién que existen en las dinamicas interpersonales, y que por ende,
ofrecen explicacién sobre las razones de las practicas actuales y los potenciales efectos que éstas

tienen en las psiquis de todos quienes estan inmersos, de una u otra forma, en una organizacion.

En resumidas cuentas, las contradicciones vitales que el modelo dominante causan en el autor lo
impulsan en la busqueda de formas de pensamiento antes desconocidas, de tal manera de poder
contrarrestar la influencia de las que le fueron ensefiadas, lo cual da como resultado un proceso de
aprendizaje y apertura de mente que sirve, a su vez, como motor de una sanacién personal y

conciliacion interna de su propia identidad.
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3. Enfoque Tradicional del Management

En esta seccién se presentard el punto de vista del enfoque tradicional del management,
entendiendo éste como la gestién de recursos moderna inmersa en las sociedades capitalistas,
basandose para ello en una revisién de algunos de los contenidos curriculares que se ven en una
Escuela de Negocios de Chile para la formacion de un profesional en la administracion de empresas.
Particularmente, se tomara la propia experiencia del autor de este trabajo para ejemplificar algunos
tépicos explorados durante el transcurso de la carrera de Ingenieria Comercial, mencidn en
Administracion de Empresas, de la Facultad de Economia y Negocios de la Universidad de Chile, y se
exploraran las vivencias y sentimientos que evoca esta ensefanza, describiendo puntos de vista que
nacen de la presentacion de las materias y la cultura predominante de la escuela, y con ello, las

contradicciones que generan en el mundo interno del autor.

Para presentar esta revisiéon y andlisis desde la experiencia de la educacidn en management se
partira por algunos textos guia que se ocupan como base para la ensefianza de teoria organizacional
y de sistemas, mediante los cuales se presentan los supuestos basicos que se refinaran y
especificardan mas adelante en la carrera. A continuacion, se proseguird exponiendo por areas de
conocimiento (finanzas, recursos humanos y marketing) cémo las distintas formas de hacer
management se aplican a la realidad organizacional, y finalmente, se revisaran contenidos vividos
en los cursos mas avanzados, en donde se hace énfasis en la administracién estratégica y se toma
un cariz mas practico mediante el estudio de casos y la conceptualizacién del liderazgo, el largo

plazo y la toma de decisiones como eje esencial de las labores del manager.

3.1 Definiciones y Objetivos

El primer acercamiento de los alumnos al estudio de la administracidon se logra mediante cursos
introductorios que manifiestan, mediante sus programas, que los propésitos fundamentales de las
asignaturas son el introducir a los alumnos al mundo de la administracion de empresas mediante
conceptos basicos, descripcion de areas en las que opera y cual es el entorno sistémico en el que lo
hace, ademads de realizar una explicaciéon sobre las funciones y rol que cumple el manager en la

sociedad modernas.
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Los textos usados como base para la ensefianza de los alumnos de Ingenieria Comercial durante el
primer aflo son en su mayoria traducciones de textos de origen norteamericano, especificamente
estadounidenses, o escritos por profesionales de otras latitudes que realizaron parte de sus estudios
superiores en escuelas de Estados Unidos. Para fines didacticos, esos libros suelen incluir en todas
sus secciones una serie de ejemplos sobre grandes empresas, en su mayoria también
norteamericanas, y que ostentan lugares en rankings de prestigio a nivel internacional como

S&P500, Forbes y Fortune (Johansen B., 1989; Robbins & Coulter, 2005)

Suelen iniciar su dindmica mediante la conceptualizacién esencial sobre qué es la Administracién, y
si bien existen variadas definiciones, algunas mds amplias que otras, un buen resumen de consenso
es que la administracién es un proceso que es disefiado para lograr los objetivos de una
organizacién a través del uso de recursos, de forma eficiente y eficaz, en un medio ambiente en
constante cambio. Desde este enfoque, los Administradores son los responsables ultimos de que la
organizacién alcance sus metas, pero no de cualquier manera, sino que “Los buenos gerentes
realizan lo anterior con eficiencia y con eficacia. Ser eficaz es lograr las metas organizacionales. Ser
eficiente es hacerlo con el minimo de recursos, es decir, utilizar el dinero, el tiempo, los materiales y

las personas de la mejor manera posible” (Ferrel & Hirt, 2003, pag. 210).

De esta manera, se implementa de lleno en la mente de los alumnos que su labor se basa en el
correcto uso de la técnica de maximizacion para lograr los “objetivos”, donde el buen profesional
del management es aquel cientifico que ejecuta un modelo neutral parar logra la mayor eficiencia.
Sin embargo, la base propuesta para alcanzar la eficiencia es la especializacién de actividades, idea
estudiada en el texto fundamental de la economia de libre mercado (Smith, 1776), lo cual liga
indisolublemente el modelo de administracion de empresas ensefiado a la Iégica del mercado
moderno, sin brindar la posibilidad de reflexidn al respecto (Mandiola, 2010). Esto se vuelve aun
mas patente cuando, sumado a otras definiciones y conceptos basicos, se realiza Ia
conceptualizacion de cuales son esos objetivos que persigue la empresa: “El objetivo principal de las
empresas es obtener utilidades, que son la diferencia de los costos de fabricacion y venta de un
producto menos el precio que el cliente paga por él” (Ferrel & Hirt, 2003, pag. 4)[el énfasis es

original].

Mediante estas conceptualizaciones sobre los fines buscados, se limita la idea de empresa a
aquellos individuos u organizaciones que persiguen utilidades financieras mediante la satisfaccion

de las necesidades mercantiles de los consumidores, ya sean éstas de caracter tangible o intangible,
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y que en la medida que sean satisfechas de manera correcta permitiran obtener utilidades, las
cuales tienen derecho de conservar y usar pues son la recompensa por el riesgo sistémico asumido.
Con el uso de este lenguaje al interior del aula, se homologa constantemente “utilidades” a
“dinero”, de la misma manera en que se brinda un trato indistinto entre los términos “organizacion”
y “empresa”, esgrimiendo que una organizacién sin fines de lucro y que busca maximizar la utilidad
social es equivalente a una empresa privada que busca maximizar sus utilidades financieras, por lo

que la técnica ensefiada es vdlida en ambos contextos.

De igual forma que la apropiacion de la utilidad es entendida como un fenédmeno natural, se incluye
también el derecho incuestionable a la propiedad privada, pues se argumenta que para que una
empresa pueda comenzar a funcionar se necesita que posea propietarios que aporten los recursos
necesarios para su constitucién y puesta en marcha, ya sea a través de crédito o capital propio. A
través de esta idea, se crea un separatismo fundamentalista de categorias de personas al interior de
la organizacién; propietarios, managers y empleados, donde estos ultimos son a los que les
corresponde ejecutar las tareas de creacidn de valor que requiere la empresa, y que a su vez, son
coordinados por los managers para lograr los objetivos. A través de la fundamentacidon de esta
estructura jerarquica se clarifica que los objetivos de la empresa son equivalentes a los objetivos de
los dueios, o dicho de otra manera, la organizacién en todos sus niveles trabaja para proteger y

aumentar el capital de quien corrié con los riesgos de iniciar el emprendimiento.

La fuerza que impulsa a las empresas a trabajar de forma cada vez mas eficiente es la competencia o
rivalidad en la busqueda de clientes, el cual es un elemento vital del sistema de libre empresa, pues
mientras los clientes tengan la libertad de elegir qué comprar y donde comprarlo, las empresas
estaran obligadas a tratar de captar esos clientes a través de ofrecer: un mejor precio, mayor
calidad o un producto innovador. Sin embargo, se argumenta que en la actualidad, esta situacién de
“hiper-competitividad” ha demostrado ser mutuamente destructiva para los intereses de las
empresas, pues en la medida que compiten mas duramente se ven obligados a disminuir sus
margenes de utilidad para captar a los clientes, cayendo en un juego de suma cero entre empresas,
donde los clientes se ven beneficiados al obtener productos y servicios de mejor calidad y a precios
mas bajos, pero donde los propietarios de las empresas disminuyen sus ganancias (Porter, 1996). De
esta forma, se inculca en los futuros managers que su objetivo dista del de los economistas
liberales, quienes buscan eliminar trabas para el modelo econdmico y asi llegar al ideal de

Competencia Perfecta (Mankiw, 2002; Samuelson & Nordhaus, 2005), sino que por el contrario,
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deben abrir y explotar brechas de diferenciacién que permitan obtener retornos mayores a la

competencia.

3.2 Proceso de la Gestion

Como item inicial en la ensefianza de los negocios, a los alumnos se les entrega un fuerte énfasis en
la planificacion inicial condicionante, es decir, a considerar todo negocio o emprendimiento como
un proyecto que puede o no ser realizado dependiendo de las utilidades proyectadas que pueda
generar en varios estados de naturaleza (Balanko-Dickson, 2008; Finch, 2002). Para ello, se ensefia
sistematicamente el cémo realizar Planes de Negocios escritos, los que desde el primer curso de
management hasta el Ultimo son parte sustancial de la calificacion, mediante los cuales se avala o
desestima la legitimidad de un proyecto desarrollado a lo largo del semestre lectivo, usualmente

elaborado en grupos, y que finalizan con presentaciones formales en el formato de juego de roles.

De esta forma, se inculca un pensamiento racionalista en los futuros managers, para que sean
capaces de evaluar de forma objetiva si es que un negocio generara o no retornos financieros, y de
acuerdo al nivel de estos, si conviene o no hacerlo en la medida que son suficientemente grandes
como para compensar el nivel de riesgo al cual se ve sometido el inversionista o emprendedor,
siendo considerados secundarios cualquier otro tipo de beneficios que traeria el proyecto (Baumol
& Willig, 1981). La implicancia directa de esto es que se puede haber hecho una gran inversién, pero
si ésta no estd retornando las utilidades pronosticadas, es mejor no perseverar en tal
emprendimiento. Esto es independiente de los sentimientos que estén mezclados con la ejecucion
del proyecto, pues precisamente muchas veces se considera dificil “matar” un mal negocio sélo y
Unicamente por el hecho de que el equipo de trabajo o el inversor estdn comprometidos con él de
forma emocional, ya sea por el interés particular que se tiene en él, porque se ha comprometido
mucho tiempo, trabajo y recursos, o porque existe la creencia colectiva de que el emprendimiento
estd bien encaminado. Ante esto, se les ensefia a los alumnos que debe prevalecer la evidencia dura
por sobre las pasiones, ya sean estudios de marketing o proyecciones financieras, que contrasten la
creencia generalizada de éxito o las emociones con datos estadisticos y objetivos que muestren la

real situacién de la empresa (Royer, 2003).
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A grades rasgos, esta Planificacion inicial se define como el proceso que determina con anticipacion
qué objetivos lograra la empresa y cuales son las acciones que debera tomar para alcanzar éstos. Se
considera que existen 4 tipos de planes, los que desde el mds genérico al mas especifico, son de
indole: estratégica (largo plazo), tactica (mediano plazo), operativa (corto plazo) y de contingencia
(manejo de crisis o emergencias) (Ferrel & Hirt, 2003). Sin embargo, una planificacién netamente
financiera es considerada miope, y el énfasis al interior del aula se pone en que los futuros
managers tengan una visidn de largo plazo o estratégica, de tal manera que sean quienes estén en
la cuspide de la toma de decisiones, y puedan ejercer influencia en el rumbo que tomara la empresa
en un ambiente de negocios que es mas dindmico que hace unas décadas atras y paulatinamente
mdas cambiante, dado que las tecnologias de comunicacién han permitido que el marco para
ejecutar los negocios deje de ser netamente las fronteras nacionales y se pase a un mercado global
donde todos compiten contra todos (Wheelen, Hunger, & Oliva, 2006). La planificacién de
contingencias no es profundizada en ningln curso de management y suele ser reducida a una
estimacion financiera de las pérdidas maximas posibles en el estado de naturaleza mas
desfavorable. Esto impacta en la creacidon de la imagen de exitismo en los futuros managers,
quienes aprecian la técnica como infalible y fuente de grandes dividendos individuales. Factores
como el desempleo, las crisis y las frustraciones son Unicamente atribuibles a la incorrecta
planificacion inicial o a la mala ejecucién del modelo, negando la existencia e influencia de todos los
factores que escapan de su control, pues el aceptarlos implicaria necesariamente negar la
omnipotencia del management. En este contexto, la globalizacidn se acepta también como una
evolucién natural del modelo econdmico, al cual hay que adaptarse para ser un profesional
competente, pues se considera que no tiene reversa, y por lo mismo, no permite ser escrutada la

posibilidad de resistencias ante tal fendémeno.

Aln asi se acepta que, incluso si la planificacion es estratégica, esto no es suficiente para el buen
funcionamiento de la organizacion, pues dificilmente los miembros de una entidad pueden lograr
objetivos comunes sin ninguna estructura que los coordine. Por ello, se ensefia que parte de las
tareas de los managers se enfocan en la Organizacion, es decir, en ensamblar, distribuir y coordinar
los recursos para lograr las metas, ademas de especificar responsabilidades, agrupar tareas en
unidades de trabajo, distribuirles recursos adecuados y crear las condiciones que se consideren
necesarias para que los recursos humanos funcionen en conjunto para alcanzar el maximo éxito
financiero (Robbins & Coulter, 2005). Dicho de otra manera, mientras la planificacién estratégica

define qué se hard para aumentar el capital del propietario, la organizacién define el cémo lo hara.
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Con éste objetivo, se forma la idea de que los directivos deben emplear organigramas en las
empresas que dejen patente la manera en que estan agrupados los empleados y cémo fluyen las
lineas de comunicacion y autoridad. Se inculca que la verticalidad u horizontalidad de la estructura
dependerd de los contextos e industrias en particular, pero que independientemente de la eleccién,
gracias a ellas “los empleados saben dénde y cdmo se insertan en una organizacion, gracias a lo cual
pueden colaborar en el cumplimiento de las metas de la compaiiia y sentirse satisfechos de sus
contribuciones a la organizacién” (Ferrel & Hirt, 2003, pag. 216). En este punto, se inculca en los
futuros managers una visién reduccionista de los intereses de los empleados, los que desde su
punto de vista, no hacen diferenciacion alguna entre realizar una actividad laboral que provea una
remuneracidon y pertenecer a una organizacién que brinde la posibilidad de desarrollar identidad, y
en la cual, el contribuir con sus metas impacta directamente en el cumplimiento de las propias.
Dicho de otra manera, a los estudiantes de management se les ensefia que la sola relacion laboral
de un trabajador con la empresa implica necesariamente que éste deberia estar comprometido con
el proyecto comun de hacer crecer las ganancias del propietario, pues de otra manera, no existiria
su puesto de trabajo ni su sueldo podria crecer mediante bonos de productividad y otros incentivos
pro-ciclicos. De cierta manera, se inculca el ver a los empleados como personas que deberian estar
“agradecidas” del rol que se les estd entregando en la estructura organizacional, y donde cualquier
presién que intenten ejercer los empleados para mejorar sus condiciones materiales debe ser
tachado como inconformismo, ideologizaciéon politica o incomprensiéon del sistema, pues
argumentan que en la medida que la empresa tenga mejores resultados, también aumentaran los
beneficios y remuneraciones de cada uno de ellos, por lo que la uUnica via para mejorar las
remuneraciones o beneficios es trabajando mas productivamente, para de esta manera escalar en la

jerarquia y obtener mayor poder (Greene & Elffers, 2000)

Una vez que los administradores han decidido qué deben hacer los empleados y cémo deben
hacerlo, también deben procurar que éstos sean los adecuados y estén capacitados para hacerlo, y
para ello se debe Contratar o integrar individuos que cumplan estas caracteristicas. Sin embargo, no
es necesario solamente reclutar personas para llenar los puestos, sino que los administradores
deben encargarse de determinar las habilidades y capacidades necesarios para los puestos
especificos, la forma de motivar y capacitar a los empleados para estos trabajos, cuanto se les
debera pagar, cudles serdn sus beneficios y cobmo prepararlos para hacer una carrera dentro de la
organizacién de tal manera que vayan adquiriendo mayores responsabilidades a medida que

aumenta su nivel de experiencia (Robbins & Coulter, 2005). En este mismo reduccionismo de las
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personas a recursos humanos, se les ensefia a los futuros managers sobre la otra cara de la
contratacién, la cual es la reduccién de la plantilla laboral, la cual se les define como un proceso de
despido de personas dentro de la organizacién (Budros, 1999), pero que se le suele llamar por
eufemismos que buscan evitar el lidiar con la dureza del término “despido”. Algunos de los
pseuddnimos frecuentemente utilizados son; “adelgazamiento” (“cortar la grasa”, en circulos de
mayor confianza), “la nueva realidad de las empresas”, “desvincular”, “mantenerse afilados”, “re-
balancear”, entre otros. (Wilkinson, 2005). Sin embargo, e independientemente del nombre con el
gue se trate, se reafirma en los futuros managers la mirada mercantil de las personas, en donde
éstas solo valen lo que son capaces de producir, y por lo mismo, “la reduccién de la plantilla ha
servido para que muchas compafiias disminuyan rdpidamente sus costos y se vuelvan mas

rentables” (Ferrel & Hirt, 2003, pag. 216)[el énfasis es mio].

Aunque se acepta que la reduccidn de plantilla también tiene consecuencias dolorosas para quienes
pierden su trabajo y fuente de ingreso, seguros y pensiones, ademas de producir un efecto negativo
en el estado de dnimo de quienes mantienen su trabajo, mediante esta conceptualizacién se alcanza
en los futuros managers la cuspide de la concepcién utilitarista de las personas, las que dejan de ser
seres complejos con relaciones, necesidades y sentimientos, y pasan a ser esbozados netamente
como “recursos”, los cuales deben ser adquiridos o desechados de acuerdo a las necesidades de
maximizacién de la empresa. Es decir, pese a que se acepta que el recurso humano es distinto del

III

activo material y requiere un trato “especial”, a su vez, se le trata bajo la misma ldgica de obtencion
de utilidades financieras, donde lo que no sirve debe ser ajustado o desechado, y luego
reemplazado por un componente que brinde mejores funciones, excluyendo asi todo tipo de

complejidad del ser humano y negando el vinculo emocional previo.

Consecuentemente con esta mirada, se considera que aquellos empleados de los cuales se doté la
empresa deben con una Direccién, es decir, se deben motivar y encabezar para el logro de los
objetivos, y para ello, se les debe también entregar mayores pagos que incentiven una actitud de
esfuerzo en el trabajo; Sin embargo, se acepta de que muchos trabajadores quieren mas que dinero
por su trabajo, y también “necesitan saber que su patrdn valora sus ideas y aportaciones” (Ferrel &
Hirt, 2003, pag. 218.)[el énfasis es mio]. Por ello, se promueve la idea de que la participacién genera
un sentimiento de pertenencia e importancia dentro de la organizacidn, lo cual motiva a los
trabajadores para que éstos se esfuercen de mayor manera, pues el éxito financiero de la firma les

concierne directamente y repercute en sus propias ganancias, aunque sea de manera marginal. En
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este sentido, la educacién en management tradicional niega sistematicamente el hecho de que los
trabajadores son la base de los objetivos de la empresa, es decir, sin gente que efectivamente
realice los productos o brinde los servicios, el manager no tendria a quién organizar ni el propietario
podria lograr los beneficios econdmicos que espera luego de correr el riesgo de invertir. Aln asi,
este concepto es pasado por alto al interior del aula y tachado como una inquietud de los modelos
econdmicos obsoletos si es mencionado por alguno de los futuros managers, desacreditando de esta

manera la discusion sobre quién es el creador de valor original al interior de la organizacion.

Finalmente, una organizacidn que logra planear, organizar, contratar y dirigir correctamente no
necesariamente conseguira efectivamente alcanzar sus objetivos, pues se asume que hay capacidad
de resistencia y que no todos los empleados de la organizacién trabajaran entregando su mayor
esfuerzo en pos de cumplir los objetivos del propietario y mediante los métodos que la alta
direccién considera adecuados. Por ello, se adopta la necesidad de herramientas de Control que
sirvan de forma de evaluacion y correccidén para mantener a la organizacién por el curso deseado, es
decir, se deben realizar mediciones de rendimiento que permite contrastar la situacidon actual con
situaciones anteriores e identificar desviaciones respecto a la planificacién inicial, para de esta
manera poner en practica las medidas correctivas necesarias. Es por ello que la planeacion vy el
control estan directamente relacionados en la educacién del manager, pues mientras que la
planeacion establece los objetivos, el control evalta si estos se han cumplido y sugiere medidas
correctivas, lo cual usualmente se fundamenta con textos y metodologias de aprendizaje y mejora
continua (Senge, 1990; Suarez & Miguel, 2008), pero que evitan cualquier tipo de cuestionamiento

ético o normativo al respecto, dejando abiertos los limites para todo tipo de practicas.

Aunque todas estas actividades son importantes, e interdependientes unas de otras, seria imposible
gue los managers, por mas habilidosos que sean, las ejecuten todas a la vez. Esto lleva a que existan
distintos niveles de administradores, donde los niveles mds altos estan encargados de la
planificacion estratégica, los de nivel medio en la planificacion tactica y en la organizacion de las
personas, y los de nivel bajo (también llamados de primera linea) en la direccién y control directos,
es decir, en las tareas operacionales del dia a dia. A su vez, los administradores se especializan
segln sus areas de interés para trabajar en los distintos ambitos de los que debe preocuparse una
empresa, para ello se dividen entre algunas ramas principales; marketing, finanzas, recursos
humanos y administracion general o estratégica, las cuales veremos en términos generales a

continuacion.
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3.3 Marketing

Pese a que los distintos autores de estas materias han acufiado variadas definiciones, hasta el dia de
hoy una de las mas populares y extendidas es la realizada por Kotler en sus textos de estudio, donde
se especifica que el Marketing es “el proceso social y administrativo por el que los grupos e
individuos satisfacen sus necesidades al crear e intercambiar bienes y servicios” (Kotler, Armstrong,
Saunders, & Wong, 2002). Sin embargo, e independientemente de la definicién usada, entendemos
que el marketing y los consumidores estan fuertemente entrelazados, pues debido a que la
obtencién de utilidades se realiza mediante las ventas, las que a su vez dependen de individuos
libres que ven en éstas una forma de obtener satisfaccidn, los clientes necesariamente conformaran
el nucleo central de la mercadologia. De esta formar3, se sefiala que el marketing incluye todas las
actividades necesarias para proporcionar bienes y servicios que satisfagan las necesidades de los
consumidores, y para ello, los mercaddlogos recopilan informacién y emprenden investigaciones
para determinar cudles son esos bienes y servicios que necesitan los consumidores actualmente y
qué podrian necesitar en el futuro (Kotler, 2003; Robbins & Coulter, 2005). Con la informacion
recopilada en las investigaciones de mercado, el departamento de marketing de la empresa planea
y desarrolla nuevos productos o mejoras a los ya existentes, ademas de tomar decisiones relativas a
su curva de precios a través del tiempo, el segmento al cual seran enfocados y de la distribucién que

permitird ponerlos a disposicién del publico, entre otros.

De esta manera, se inculca en los alumnos de management dos concepciones centrales; la primera,
gue las empresas solamente buscan satisfacer las necesidades que ya tienen las personas y no crear
deseos artificiales en ellos, por lo que el ejercer de manera correcta la técnica es homdlogo de
entender a las personas, no de manipularlas; y la segunda, es que las personas son, y deben ser
tratadas en todo momento, como clientes, es decir, como potenciales consumidores de los
productos y servicios que brinda la empresa, buscando fidelizarlos para crear una relacién de largo
plazo con ellos y que permita maximizar las ganancias a través de todo su ciclo de vida. Estas
concepciones en la realidad resultan contradictorias, pues las necesidades pueden adquirir distintos
estandares de cumplimiento, pero son siempre las mismas (comer, beber agua, respirar, etc.), por lo
gue representan un espectro sumamente limitado para la innovacidon de productos y servicios.
Finalmente, el manager termina decantando por una de estas concepciones, particularmente, por la

gue es afin a los objetivos de la empresa, pero aln asi, suele negar tajantemente el hecho de que el
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marketing sea un articulador de deseos y fantasias. De cualquier manera, el manager obtiene una
mirada mercantilista de las personas, las cuales son vistas como seres que deambulan buscando
nuevos objetos de consumo, y a las cuales se puede, y debe, sugestionar mediante una serie de

técnicas para que entreguen la mayor cantidad posible de su dinero a la empresa.

Para estos objetivos, se desarrolla una estrategia de marketing que involucra distintos procesos,
siendo el mas importante de ellos, el desarrollo de un marketing mix o mezcla de marketing, es
decir, una planeacion del producto, precio, promocién y plaza (las 4P’s). En este proceso de
planeacion que se basa en las necesidades (reales o inducidas) de los clientes, se deben tomar las
decisiones relativas a qué ofrecerd la empresa, a qué precio lo har3, dénde lo vendera y cémo lo
promocionard. Con estos objetivos, los mercadélogos estudian el comportamiento de compra, en el
qgue influyen dos tipos de variables; las psicoldgicas y las sociales. Las variables psicoldgicas tienen
qgue ver con la identidad de la persona y como percibe que el producto que adquiere influye en si
mismo, mientras que los papeles sociales son el conjunto de expectativas que se tiene de los
individuos en base a la posicion que ocupan (Kotler, 2003). Mediante el uso de éstas, se inculca que
el marketing busca “identificar habitos de compra y usar esa informacion para enfocarse en los
clientes mas promisorios y rentables” (Ferrel & Hirt, 2003, pag. 365), de tal manera de formar
relaciones de largo plazo, pues no son importantes los clientes que compran una sola vez, sino que
los clientes que pueden mantenerse comprando a través de todo su ciclo de vida y entregando
dinero a la empresa, por lo que se deben evitar practicas que vayan en contra de los gustos,

intereses e ideologias de los clientes, y que puedan deteriorar esta relacion.

Para ello, se hace relevante que los managers formen en la organizacién una ciudadania o gobierno
corporativo que tenga en cuenta y cumpla mediante acciones concretas las necesidades de los
distintos grupos de interés de la sociedad; Este enfoque, que busca desarrollo comunitario,
compromiso ético, social y filantrépico con la sociedad, es valido siempre en la medida que permita
cumplir primero la responsabilidad econdmica (Carroll, 1991). De esta manera, y en la medida que
se cumplen los objetivos de utilidades, se debe avanzar en cuestiones “voluntarias”, tales como;
sustentabilidad ambiental, manejo de los desechos, buenas practicas laborales y maltrato animal,
entre otros, para que los clientes no ejerzan presiones negativas que puedan repercutir en la
imagen y en los beneficios de la empresa. Es decir, al estudiante de management se le ensefia que
este tipo de cuestiones “secundarias” son relevantes, si y sélo si, tienen o pueden tener efectos en

la imagen de la empresa, ya sean negativos o positivos, y por ende, en los beneficios que se
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percibiran. Por ejemplo, una acusacién de maltrato animal en una cadena de comida rapida
repercutira negativamente en las ventas, mientras que una botella de vino producida bajo el
esquema de “fair trade” podra ser vendida a un precio mucho mayor. Si es que la inquietud no tiene
un potencial de generar mayores utilidades, o de mermar la fidelidad de la marca comercial, se

asume que es irrelevante y que constituira un gasto innecesario que disminuird las utilidades.

3.4 Finanzas

Asi como el marketing esta fuertemente ligado a los consumidores, en el caso de la rama financiera
el vinculo mas fuerte se produce con los propietarios, los cuales tienen la responsabilidad principal
al ser quienes aportan los recursos de capital para permitir la operacién de la empresa, y que por
ende, son quienes estan expuestos al riesgo (de perder su capital) en caso del fracaso de la empresa
(Ferrel & Hirt, 2003). En este sentido, se inculca en los managers que, mediante la planificacion del
mejor uso de los recursos de la empresa, los administradores financieros buscan minimizar el costo
de oportunidad del dinero ocioso, es decir, buscan tener la cantidad “justa” de efectivo disponible, y
ocupar el restante de los recursos para realizar inversiones que buscan maximizar el valor en el
largo plazo de la firma a través de la discriminacidn de las diferentes estrategias de crecimiento
disponibles (Ross, Westerfield, & Jaffe, 2001) y minimizar los pagos que deban ser realizados a

entidades fiscales por concepto de impuestos.

Una de las labores principales de los managers financistas es realizar evaluaciones de proyectos, es
decir, estudiar las propuestas de nuevos negocios o mercados a los que se puede expandir y
determinar cudles de estos seran rentables y cudles no. Al mismo tiempo, los financistas realizan
analisis de riesgo con respecto a estos mercados y proyectos, mediante los cuales pueden hacer la
comparativa entre los retornos esperados de un proyecto en varios estados de naturaleza y cudles
son los riesgos financieros que estos conllevan. De esta manera, los administradores eligen en base
a datos y estadisticas cual es la mejor combinacién de retorno y riesgo para discriminar entre los
proyectos que ejecutaran y los que desechardn o dejaran para otro momento, es decir, buscan
interpretar la informacidn disponible de una forma objetiva y libre de cualquier tipo de influencia

normativa o valdrica.
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De igual forma, los administradores financieros estudian cudl es la mejor manera de financiar los
proyectos; si serd con deuda, con capital propio o con emisidon de acciones, lo que se elige segln el
grado de riesgo que tengan los proyectos y segun los recursos con los que cuente la empresa en el
momento en el que estd evaluando el proyecto. En este sentido, los administradores financieros
también se encargan de elegir la estructura de capital de la empresa que maximice su valor, es
decir, deben elegir el grado de apalancamiento de la organizacién, o cudnta deuda objetivo tendran,
lo que les permite aprovechar distintas clases de exenciones y beneficios tributarios (Meigs,
Williams, Haka, & Bettner, 2000). Este item es recurrente en la formacién contable y financiera de
los managers, tanto por iniciativa de los docentes como por peticidn explicita de los alumnos,
guienes suelen interpretar el conocimiento en rebajas de impuestos como un privilegio al cual no
todos pueden acceder, y que por lo mismo, deben aprovechar de entender e incorporar para sus
futuros emprendimientos. No hay al interior del aula ninguna reflexién critica sobre lo que implica la
elusion de impuestos, pues al estar dentro de la ley y no constituir evasidn, no representa un dilema
ético para el manager, sino que sélo es una instancia que puede ser aprovechada para no mermar
las utilidades. De la misma manera, los financistas crean las politicas de dividendos de las empresas,
es decir, deciden qué parte de las ganancias de ésta se entregaran a los accionistas o duefios del
capital. Elegir la estructura de capital y politica de dividendos adecuada es sumamente importante,
pues de ellas dependera el interés que tengan los inversores en la empresa por mantener su
propiedad o de nuevos inversores por ingresar a la compafia. Finalmente, los encargados de las
finanzas corporativas también evaluaran posibles fusiones y adquisiciones, es decir, si la empresa
aumentara su valor de largo plazo absorbiendo un nuevo negocio o mezcldandose con otra
organizacién para formar una nueva compaiiia, independientemente de las ansiedades que esto
provoque en el clima laboral y de la destruccion de empleos que genere. De la misma manera,
podran recomendar que el crecimiento en el largo plazo de la compafiia se efectie mediante una
expansion propia que no incluya ninguna de las posibilidades anteriores, andlisis que es hecho, una
vez mas, de forma independiente de la creacidon de empleos que se generarad o del aumento de

experiencia que traeria para los empleados (Maquieria, 2010).

En resumen, los financistas velan por las proyecciones de corto y de largo plazo de la compaiiia y
sugieren los mejores caminos para alcanzar el mayor valor de mercado y atractivo para los
inversionistas, de tal manera de maximizar las utilidades de la empresa, y por consiguiente, el
retorno de los propietarios del capital (Ross, Westerfield, & Jaffe, 2001). Es por ello que en esta

rama de la administracién se trabaja con un tecnicismo puro y absoluto, el cual no contempla en
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ninguna parte de su ensefianza el componente humano de la organizacidn, por ejemplo, al evaluar
una fusidon de empresas que involucra la mezcla de dos culturas probablemente muy distintas, sino
que por el contrario, todo es estimado en términos de cifras y balances, delegando al departamento
de Recursos Humanos todas las consecuencias en las personas que se generen, y evitando asi el
realizar cualquier tipo de enjuiciamiento ético, moral o valdérico que se pueda tener sobre las

medidas ejecutadas o sus efectos no-financieros directos en la organizacién.

3.5 Recursos Humanos

Los administradores de recursos humanos son los encargados de velar por las relaciones laborales
de principio a fin, es decir, desde la contratacién hasta el despido, y teniendo siempre en cuenta la
calidad de las competencias de los empleados, sus necesidades de capacitacidn, sus retribuciones
econdmicas y su motivacion. Dicho de otra forma, los managers de recursos humanos se dedican a
optimizar la satisfaccién de los clientes internos de la organizacidon para que estos cumplan sus
objetivos individuales, al mismo tiempo que promueven el cumplimiento de los objetivos
organizacionales (Ferrel & Hirt, 2003). De esta manera, se incluyen dos concepciones esenciales en
los managers que se especializaran en esta area de estudio o que deberan a futuro lidiar con un
departamento de recursos humanos al interior de su organizacién; la primera, es que los
trabajadores de la empresa son clientes, y como tales, se deben encontrar satisfechos con el
“producto”, es decir, con su lugar de trabajo, sus tareas asignadas y su rol al interior de la estructura
organizacional; la segunda, es que se debe buscar el mejor calce entre los objetivos de maximizacion
de utilidades del propietario y los objetivos individuales de los trabajadores, los cuales pueden ser
variados, pero nunca disimiles del objetivo organizacional. Estas concepciones logran una vision
netamente mercantil del proceso de trabajo, donde éste es la entrega del tiempo propio para
alcanzar, como primera prioridad, los objetivos ajenos de maximizacién del propietario; y como
consecuencia secundaria, los objetivos personales, los cuales son reducidos a una remuneracién y
beneficios acordes a la valorizacion de mercado de su experiencia, y a esporadicas muestras de
aprecio que constituyan un simbolo de pertenencia a una cultura comun. Dicho de otra manera, en
los managers se inculca la idea de que la relacién de los trabajadores con la empresa es de beneficio
mutuo y simétrico, siendo que en la realidad, los beneficios de los trabajadores estan en un segundo

plano, supeditados a los objetivos organizacionales.
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Bajo esta perspectiva, el drea de recursos humanos de la empresa es la encargada de la planificacidn
de los activos humanos de la empresa, es decir, debe estimar, reclutar y seleccionar a la fuerza de
trabajo necesaria, tanto en cantidad como en capacidades, para cumplir con las actividades de la
organizacién. De la misma manera, se debe encargar de los asuntos legales concernientes a la
plantilla laboral, tales como; paridad de género, igualdad de salarios para iguales trabajos, evitar
discriminaciones por raza, discapacidades de movilidad u orientacion sexual, entre otros (Robbins &
Coulter, 2005). Estas labores se han tornado importantes para los managers de recursos humanos
durante los ultimos afios, pues permiten promover causas anti-discriminacion, y al mismo tiempo,
permiten que al interior de la organizacidn se mantenga una diversidad de la fuerza laboral. Sin
embargo, esta heterogeneidad es concebida de manera netamente funcional, es decir, es
promovida porque permite mayor innovacion y creatividad al mezclar diferentes puntos de vista de
personas que son procedentes de culturas o que viven realidades cotidianas divergentes, y por lo
mismo, también permiten una mayor capacidad para atender necesidades de clientes que son
variados en gustos e intereses, lo que permite cubrir mayores segmentos de mercado y asi obtener
utilidades superiores a la competencia. De igual forma, permite evitarse presiones de grupos anti-
discriminacion que puedan dafiar las marcas comerciales, y ain mas, el promover la integracién de
personas diversas es visto como un “esfuerzo”, por lo que suele ser publicitado a través de distintas
herramientas de marketing, sirve de materia prima para obtener beneficios econémicos a través de
la preferencia de los consumidores por empresas mas conscientes. Sumado a esto, los managers
deben realizar las evaluaciones de desempefio de los empleados, de tal manera que se identifiquen
cuales son los puntos fuertes y débiles de éstos, y consecuentemente, se potencien los primeros y
se ayude a mejorar los segundos. Es decir, el drea de recursos humanos es el garante de la carrera
de los trabajadores, por lo que deben encargarse de velar porque estos estén a gusto en las
actividades que desempefian y sean capacitados segun los requerimientos que tienen sus puesto de
trabajo, al mismo tiempo que se les permite un mayor desarrollo de sus habilidades profesionales
para aumentar su empleabilidad y valor dentro de la organizacién. De esta manera, la visién
utilitarista de las personas alcanza su punto maximo, al buscar el desarrollo profesional de éstos con
el solo objetivo de aumentar su valor de mercado y hacerlas mds funcionales para, una vez mas,

alcanzar los objetivos de maximizacion de las utilidades.

Sin embargo, a los futuros profesionales del management se les inculca que no basta con
simplemente ofrecer un buen trabajo para que las personas lo desarrollen correctamente, sino que

éstas deben estar motivadas para ello. Con respecto a la motivacidn existen muchisimas teorias que
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buscan entregar un marco tedrico de cdmo se desenvuelve ésta, entre ellas se puede mencionar: La
Teoria Clasica de Taylor, los Estudios de Hawthorne, la Jerarquia de Necesidades de Maslow, la
Teoria de los Factores de Herzberg, Teorias X e Y de McGregor, la Teoria Z de Ouichi y sus variantes,
la Teoria de la Equidad y la Teoria de las Expectativas de Vroom (Robbins & Coulter, 2005).
Independientemente de cudl de ellas se aplique, y que se considere como mas adecuada para
describir la realidad, todas tienen como objetivo la modificacién de conductas de los empleados, de
tal manera de fomentar acciones que ayuden a cumplir los objetivos financieros. Por ello, los
administradores de recursos humanos son los encargados de disefiar planes de beneficios y
retribucién para los trabajadores, de tal manera que se retengan a los talentos de la organizacién y
estos no se fuguen a la competencia, llevandose con ellos el capital humano en el cual se invirtié
anteriormente. Con respecto a esto, se impregna en los managers la idea de que si “los sueldos son
excesivamente altos hace que los precios de los productos de la compaiiia también deban ser muy
altos y no sean competitivos. Los sueldos demasiado bajos desaniman a los empleados y originan la

Ill

costosa rotacién de personal” (Ferrel & Hirt, 2003, pag. 337), dejando de lado cuestionamientos
hacia la proporcidn de sueldos al interior de la empresa o la promocion de formas de indexacion de
los salarios a las utilidades de la empresa, es decir, se reafirma la postura mercantil con respecto a la
relacion de trabajo, y aun mas, se concibe en la mente de los alumnos que las remuneraciones se
rigen soélo y Unicamente por el mercado, y que en ningln es necesario que éstos deban contemplar

componentes de equidad o justicia social al interior de la firma, independientemente del nivel de

utilidades de ésta.

Un punto que no debe pasarse por alto en la administracion de las relaciones personales al interior
de la organizacién es la cultura organizacional, es decir, los valores, creencias, tradiciones, filosofia,
reglas y héroes compartidos en la organizacién, la que brinda un significado y reglas de
comportamiento al interior de la empresa que se encuentran de manera tacita e informal. Cuando
los miembros de una empresa comparten la cultura, esto se expresa en su relacidn a los demas, y
sobre todo, hacia los clientes, por lo cual es importante que para mantener las buenas relaciones
con ellos, al interior de la organizacién deban existir valores positivos como el compafierismo,
lealtad y bien comun. Sin embargo, se omite de esta discusion la contradiccidon que pueden generar
estos valores con los incentivos reales que se entregan, y por ende, se niega la capacidad de
hipocresia por parte de las personas, es decir, la posibilidad de jugar el rol de suscriptor a estos
valores, pero al mismo tiempo, regirse por interpretaciones antojadizas de éstos o simplemente no

adscribir a estos valores en su mundo interno.
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Finalmente, un punto central en la administracién de recursos humanos es el deber lidiar con los
sindicatos, gestionando contratos colectivos y resolviendo, siempre a favor de la empresa, las
disputas laborales antes de que éstas lleguen a instancias de presién, tales como las huelgas, que se
considera que desprestigian a la organizacién y pueden poner a la opinidn publica en contra de la
empresa, haciendo disminuir sus utilidades por el castigo en la compra de sus productos. Sin
embargo, en esta materia se omite todo tipo de discusidn al interior del aula sobre las razones que
pueden justificar la formacion y las presiones que podrian ser ejercidas por los sindicatos, muchas
veces guiados por los trabajadores basales de la empresa, quienes son los encargados de generar
los productos y brindar los servicios mediante los que los managers y los propietarios obtienen sus
ganancias, sino que simplemente el tépico se orienta a la “reduccion de danos” y el cdmo evitar que
los conflictos estallen. En esta misma linea, se niega cualquier intento de realizar un debate ético o
normativo sobre si se debiera posicionar la busqueda de justicia social y la equidad como una
necesidad de la empresa, pues se considera que no aporta en el objetivo esencial de maximizacién
de las ganancias de los propietarios del capital, sino que por el contrario, incluye una redistribucién

de las utilidades que no es atractiva para ningun inversionista.

3.6 Administracion Estratégica

La Administracién Estratégica hace hincapié en las decisiones y acciones administrativas que
repercutiran en el rendimiento de la empresa en el largo plazo, para ello ocupa herramientas
mediante las cuales se analizan el ambiente de negocios para crear un plan adecuado y una
estrategia de cémo se implementara éste, ademas de los elementos que se usaran para evaluarlo y
controlar que éste se cumpla. La importancia en el futuro radica en que en un mundo de negocios
globalizado, los competidores pueden copiar con facilidad y rapidez cualquier tipo de mejora en
eficiencia operacional, es decir, en un contexto de hiper-competencia, las ventajas obtenidas por
simplemente “hacer mejor las cosas que otro” son Unicamente temporales (Porter, 1996). Dicho de
otra manera, la actualidad nos brinda un marco de constante cambio, en donde la capacidad de
aprender con mayor rapidez que el competidor es la Unica ventaja comparativa que puede ser
sostenible a través del tiempo, es decir, si hay algo de lo que podemos tener certeza (de hecho, de
lo tnico que podemos tener certeza) es que todo seguird cambiando radicalmente y que la llamada

“empresa que aprende” u “organizacion inteligente” es la que prevalecera frente a sus
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competidores. En este contexto, la flexibilidad y velocidad que tenga la empresa para des-aprender
lo aprendido y adaptarse a los nuevos tiempos y formas de competencia es lo que determinard su
sobrevivencia en el largo plazo (Senge, 1990). Por ello, la estrategia tiene como elemento central el
poder crear una diferencia con respecto a los competidores que pueda ser preservada en el tiempo,
de tal manera que brinde un rendimiento superior a los competidores. Es decir, se cambia el antiguo
paradigma de competir realizando las mismas actividades pero con mayor eficiencia, por hacer
“cosas distintas” a los otros o hacer las mismas cosas pero de una “manera distinta”. Para ello se
debe elegir una postura estratégica, la cual puede estar basada en; las necesidades de los
consumidores, la accesibilidad de los consumidores o una variedad de productos y servicios.
Independientemente de cudl se elija, o si bien se busca una mixtura de éstas, la esencia del
posicionamiento estratégico es elegir realizar actividades distintas de los rivales para generar un
espacio Unico y valorado en la mente de los clientes. Para que esta posicidon pueda ser sostenible en
el tiempo, debe incluir un compromiso de recursos que la haga imposible (o demasiado costosa) de
imitar, es decir, debe necesariamente tener trade-offs que impliquen una eleccidn. Si no se

Ill

necesitara el “sacrificio” de algunas actividades, la empresa se dedicaria a intentar abarcarlo todo, y

por ende, no existiria la estrategia.

Esta postura de management flexible tiene implicancias directas en la formacién de los alumnos, los
cuales conciben el mundo de los negocios como un escenario de “guerra”, en la que se debe buscar
estratégicamente un plan que implique ser diferente al resto para poder ser mejor, y por ende, para
vencer al rival. Este lenguaje usualmente empleado, y que es en un principio metafdrico, se
comienza a tornar real en la medida que se les exige a los trabajadores un compromiso explicito con
esta idea de un mundo polarizado, en el que existen sélo dos clases de personas; nosotros y ellos, y
en el que deslizan cédigos éticos que invitan a entregar “la vida” (el tiempo y esfuerzo) por el

equipo, para de esta manera, poder garantizar la “sobrevivencia” (prevalencia en el mercado).

Si bien en la administracidn estratégica se ensefia a generar escenarios posibles y estrategias de
contingencia, mds que un Unico plan inamovible, donde la informacién que antes era centralizada
en la alta gerencia ahora se esparce por toda la organizacion, y donde el valor real del proceso yace
en que, a pesar de ser un plan escrito, esta orientado hacia el futuro (Wheelen, Hunger, & Oliva,
2006), también es cierto que este plan suele ser elaborado bajo los criterios y objetivos de la alta
gerencia, teniendo una influencia casi nula de los trabajadores basales y negando la inclusién de sus

objetivos en la estrategia. Es decir, se acepta que el hecho de que la informacién del plan sea

30|Pagina



UNIVERSIDAD DE CHILE | 2012

diseminada por toda la organizaciéon y no Unicamente conocida por la alta direccidén es positivo,
pero al mismo tiempo, no permite la intromisién directa de otros actores en la génesis del plan,

mermando asi su potencial integrador sobre los objetivos de la organizacién en todos sus niveles.

Se considera que para realizar un plan de negocios que tenga una correcta orientacion al futuro, se
deben analizar tanto los ambientes internos como externos de la organizacién. Una herramienta
normalmente usada para el andlisis externo es el andlisis de Porter o también conocido como Las 5
Fuerzas de Porter, en el cual se evallan; la amenaza de nuevos entrantes, el poder de los
proveedores, el poder de los clientes y la amenaza de sustitutos. La conjugacidn de estas cuatro
fuerzas competitivas crea una quinta fuerza, la cual es la rivalidad de la industria, es decir, qué tan
competitivo es el mercado en el que estamos o al cual pretendemos entrar. A mayor rivalidad de la
industria, el mercado se tornard menos atractivo, pues la “guerra” es mas intensa y existirdn menos
probabilidades de ganar. Andlogamente, una industria con una baja rivalidad serd mas atractiva
para entrar o continuar desarrollandose, pues entregard variados terrenos de negocios que podran

ser conquistados por la empresa, y si es que no lo hace, los “oponentes” lo haran (Porter, 1979).

Por otra parte, un andlisis interno usualmente utilizado es el F.0.D.A., en el que se relacionan las
Fortalezas y Debilidades de la empresa, y como éstas permiten sacar provecho de las Oportunidades
del mercado y mediante las cuales se estd a la merced de las Amenazas externas. Este analisis
relaciona el interior de la compafiia con su entorno, por lo que permite potenciar las fortalezas para
saber a qué actividades dedicarse e identificar las debilidades en orden de prioridad que deben ser
trabajadas para que no creen problemas en la organizacién. De la misma manera, identifica las
oportunidades del mercado que pueden ser explotadas para obtener mayores ganancias y las
amenazas ante las cuales se debe anticipar la empresa y que presentan, o podrian presentar, un
peligro para la organizacion (Ferrel & Hirt, 2003). Como ya se ha mencionado, este lenguaje bélico
metafdérico, que modela la actitud de las personas, tiene consecuencias reales en su forma de
enfrentar la realidad, pues las hace entrar en un frenesi donde la competitividad se extrema bajo la
premisa de unirse contra el enemigo externo, y en el cual pueden darse situaciones de severa
toxicidad organizacional que han sido largamente estudiadas. A su vez, este foco en la
competitividad inmediata hace perder de vista que los objetivos de la empresa pueden ser mas
amplios que la sola maximizacion de utilidades, inclusive teniéndola como prioridad, pues al medir

todo en base a cuanto se estd ganando actualmente por sobre el rival, no se dejan espacios
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pertinentes para desarrollar proyectos que impacten positivamente en el bienestar comunitario, y

gue indirectamente, traigan beneficios econémicos en el largo plazo.

Otro analisis interno utilizado es el VRIO, en donde se busca averiguar en qué medida los recursos
gue posee la empresa le estan ayudando a su posicionamiento y a su nivel de diferenciacién frente a
la competencia. Para que un recurso sea VRIO debe cumplir con las caracteristicas que le dan
nombre, es decir, debe ser un recurso Valioso (permite neutralizar las posibles amenazas o
aprovechar las posibles oportunidades), Raro (en qué medida un recurso es escaso), Inimitable (que
no se pueda, o sea muy dificil o costoso de imitar), y finalmente, si responde a la Organizacién (es
decir, en qué medida la empresa puede aprovecharlo). Los recursos VRIO son la base de las ventajas
competitivas de largo plazo, sin los cuales no habria administracidon estratégica. Para que una
organizacién pueda tener ventajas frente a la competencia y maximizar sus utilidades, debe poseer
(o crear) recursos que cumplan con estas caracteristicas y que, dado los analisis internos y externos
realizados, le permitan crear una posicidn Unica en el mercado y que sea apreciada como valiosa por

los clientes (Prahalad & Hamel, 1990; Wheelen, Hunger, & Oliva, 2006).

Todos estos analisis son estudiados de manera practica, mediante la aplicacién de los conceptos en
casos reales de grandes empresas transnacionales que gozan de gran prestigio a nivel mundial, en
su mayoria estadounidenses, y que al mismo tiempo, comparten el ideario de no sélo vender un
producto y ofrecer un servicio puntual, sino que de ser capaces de generar una experiencia en la
mente del cliente que los adquiere, es decir, que son articuladores de fantasias que van mas alla del

plano netamente tangible (Porter & Rivkin, 1999; Rukstad & Collis, 2001; Yoffie, 2002)

3.7 Liderazgo

El liderazgo es uno de los conceptos mas usados dentro de la literatura del management,
usualmente también es fuente de una numerosa cantidad de publicaciones en revistas de negocios.
Paraddjicamente, también es uno de los conceptos mas dificiles de definir y especificar, pues las
interpretaciones sobre qué es y qué no es liderazgo varian de autor en autor. De manera general,
podemos decir que el liderazgo es la capacidad de influir en los empleados de modo que trabajen

eficientemente para lograr los objetivos de la organizacién. Es decir, “un lider despierta las
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emociones de las personas, aumenta sus expectativas y las lleva hacia nuevas direcciones” (Ferrel &

Hirt, 2003, pag. 225).

Las visiones entregadas al futuro manager sobre el lider ideal son tan variadas como estudios
existen al respecto, pero usualmente se le ofrece una tipificacién genérica que los diferencia en 3
distintas categorias desde los mas rigidos hasta los mas libertarios, donde cada uno de estos son
pertinentes en situaciones distintas para el manejo de conflictos al interior de la organizacién
(Carter, 2006). De esta forma, los lideres autocraticos son autoritarios y toman decisiones que luego
comunican, indicando a todos los empleados qué deben hacer y cdmo deben hacerlo. Los lideres
democraticos, como su nombre lo indica, incluyen a los empleados en las decisiones de cémo deben
hacer las cosas, los alientan para que expresen ideas y puntos de vista. Finalmente, los lideres
laissez-faire dejan hacer a los empleados segln sus intereses y sin mayor involucrarse mayormente
en sus decisiones. Se considera que los lideres autocraticos o autoritarios son necesarios en
contextos de empleados poco motivados y de baja calificacién, mientras que los democraticos o
laissez-faire son mas adecuados cuando se trabaja con personas que poseen mayores grados de

educacion y estdan comprometidos per-sé con el trabajo que deben realizar.

Esta clasificacion ensefiada tiene dos premisas infundidas en el manager que es necesario
especificar; la primera, es que el manager es capaz de adoptar la posicidn de liderazgo que desea, es
decir, que puede volverse autocratico o laissez-faire segin su eleccidon y cuando el contexto lo
requiera, obviando que pueden existir discrepancias inamovibles en algunos profesionales para
ejercer alguna de estas posturas especificas; la segunda, es que el liderazgo en cualquiera de sus
posturas es de cardcter heroico, es decir, se comparte la nocidn de que los grandes lideres de todos
los tiempos y épocas son esencialmente iguales, comparten una historia o secuencia légica en su
camino a convertirse en leyendas, y que este proceso se puede simplificar en algunas pocas tapas:
son (se sienten) llamados a la grandeza, consiguen éxitos tempranos que implicaron decisiones
dificiles, fueron sometidos a pruebas constantes, sufrieron reveses profundos, y finalmente,
lograron el triunfo en la medida que fueron capaces de reintegrarse tras una derrota momentanea.
Dicho de otra manera, esta tdnica de tomar sus caidas desde una perspectiva positiva, para luego
poder recuperar su confianza y reclutar aliados para poder contraatacar, tienen como factor comun
qgue el punto de inflexién para ser un verdadero lider es lograr la recuperacion de su caracter
heroico, el cual les confiere una presencia portentosa que convierte sus ideas personales en un valor

para todos los que le rodean (Fischman, 2004; Sonnenfeld & Ward, 2007). De esta forma, el lider
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debe tener una vision amplia y de largo plazo, para ello debe enfocarse en persuadir a otros para
gue no pierdan de vista el rumbo y los limites de la organizacién, haciéndoles entender cudl es la
distincidn de la empresa, qué deben abarcar y que no, y hacia donde se deben caminar. El lider es
quien puede ensefiar a otros a tomar las decisiones del dia a dia considerando todos estos

elementos (Porter, 1996; Jennings & Wattam, 1998)

Desde este punto de vista, a los estudiantes de management se les inculca que ser lider es
basicamente ser un héroe que es capaz de recordar siempre que los fracasos son momentaneos,
gue guia a otros para que aprendan a tomar decisiones y que posee una presencia que a otros les
resulta estimulante. Este reduccionismo forma una quimera entre el concepto de liderazgo y el
manager mismo, hasta el punto en que ambos son indisolubles, y consecutivamente se pasan por
alto factores tan relevantes como el contexto, los fines buscados y los medios que se consideren
admisibles. En resumidas cuentas, mientras que se aprecia en la realidad que el liderazgo es un rol
situacional y momentdneo que depende de una infinidad de factores, se infunde en los futuros
managers que pueden aprender a ser lideres en todo momento y lugar, como si esto fuera una

actitud o caracteristica inseparable de la persona.

3.8 Dinamicas de los Cursos de Management

Como ya se ha mencionado anteriormente, los cursos iniciales de management de la Escuela de
Negocios de la Universidad de Chile suelen ser basados en textos de origen estadounidense que
introducen conceptos de la gestion moderna de negocios y permiten presentar los supuestos
esenciales del modelo. Mas adelante, se aminora la cantidad de manuales y se da paso a una mayor
parte de casos practicos que profundizan estos conceptos mediante un acercamiento mas realista
de su uso. De esta manera, en los niveles iniciales existe un fuerte componente de evaluacion
tedrica que esta marcada por la constante verificacion por parte de los docentes, a través de
pruebas escritas, sobre la capacidad de memorizacién e incorporacion de los conceptos en los
alumnos, es decir, se basan en evaluar la capacidad que tiene el futuro manager de reproducir los
textos con la mayor exactitud y capacidad de sintesis posible, usualmente castigando el
pensamiento original que escape a lo que debid ser estudiado, independientemente de si obedece o

no al sentido comun. En los niveles mas avanzados, esta reproduccidn mecanicista se cambia por
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una de caracter menos literal, en la que se debe responder aplicando en casos practicos los analisis
tipo ensefiados para calificar empresas e industrias, y donde no se castiga el pensamiento

divergente, pero tampoco se premia.

A su vez, en los cursos de administracién, y no solamente en los introductorios sino que también en
los avanzados, existe en su mayoria la caracteristica programatica, diferenciadora con respecto a
otra clase de asignaturas, de exigir un porcentaje de asistencia a clases para rendir el examen final, y
por ende, para la aprobacién del curso. A esto se suma un componente también diferenciador de
participacién en clases, el cual es medido a través del numero y la “calidad” de las intervenciones,
formando asi un item que puede significar desde el 10% hasta el 40% de la calificacion promedio
que obtendra el alumno al finalizar el curso. De esta forma, se crea una suerte de adoctrinamiento
sobre cudl es la forma “correcta” de actuar de un manager, el cual debe ser; enérgico, participativo
y capaz de entregar respuestas acordes a lo que se espera de él. Las intervenciones que ponen en la
palestra temas que suelen ser incémodos para las empresas, tales como los sindicatos, la justicia
social, la creacidn de necesidades en las personas, o incluso cuestionar el fin tacito de maximizacién
de utilidades, suelen ser tildados de politicos o ideoldgicos por los docentes, con lo cual no se

consideran intervenciones que afiadan puntos para la calificacion participativa.

En varios de estos cursos se mandata a los alumnos para que acudan a presentaciones, seminarios o
instancias similares, efectuadas a nivel de facultad en los principales auditorios o en el Aula Magna,
sobre temas de interés relativos a la asignatura de management que se esté cursando. La asistencia
a estos es parte de la calificacion del curso o supone un bonus que puede ser invocado a final de
semestre en caso de estar peligrando la aprobacidn. Estos foros suelen ser expositivos o
conversatorios guiados por un moderador, permitiendo algunas preguntas seleccionadas del publico
una vez que ha concluido, y usualmente tratan materias relativas a nuevas tendencias de negocios,
actitudes que se consideran propias del manager como el liderazgo y la vision de futuro, y
experiencias de empresarios exitosos. Mediante este tipo de instancias se muestran arquetipos de
lo “correcto”, de la mirada que debe tener el manager y cudles intereses son los validos de
perseguir, pues traen grandes dividendos personales y permiten posicionarse como profesionales
en sitiales de privilegio, es decir, se esbozan retratos del camino a seguir para transformarse en

managers exitosos.

Sumado a lo anterior, el uso de simbolos es recurrente en todos los cursos de management, los que

incluyen presentaciones a las que se debe acudir de tenida formal y en las que se evalla
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indirectamente factores que van desde la barba y el pelo de los hombres, y el uso de joyas y
magquillaje en el caso de las mujeres, hasta la postura corporal y el tono de voz utilizado. En estas
presentaciones se suele incluir un juego de rol en el cual se asume que se esta presentando frente a
un grupo de inversionistas, representado por el profesor y los ayudantes, y en ocasiones también
por los compafieros, a los cuales hay que persuadir de invertir en el proyecto presentado, teniendo
éstos la posibilidad de hacer preguntas, comentarios y criticas a la presentacion. De la misma
manera, ocasionalmente en clases se realizan otro tipo de dindmicas participativas, en las cuales hay
actividades que buscan entregar mensajes o moralejas que faciliten el aprendizaje de los supuestos
esenciales, estos suelen ser enfocados a ideas tales como que; el cliente es el centro de la empresa,
se deben privilegiar las relaciones de largo plazo, se debe estar atento a nuevas oportunidades de
negocio, se deben formar redes de contacto amplias, se debe usar un protocolo adecuado, entre

otras.

A modo de resumen de esta seccidn, en las Escuelas de Negocios de corriente tradicional se inculca
gue la administracién es una ciencia social que se encarga de coordinar los esfuerzos de las
personas para alcanzar las metas organizacionales, lo que es un homodlogo de proteger y aumentar
el capital de los propietarios. Para ello, la empresa se divide en areas y niveles que se encargan de
manejar distintos aspectos del negocio, para de esta forma obtener la satisfaccion de los
consumidores, el mejor desempefio de los trabajadores y la rentabilidad de los accionistas. Mientras
que los encargados de marketing investigan las mentes de los consumidores y las mejores formas de
influir en ellas y satisfacerlas, los financistas deben maximizar el retorno de Ila inversién de los
propietarios mediante planes que ayuden al crecimiento de las utilidades de la empresa, y los
administradores de recursos humanos velan por un ambiente de trabajo adecuado en el que se
contraten a las personas con las habilidades necesarias para ejecutar las distintas actividades que
requiere la empresa, ademds de motivarlos y capacitarlos para que las hagan de la manera mas
eficiente posible. Y dado que el contexto en el que se enmarcan las empresas es cada vez mas
cambiante, se requiere que los profesionales que se desempefan en todas estas areas sean lideres
dotados de una visién de largo plazo, que permitan a la empresa prever cudles serdn los deseosde
los clientes, empleados e inversionistas en el futuro, para asi generar planes estratégicos que

permitan la maximizacion de los beneficios por sobre la competencia.
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4. Enfoque Critico del Management

En esta seccién se mostrardn algunos estudios que promueven una revisién critica de los supuestos
fundamentales que hay tras el enfoque tradicional que se ha bosquejado en la seccion anterior.
Principalmente, se evaluaran dos corrientes de pensamiento alternativas; una de ellas, conocida
como Critical Management Studies (CMS) o Estudios Criticos de la Gestion y que data de finales de
los afios ‘70, la cual ocupa el marco teérico posmoderno para realizar criticas hacia las actuales
practicas administrativas y sus efectos en las estructuras de poder y dominaciéon; la otra, es un
acercamiento desde el socioandlisis, el cual contempla el propésito de explorar las ansiedades
presentes en las organizaciones para describir la realidad tal como es experimentada por los sujetos

inmersos en éstas.

Esta seccidn en su conjunto representa una mirada inquisidora al management tradicional y las
practicas que de éste emanan, resaltando los efectos u outputs no deseados que tiene el modelo,
de tal manera de rescatar y poner de manifiesto la escala humana presente en la administracion, y
gue con la gestion moderna de negocios ha sido reducida a modelos cuantitativos que no involucran

ni toman en cuenta las ansiedades, emociones y pensamientos propios de nuestra naturaleza.

4.1 Perspectiva del Socioanalisis

El poder de la palabra ‘management’ radica en que éste se ha levantado como un concepto de
relevancia mundial y transversal para todos los paises, el cual ha modificado las fuerzas econdmicas
y sociales creando una economia global con un set de reglas determinado, la cual exige a quienes
quieran participar en ella y obtener sus beneficios, que acepten estos estandares para poder ser
tratados como iguales. Esta mirada es consistente con la tendencia a idealizar al manager como un
héroe capaz de modelar el mundo, un arquetipo omnipotente de nuestra cultura moderna, en la
qgue confluyen grandes corporaciones, gobiernos poderosos, expansién urbana, produccion vy

€ONsSUMO Masivos.

El concepto de management en su forma verbal anglosajona (manage) proviene de la palabra
italiana maneggiare, la cual significa literalmente “manejar, entrenar, estar a cargo de, mantener el

control de los caballos salvajes”. Esta raiz etimoldgica no es trivial, pues hace referencia implicita a
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la busqueda de control de los recursos para darles un cauce favorable a nuestros intereses, es decir,
que la labor del manager es tomar algo impredecible y convertirlo en algo predecible para que
pueda ser manejado segln sea su interés. Sin embargo, se debe entender que el management no
es solamente dirigir una fuerza que goza de cierta aleatoriedad, sino que también involucra un trato
que busca la docilidad, y que al mismo tiempo, intenta sacar a relucir todo el potencial de este

recurso para que pueda ser usado favorablemente (Gabriel, 2012).

Teniendo en cuenta esto, se desprende el hecho de que el fallar en el control es homdlogo de fallar
como manager, pues implica el no poder encausar los recursos adecuadamente para obtener los
objetivos deseados. El psicoandlisis esgrime que la busqueda de control se erige como una defensa,
ya sea individual o colectiva, en contra de las ansiedades paralizantes que sufrimos producto de la
aleatoriedad de nuestro entorno, en donde se producen situaciones inesperadas o existen variables
no consideradas en el andlisis previo, lo que finalmente impacta o puede impactar en los procesos
organizacionales de manera inesperada. En esta misma linea, y para profundizar en el
entendimiento de las ansiedades predominantes, es necesario establecer la Teoria de Desarrollo
Infantil Temprano de Melanie Klein, en la que se postula que existen dos posiciones que pueden

adoptar las personas; la paranoide-esquizoide, donde la ansiedad predominante es la de ser

Ill Ill

perseguido y aniquilado por el “objeto”; y la posicidon depresiva, en la que el “objeto” es amado a
pesar de sus partes malas y la ansiedad predominante consiste en el temor por la sobrevivencia del
objeto. Cada una de estas posiciones cuenta con defensas que le son propias; en la posicion
paranoide-esquizoide se levantan defensas como la proyeccién y la introyeccién, la escision de
objetos buenos y malos, la idealizacion y la negacidn omnipotente madgica. Estas posiciones,
ansiedades y defensas constituyen dindmicas y modos de pensamiento organizacionales que
pueden movilizar inconscientemente ansiedades y defensas de experiencias previas de parte de los

detentores de los roles.

Para aplicar esta teoria al contexto organizacional, Bion parte del supuesto de que los grupos son
movilizados por fantasias “primitivas” de naturaleza inconsciente, las cuales son expresiones de
ansiedades psicoticas (Bion, 1961). Es decir, los fendmenos y emociones inconscientes en las
organizaciones son inducidos socialmente y tomados por quienes asumen roles organizacionales
dados. Cuando las defensas contra las ansiedades predominan en la organizacién, sus miembros, ya

sea de una manera consciente o inconsciente, se sienten compelidos a movilizar sus propias partes
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psicoticas. De esta manera, se coluden en una psicosis social que se manifiesta a nivel

organizacional (Sievers, 2006).

Pese a que la organizacidn estd disefiada para no ser consciente de sus ansiedades psicéticas, el
ambiente de “normalidad” con las que se les trata no las hace desaparecer o aminorar sus efectos.
En las organizaciones privadas, especialmente en las con fines de lucro, se suele esconder los niveles
internos de ansiedad con este discurso de “normalidad”, en el cual la organizacién se ancla en un
intento dominante de defenderse en contra de las aparentes amenazas y persecuciones del mundo
exterior protagonizado por los mercados y los competidores, el cual intentan controlar con altos
grados de agresidn y destructividad (Acufia, 2012). Desde este punto de vista, el lenguaje bélico que
suele ser usado en el mundo del marketing y de las ventas representa una tipica posicion paranoide-
esquizoide, en la que los actores se enfrentan en una lucha permanente por la excelencia, el
crecimiento, la sobrevivencia y el intento de ganar mayores participaciones de mercado. En este
contexto, no hay espacio para la posicién depresiva y sus ansiedades, pues el mundo externo es
aterrador y estd lleno de enemigos que son los culpables de que no se pueda ganar el juego del
mundo de los negocios o tener un rol predominante como lideres de éste. Pese a que las ansiedades
psicdticas no son patoldgicas per-sé, el que no se entregue espacio para la posicion depresiva, y su
consecuente estabilidad, hace que los miembros de la organizacion queden atrapados en la
competitividad extrema propia de la posicién paranoide-esquizoide, la cual les parece obvia y
“normal”, lo que si puede conllevar patologias en las que se erigen formas destructivas de
narcisismo o defensas omnipotentes. De esta manera, la organizacion psicética puede ser entendida
como un sub-sistema que induce reacciones psicdticas en sus miembros, quienes niegan y se
defienden de ver la realidad tal como es, pues ésta les resulta dolorosa o inaceptable. Ante esto, la
respuesta natural es limitar la busqueda de reflexién y pensamiento, restringiéndola a la “cantidad

de realidad” que los ostentadores de los roles son capaces de aceptar (Sievers, 2006).

El pensamiento reflexivo requiere necesariamente interrumpir lo que se esté haciendo, es decir, se
debe inmovilizar la accién para movilizar el pensamiento, lo que supone una lucha interna entre el
sentido comun (orientarse a una tarea definida) y la facultad de pensamiento (alejarse de esa tarea
unificadora), lo cual es visto como un acto inatil en un contexto de organizacidon que busca generar
resultados en especifico, los cuales tengan repercusiones en aumentos progresivos de las utilidades.
Es decir, el pensamiento, que como tal no se estabiliza en algo puntual ni se concreta como accidn,

sino que permanece en constante movimiento, conlleva el riesgo de caer en el nihilismo, el cual es
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destructivo en la medida que se ve como carente de resultados, por lo que hacer cualquier cosa
deja de ser atractivo y se cae en la busqueda de un pensamiento que haga innecesario el continuar
pensando. Aln asi, los riesgos de no movilizar la reflexion y el pensamiento son ain mas grandes,
pues permite a los miembros de la organizacion poder adaptarse con facilidad a cualquier conjunto
de nuevas reglas o cédigos, sin siquiera reparar en su contenido, lo que se ha descrito como “La
banalidad del mal” (Arendt, 2003). Esta imposibilidad de “pensar” lleva a la inconsciencia, es decir, a
no conocernos a través de nosotros mismos, pues el pensamiento es lo que actualiza la conciencia.
Cuando lo que domina es la falta de reflexidon se puede llegar a hacer infinito mal, ya que no se
someten a juicio nuestras acciones, sino que simplemente se ejecutan. O dicho de otra manera, la
manifestacion real y tangible del pensar es precisamente el poder hacer juicio de situaciones
particulares, y cuando se carece de este juicio correctamente formado al interior de las
organizaciones, se fomenta la creaciéon y prevalencia de un pensamiento totalitario y Unico,
obedeciendo a las reglas y cddigos que se establecen explicita e implicitamente en la empresa, sin
cuestionarlas, pues reconocer que existe algo mas alld de lo subyacente requeriria movilizar el
pensamiento y hacer frente a las cuestiones que resultan dolorosas. Por ello, en la organizacién
psicética, la tendencia es a reducir la realidad organizacional a lo que puede ser medido y legitimado

numéricamente.

Como consecuencia de esto, el manager posee la fantasia omnipotente de intentar controlar todos
los factores que estan a su alcance, de tal manera de minimizar esas ansiedades propias del hecho
de estar expuesto a influencias externas que puedan ser negativas. Dicho de otra manera, aparece
el Ego del manager, quien se ha bosquejado a si mismo como un ser soberano que esta a cargo de
todo; que planifica el futuro, evalla alternativas, toma decisiones y obtiene ventajas de las
oportunidades que entrega el mercado. Y como el mundo esta lleno de situaciones azarosas e
impredecibles, el manager ejerce la busqueda de la mayor cantidad de control posible sobre la
mayor cantidad de variables existentes, donde el objetivo es, finalmente, poder llegar a controlarlo
todo (Gabriel, 2012). Es decir, la administracidn de los recursos ejercida para buscar aumentos en la
eficiencia operativa se transforma en una forma de arrogancia cuando el manager mantiene
firmemente la creencia de llegar a poder predecir, planificar y controlar todo, desconociendo u
haciendo caso omiso, a que existen factores politicos, sociales y de contexto que impactan en los
procesos organizacionales y que no pueden ser manejados Unicamente por la técnica, y en ultimo

caso, negando la aleatoriedad y la entropia.
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Paraddjicamente, el para qué controlar estos recursos puede entenderse fuera de la vision del
manager, pues éste trata el fin como “dado”, fuera de su capacidad el definirlo o cuestionarlo, es
decir, sus preocupaciones son relativas a transformar materiales brutos en productos refinados,
mano de obra no calificada en mano de obra calificada, inversién en ganancias. Es decir, se
argumenta que el manager es quien posee la légica de la maximizacién neutral, y que ésta es
aplicable en todo tipo de contextos, pues su neutralidad radica precisamente en la ejecucién de una
técnica que esta fundamentada de manera cientifica y sin injerencia de subjetividades. Por ello, ésta
busqueda de la técnica pura lo hace tener indiferencia hacia temas valdricos, politicos, morales e

incluso hacia la definicidn de fines propios.

La fijacion por el control absoluto se institucionaliza al interior de las organizaciones mediante la
medicién exhaustiva de todas las variables que se crea que tienen un impacto significativo. Esto nos
presenta el intento desesperado de cuantificar factores cualitativos, lo cual sélo es posible a través
de reduccionismos, formando de esta manera una especie de “Tirania de los Nimeros”, en donde lo
gue no puede ser medido debe ser marginalizado, pues no es considerado util para la toma de
decisiones. En este contexto, el sujeto es despojado completamente de su subjetividad y de su
complejidad, siendo reducido Unicamente a lo que sus acciones produzcan en términos de
productividad econdmica para la organizacién, siendo dispensables si es que no cumplen sus
propdsitos o si la situacion econdmica de la organizacion lo considera necesario, es decir, los
trabajadores son simples objetos de control que pueden ser medidos y clasificados, de tal manera
gue se busca “corregir” aquellos que no funcionan segun lo esperado, y en el peor de los casos, se
procede al despido, cortando todo tipo de relacidn y desconociendo el vinculo emocional previo

(Acuna, 2002).

En la medida que las practicas administrativas se orientan principalmente hacia la maximizacién de
utilidades financieras y a la supervivencia econdmica, se pierde el espiritu original del proyecto y
predomina el temor de los empleados a perder su trabajo, conformandose un “temor a la
aniquilacién”, que no sdélo acaba con el trabajo y su fuente de ingresos, sino que también incluye un
temor a perder su propia identidad que hace imposible que puedan contener las ansiedades de
otros miembros de la organizacién (Acuia & Sanfuentes, 2011; Sievers, 2006). Entendiendo que el
trabajo es la sublimacion de nuestros impulsos, un medio para complacer nuestras necesidades
innatas o aprendidas culturalmente, un proceso de aprendizaje en el cual mediante las tareas que

realizamos vamos adquiriendo experiencia con el mundo real; El temor de la aniquilacién, el miedo
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a perder el trabajo, es la ansiedad constante de enfrentarnos a un mundo en el que no aprendemos,

en el que no tenemos identidad.

El sentimiento de pérdida del empleo gatilla la rememoracidn de experiencias previas de pérdida,
generando en el trabajador una imagen propia de inutilidad y de ser no deseado, llegando incluso al
proceso de ser rechazado por si mismo (Sher, 2008). Esto se materializa en un profundo sentimiento
de humillacién que se hace mas grave en la medida que el ciclo de desempleo se alarga,
cuestionandose constantemente si volvera a trabajar algun dia, es decir, si volvera a ser util. Dicho
de otra manera, la falta de trabajo es falta de utilidad, y falta de utilidad es sin identidad, con lo que
se vuelve dificil sociabilizar y desenvolverse entre los pares, pues la nocion del individuo de si

mismo, es la de alguien que no puede ser considerado como “par” dada su condicion.

Las empresas suelen incurrir en reducciones de personal que crean un clima hostil previo, donde
reina la desconfianza y el temor, distrayendo completamente los esfuerzos de trabajo. A esto se
suma que las comunicaciones oficiales suelen ser tardias o nulas, lo que en el extremo puede llevar
a una paranoia colectiva donde todos piensen que pueden ser el préximo. A esto se suma la
experiencia de ingratitud que se forma en el empleado despedido, donde no se reconoce el vinculo
previo y todo lo que este conllevaba. Muchas veces, el apresuramiento de las empresas por
despedir tiene que ver con no presenciar y contaminarse de las reacciones del despido, a su vez, no
permitiendo que los compafieros ejecuten los ritos de separacidon de la persona que se va. Esto
también se materializa en los empleados que contintan trabajando, que reciben como verdad
revelada que la salida silenciosa y sin reconocimiento alguno es lo que sera su futuro en algun
momento, o el que podria ser, donde independientemente de lo prolongada y dedicada que haya
sido la relacién de trabajo, el fin es abrupto y la dedicacién entregada es traicionada. La injusticia
del despido nace de las razones de caracter unilateral, sin derecho a apelacién ni defensa, en donde
tampoco la empresa obtiene una retroalimentacion del empleado. Esta unilateralidad crea enojo y
resentimiento, pero pese a esto, los descargos suelen no realizarse hacia las autoridades de la
empresa, sino que contaminan y vuelven téxico el ambiente directo de la persona despedida, pues

son emociones negativas que son liberadas en su circulo interno (Acufia, 2002).

Es un procedimiento que sienta precedentes sobre la forma de actuar de la empresa, donde el
departamento de RRHH es el falso guardian de los derechos de los trabajadores, pues ni los cuidan
ni protegen sus intereses, sino que simplemente los estdn instrumentalizando para los fines

econdmicos de los propietarios. Este sentimiento se realza cuando se esgrime la viabilidad de la
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empresa como justificacion de los despidos, pues la percepcion es de prosperidad material, de que
existen gastos mayores y que son prescindibles, o que los culpables de cualquier tipo de descalabro

financiero son los jefes que nunca seran despedidos.

Sin embargo, en las Ultimas décadas se ha dado un giro a este paradigma de inseguridad del
trabajador y seguridad del manager, pues con la consecuente reificacion de la empresa privada
lucrativa en un “ser vivo” que goza de valores e identidad, se ha transformado al manager en un
miembro igual de dispensable que cualquier otro trabajador. Esto comienza en los afios ‘60, y desde
entonces, se han hecho cuantiosas criticas al enfoque clasico Fordiano de la administracion. Y auln
mas, desde los ‘80 se suman a éstas la critica al Taylorismo y su administracién cientifica,
enfocandose principalmente en un cuestionamiento a la burocracia por considerar que ésta lleva al
decaimiento y falla de la organizacion, pues no permite la adecuacién temprana de la empresa a los
nuevos escenarios econdmicos, cada vez mds dindmicos e inmersos en un contexto de competencia
globalizada. De esta manera, se escapa de la Iron Cage (ordenamiento y control duro) que bosquejé
Weber y se entra en una Glass Cage (independencia y control indirecto), celebrando asi la

creatividad, libertad, autonomia y empoderamiento de los trabajadores (Gabriel, 2005).

Este es el “Nuevo Espiritu del Capitalismo”, uno que rechaza la jerarquia estructural Weberiana
clasica, y como contrapartida, levanta un espiritu autonomista y basado en las redes de trabajo
inter-dependientes mas que en la divisidn sistematica de éste, lo que su vez, produce inestabilidad
en la seguridad material y psicoldgica de los trabajadores al traspasarles la variabilidad de los
resultados de la organizacidn a sus propios resultados. De esta forma, se derriba la burocracia
excesiva y se implanta el mercado libre, que transforma al ciudadano en un consumidor
omnipotente, el cual es el nuevo centro de la organizacién. En este contexto, se posiciona al
Consumismo como la mayor fuerza re-configuradora del mercado, el cual es sinébnimo de eleccion
de vida, libertad y desarrollo (Gabriel, 2012). El consumo en si mismo se ha ideado como una forma
de experimentar el ‘yo’, de construirse como individuo a través de la eleccion constante de lo que
compramos. En una sociedad donde el capitalismo ha colonizado las vidas privadas de las personas,
logrando que los servicios basicos y los derechos inalienables pasen a ser présperos negocios, al
mismo tiempo que los ciudadanos son concebidos ahora como clientes o consumidores de éstos. El
nuevo consumidor es caracterizado como la “libertad” personificada, pues entre un consumidor y
otro existen diferencias amplias y significativas que impiden verlo como un arquetipo, sino que éste

se posiciona como un concepto fragmentado, inestable y en constante pugna; no se puede
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controlar o poseer al consumidor. AUn asi, se encuentra constantemente presente en la
organizacién como el objetivo de ésta y en la mente de los managers como el objeto de control

inalcanzable.

La incorporacién del consumidor a la realidad organizacional ha formado un tridngulo (consumidor,
manager y trabajador) que entra a desestabilizar el antiguo balance manager-trabajador de nuevas
formas. De esta manera, se introduce mas impredecibilidad a los resultados de la organizacidn, y
con ello, mas ansiedades para el manager, lo que repercute en la creacién de medidas modernas
para controlar y mesurar el desempefio y las utilidades. Como resultado de la conjugacién entre el
auge de la industria de los servicios y este nuevo consumidor como un concepto inestable, se han
erigido verdaderos templos de consumo que ofrecen al cliente un espacio para la busqueda de
identidad, sentido y plenitud a través de las decisiones de consumo que éstos tomen. Pues en la
sociedad de consumo el elegir es precisamente un acto de la identidad, por lo que si no hay
opciones para ejercer la eleccion, esto se asocia con el fracaso. La ilusidon se basa en que el optar es
sinébnimo de libertad, y el no tener opciéon es sindbnimo de fallar. Sin embargo, todas las ilusiones
tienen un precio y el mantenernos en constante eleccidon de nuestra identidad mediante el consumo
nos lleva irremediablemente a compararnos, cuestionarnos y perseguir una vida con mas consumo,
lo cual relacionamos a una “mejor” vida. Esta interminable ansiedad de estar constantemente

|ll

alejados del “éxito” conlleva a la inseguridad e insatisfaccion del individuo consigo mismo (Gabriel,
2012). El consumo se ha impuesto autoritariamente como un fetichismo de integracion a la
sociedad, en donde las personas no pueden estar en el sistema si es que no siguen la ldgica del

mercado.

Esto ha implicado que el manager pase de ser el maximizador eficiente del uso de los recursos a un
orquestador de fantasias en los consumidores, y con ello han cambiado las competencias necesarias
para la ejecucién del cargo; en donde antes se necesitaba una mente analitica que supiera elegir
correctamente los procesos que minimicen los costes, actualmente se privilegia la existencia de un
vendedor de realidades “mejoradas”. Los nuevos managers desplazan a los mas viejos, usando las
alternativas que se presenten, siendo flexibles y oportunistas, ajustandose a cualquier ambiente o
juego en el que se les incluya. Este nuevo ejecutivo es sélo fiel a la libertad de perseguir una
situacion que le permita mayor bienestar personal, estd constantemente preparado para la
inseguridad, la precariedad y las faltas de certeza. De esta forma nos hemos alejado de la antigua

concepcidn de creacion de valor, en donde ésta se originaba a través de la mejora de los procesos,
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para pasar a la creacidon y manipulaciéon de simbolos que induzcan al consumidor a aumentar su
disposicidon a pagar por la experiencia asociada a un bien o servicio (Wheelen, Hunger, & Oliva,

2006).

En esta nueva concepcion de management, se esboza un nuevo sujeto separado de la burocracia y
alejado del antiguo sujeto de control, en él juegan un papel importante las emociones,
constituyéndolo como tal. Es gobernado por las emociones y actla por y para ellas, esto ha
transformado la organizacién en una “arena emocional” donde se actian dramas propios. Mientras
gue en el capitalismo temprano las emociones son suprimidas totalmente, el capitalismo tardio esta
basado en ellas, pero no en su satisfaccion, sino en su variedad y potencia, de esta forma se las

puede controlar y transformar en un recurso de comercializacion.

Se cree categdricamente que toda la vida del individuo es el resultado neto de sus elecciones, que
se auto-determina mediante sus elecciones formando un proyecto de vida llamado identidad, de tal
manera que se hara todo lo que sea necesario para mantener esta ilusién. Se ha reemplazado la
antigua arrogancia de creer que se puede controlar absolutamente todo mediante el correcto uso
de la técnica, por una nueva arrogancia en la cual se pueden crear todo tipo de fantasias y
experiencias para vender a los consumidores. Se ha dado el paso de una industria manufacturera de
bienes tangibles a una industria se servicios intangibles y experiencias asociadas a bienes tangibles,
transformando de esta manera la antigua obsesion por el control en la nueva obsesién por poder
conquistarlo todo. Esto se institucionaliza actualmente en la profunda importancia que poseen los
departamentos de marketing y relaciones publicas al interior de la organizacién, creyendo
firmemente en el poder de la imagen como lo mads relevante de la organizacién, creando valor a

partir de la nada.

Sin embargo, la mayor arrogancia estd arraigada en la firme creencia de que efectivamente se
puede mantener la libertad a través del ejercicio de las elecciones, siendo completamente
independiente de la injerencia de factores externos o de la comunidad que rodea al sujeto. La
creencia de que el fracaso va asociado Unicamente a la mala toma de decisiones y que existe un
mundo lleno de oportunidades al cual se puede acceder mediante un mejor uso de las opciones es
una defensa ad-hoc a al narcicismo, donde el valor principal es la autonomia individual y donde la
inter-dependencia es vista como sindnimo de fracaso. De la defensa obsesivo-compulsiva de
intentar controlarlo todo, se abre paso a la defensa narcisista de grandiosidad y busqueda de

emocion para crear una nueva realidad donde se logre la sublimacion del ego (Gabriel, 2012).
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Dentro de esta fantasia, todas las personas son Unicas, especiales y merecen lo mejor; y aunque se
esté consciente de que pueden ocurrir situaciones negativas, también se posee la ilusion de blindaje
ante cualquier evento, y donde otros serdn las victimas del mal que pueda ocurrir. Los medios de
comunicacion alimentan estas fantasias omnipotentes de ser exclusivo, o al menos, de que se puede

llegar a serlo mediante la eleccidn de algln habito de consumo en particular.

En este contexto donde los managers son orquestadores de fantasias para los clientes, también se
busca promover idearios al interior de la organizacidn para crear climas artificiales que potencien las
ganancias de utilidades, entre ellos, y como tendencia de los ultimos afios, se busca posicionar la
confianza absoluta entre los distintos miembros de la empresa, la cual es dibujada como una
necesidad imperiosa para el buen funcionamiento del sistema y el alcance de las metas
establecidas. La confianza es vista como la panacea mediante la cual el trabajo en equipd obtendra
una productividad maximizada que permita alcanzar las metas establecidas, y consecutivamente,
superar a la competencia. Sin embargo, y desde la perspectiva del psicoanalisis, se hace presente
que ésta confianza estd basada en la escisién al interior de la organizacién, la que separa los
factores positivos y los negativos, pues la confianza estd compuesta tanto por eros (impulso
amoroso, constructivo) como por tanathos (impulso de muerte, destructor), es decir, estd
compuesta tanto por los sentimientos de apego y carifio que buscan ser sublevados para el
beneficio de las dindmicas internas, como por los sentimientos de rabia y desencuentro que son
negados y desplazados, sin permitir su expresion. Esta confianza disefiada se presenta como un
sustituto psicético de la verdadera confianza, es decir, antes las distintas ansiedades a las que estan
expuestos los trabajadores en sus relaciones interpersonales y con su entorno organizacional, se
levanta, tanto individual como colectivamente, una defensa paranoide-esquizoide que impide la

expresion de los sentimientos de angustia y dolor (Sievers, 2008).

La confianza es disefiada en un marco limitado en el cual se busca que ésta se desenvuelva, para
gue de esta manera, se pueda usar para ser erigida como uno de los mas grandes valores de la
organizacién. Sin embargo, esta misma caracteristica, que sea "disefiada" o "armada" como un
programa de las areas de gestidén de personas, es percibida como falsa al interior de la organizacion,
como un concepto inflado al cual todos deben adscribirse con tal de no ser rechazados por sus
pares. De esta manera, la confianza se transforma en un valor "plastico", de corto plazo, porque no
hace eco ni sentido en el mundo interno de las personas, sino que simplemente es un rol que debe

ser jugado mientras se esté en publico. De cierta manera, la propia mercantilizacién de las
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organizaciones y de los recursos humanos, en donde los trabajadores son vistos como medios de
produccién que pueden ser desechados en tiempos de crisis y acumulados durante la bonanza,
impide que realmente se tenga un sentido real de la confianza como un constructo donde las
personas, a través de sus relaciones interpersonales, generan lazos afectivos, amorosos, pero

también de desencuentros y angustias.

4.2 (Critical Management Studies

Consecuentemente con la adopcidn de una definicion de management como un proceso universal,
el cual se basa en el acto de combinar recursos materiales y humanos para alcanzar los objetivos y
metas deseadas, usandolos de forma efectiva y eficiente, la ciencia social de la administraciéon ha
pasado a ser propiedad de un grupo de expertos técnicos que trabajan en todo tipo de areas,
niveles y en condiciones diversas. Asi, el management ha colonizado al gobierno, la educacién, la
salud y el trabajo, entre otros (Luke & White, 1985). Paraddjicamente, mientras que la concepcion
de management se ha consolidado como un concepto “dado” e inamovible, exportandose vy
alcanzando un reconocimiento en todo el mundo a una velocidad exponencial, también se han
desdibujado los limites sobre qué es realmente el management, privilegiandose una mirada sobre
éste, en el que se le trata como una actividad netamente técnica. De esta forma, se desconoce el
hecho trascendental de que la gestion de recursos humanos y materiales no puede existir en el
vacio, sino que por el contrario, se encuentra inmersa en un contexto social e histérico especifico.
La concepcidn netamente técnica del management le da la espalda a las relaciones interpersonales
de las cuales nace y a las que sirve, haciendo un reduccionismo de los problemas sociales y politicos
de la organizacion, siendo que en realidad, estos problemas son una expresion de las circunstancias
particulares en las que se enmarcan la teoria y la practica de la ciencia administrativa (Alvesson &
Willmott, 1996). Dentro de estas circunstancias particulares, en la actualidad nos encontramos
inmersos en un contexto de sociedades capitalistas, las cuales incluyen un sistema econdmico,

social y politico especifico, los que a su vez, conjugan una serie de normas, valores e ideologias.

Esto nos lleva al hecho de que el management no es una actividad de caracter neutral, es decir, al
aceptar que no es puramente técnica, sino que es una actividad inmersa en una sociedad que posee

diferencias de propiedad, ingresos y oportunidades entre los distintos agentes econédmicos, donde a
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su vez, estas diferencias son pre-requisitos para poder ejecutar las actividades de gestion. Es decir,
la diferenciacion entre dos clases es fundamental para el desarrollo de este enfoque de
management, dando paso a la existencia tacita de administradores y administrados. Esta separacién
de clases, una superior y una inferior, vuelve relevante la forma en que se hace management
actualmente y a quién sirve éste, si a las élites que explotan esta diferenciaciéon para beneficio
personal y legitiman las diferencias sociales, o para la comunidad en todos sus niveles y estratos,
beneficiando a consumidores, productores y ciudadanos en general (Alvesson & Willmott, 1996).
Actualmente, en las sociedades capitalistas, se reconoce y valora fuertemente el riesgo tomado por
los duefios del capital al emprender un negocio, generando asi un management que se encuentra
plenamente al servicio de éstos, es decir, las metas para las cuales se debe buscar el método
Optimo, son necesariamente las metas propias del poseedor del capital. De esta manera, se
institucionaliza una estructura de poder e interés carente de democracia, en la que los empleados,
los consumidores y la comunidad inmediata son beneficiados de forma marginal con respecto a lo
que obtiene el propietario, pero siendo al mismo tiempo, los que cargan con todas las
responsabilidades sociales y ambientales de las actividades. Estas estructuras de poder e interés, de
las cuales el management es condicion y consecuencia, son sanitizadas por la ilusién de neutralidad

IM

(Willmott, 1984; 1987), al argumentarse que son simplemente el resultado “natural” del buen uso
de la técnica, y de esta forma, marginalizando la importancia o el aporte que tienen las relaciones
sociales y politicas al interior de la organizacién. A su vez, la sobrevaloracién del juicio técnico
intenta esconder el componente moral que estd siempre presente en las relaciones humanas, al
mismo tiempo que promueve valores particulares y castiga implicitamente formas alternativas de

pensamiento.

Para entender cdmo se forman estas estructuras, es necesario entender los vinculos existentes
entre poder y subjetividad al interior de la organizaciéon; El poder se concibe como un espacio de
relaciones dentro del cual surge la subjetividad, la que a su vez se transforma y reproduce mediante
las practicas sociales en las que se ejerce dicho poder. La subjetividad en el lugar de trabajo se
construye a través de las practicas cotidianas y las relaciones interpersonales que se desarrollan al
interior de la organizacion. O dicho de otra manera, el poder no reside inamoviblemente en ciertos
grupos o clases sociales privilegiadas, sino que es transversal a todos ellos, pues radica en las
relaciones del grupo humano en su conjunto, las que mediante sus actividades, validan o brindan
soporte a estas conformaciones de poder. Asi, el sentido de nuestra subjetividad o de la conciencia

de uno mismo es producto de nuestra participacion en las relaciones de poder, a través de las que
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se genera una idea de identidad. Y a su vez, el mismo ejercicio de poder descansa en la constitucion
de sujetos que estdn obligados por su propio sentido de identidad a la reproduccion de las
relaciones de poder (Knights & Willmot, 2007). Es asi como se conforman los procesos de
sometimiento que desencadenan el poder mediante diversas tecnologias de control o estructuras
de poder, las cuales son capaces de sujetar a los individuos, disciplindndolos y constrifiéndolos a su
propia identidad. Un ejemplo de estructuras de poder son las culturas corporativas promovidas por
la alta direccidn, las cuales son incorporadas internamente por los individuos de la organizacién,

logrando asi la manipulacién de su subjetividad.

En particular, desde la década de los '80 se ha observado la creciente tendencia de situar en el
centro de la organizacién a la "cultura" de ésta, prestando cada vez mas importancia a la dimensién
simbdlica de la organizacion, buscando de esta forma el maximizar el rendimiento de los empleados
a través de mayor flexibilidad y de la busqueda de un compromiso mds profundo. En este
fortalecimiento de la cultura de la organizacién se busca captar “los corazones y las mentes” de los
empleados, definiendo asi sus propdsitos, orientando lo que éstos piensan y sienten, y no
simplemente su comportamiento. La cultura corporativa invita a los empleados a comprender que
la identificacidn con los valores de la empresa es una garantia de su autonomia, de esta manera se
da un suerte de doble-pensar, donde se rechaza la autonomia (real), al mismo tiempo que se inculca
la autonomia (ilusoria) (Willmot, 2007). Es decir, en nombre de una aparente ampliacion de la
autonomia practica, la cultura corporativa amplia el control corporativo, antiguamente ligado sélo al
comportamiento efectivo, para ahora introducirse en el &mbito afectivo del empleado, colonizando
su mundo interno mediante el fomento del compromiso y la lealtad con una estructura Unica de
sentimiento y pensamiento. Gobernar el "alma" del empelado se ha transformado en una fuente de
ventajas competitivas para la empresa, de la cual puede sacar provecho econdmico mediante la
maximizacién e intensificacion del trabajo de éste. Se promueve la "excelencia" en el trabajo como
una forma de llenar el vacio moral, es decir, se brinda al trabajador tanto dinero a cambio de su

trabajo, como un "sentido" de éste.

Precisamente alli ocurre la sujecién del sujeto, donde la libertad del sujeto es orientada de un modo
restrictivo y auto-disciplinaria hacia la participacidn, en practicas que el individuo entiende que
entregan seguridad y pertenencia. Estas practicas reflejan y reproducen las relaciones de poder
previamente establecidas, reafirmando el sentido de identidad del sujeto. O dicho de otra manera,

en la busqueda de identidad y seguridad por parte de los trabajadores, se aceptan relaciones de
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poder establecidas, como por ejemplo las jerarquias verticales que se encuentran al interior de la
organizacién burocrdtica y piramidal, y se incluyen dentro de su identidad. Al incorporar esta
relacion de poder dentro de su subjetividad, las acciones del dia a dia, las tareas cotidianas que son
ejecutadas, refuerzan constantemente esta estructura, hasta que adquiere caracter de "naturaleza"
o de inamovible. Incluso, la misma relacién laboral estd inmersa en un contexto de contradiccion

III

vital que ha pasado a ser “natural” en la medida que se legitima con las acciones de los individuos.
Trabajadores y directivos estdn confabulados en una relacién contradictoria que se genera a medida
que el trabajador se ve privado del control sobre el producto de su propio trabajo, es decir, su
trabajo se mercantiliza (Knights & Willmot, 2007). Como minimo, para mantener su empleo, los
trabajadores apoyan automaticamente las fuerzas del capital dentro del lugar de trabajo, a menudo
corrigiendo errores cometidos por la alta direccion. En esta relacidon contradictoria, los trabajadores
tratan de resistirse a la reduccion de su trabajo (y por ende, una expresién de su identidad) a mera

mercancia, si bien, refuerzan simultdneamente su propia condicién mercantil al momento de

negociar, por ejemplo, mejoras salariales o beneficios a cambio de mayor intensificacidn del trabajo.

En la cultura corporativa, los trabajadores deben internalizar los valores de la acumulacién flexible,
tales como la calidad, la flexibilidad laboral y el valor agregado, conformando una verdadera
ideologia que crece alrededor de la organizacidn y que debe empapar a todo el que quiera formar
parte de ella como un igual. Se hace hincapié de lo efimero, en lo pasajero, lo inestable, y que éstas
caracteristicas deben ser gestionadas para convertirse en un profesional de “excelencia”. La alta
gerencia ya no se dedica simplemente a autorizar y aplicar normas y procedimientos, sino que a
dictar cdmo los empleados deben sentirse y pensar respecto a lo que hacen. Se promete al
individuo que su autonomia serd esencial para ayudarlo a conseguir el tan preciado éxito
econdémico, convirtiendo su subjetividad en objeto para profitar (Willmot, 2007). Se inculca que la
competitividad de la empresa depende del compromiso y lealtad de los empleados con ella, lo cual
peligrosamente los introduce al hecho de que su permanencia y la seguridad de su empleo
dependen de la contribucidn que hacen a la competitividad de la organizacién en su conjunto
(Espinosa, Riguelme, Rojas, & Yanes, 1997). Todo es responsabilidad de los empleados, incluyendo
la rentabilidad que gozan marginalmente. Llega un punto donde es dificil diferenciar la ideologia de
la empresa con los pensamientos y sentimientos individuales del empleado, ya que el éxito de la
empresa es una pequefia porcién de éxito y el fracaso es la pérdida del empleo (Henriquez &
Riquelme, 2006). Es decir, los empleados van "disciplinandose" a si mismos con sentimientos de

ansiedad, vergiienza o culpa si es que no estan alineados con los valores de la empresa y les hacen
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honor. Se exige lealtad y compromiso, y se excluye, silencia o castiga a quien cuestione el credo,
transformandose asi la cultura corporativa en una solucién autoritaria que se aprovecha de los

cuestionamientos existenciales de las personas.

En esta dindmica que se auto-refuerza a si misma de forma constante, la autodisciplina juega un rol
esencial, pues se orienta para que los jugadores respeten y promuevan las reglas del juego,
perpetuando las mismas dindmicas de poder que son las que los oprimen a través de sus relaciones
sociales del dia a dia. Es decir, a los trabajadores se les “configura” de tal manera que sus acciones
no puedan hacer otra cosa que reforzar la misma dinamica en la que estan inmersos, muchas veces
ocupando como valor principal la “libertad”, pues precisamente porque las acciones humanas son
libres, el poder sélo se puede ejercer como un instrumento para persuadir a los demas para que
utilicen su libertad de una forma determinada (Knights & Willmot, 2007). Esto conlleva a que se
produzca un proceso de sometimiento, en el cual el trabajo, ya sea material o intelectual, se
convierte en un asunto de satisfaccion personal e identidad, donde se refuerza imagen de las
personas como adultos motivados y responsables, a los que se les reconoce su individualidad y se
les promete un "mejor yo". De esta manera, se explotan los sentimientos de inseguridad e
indeterminaciéon de los individuos, entregandoles un conjunto de valores y creencias ya
estructurado, y que pueden ser ocupados para fines econémicos. Mediante este procedimiento se
socava el pensamiento critico y la actitud reflexiva que permiten que el individuo busque su
identidad y la auto-determinacién, imponiendo un conjunto de creencias y valores que los someten

para que sirvan de instrumento para los fines de las élites.

Se fomenta la auto-supervisidn, siempre y cuando ésta vaya en la orientacién y direccidn del
compromiso del empelado con los valores corporativos fundamentales. En pocas palabras, se busca
dar la impresién de que hay un “consenso” creado por todos, el cual debe ser respetado para el
buen desempeiio de las funciones, pero en la realidad, los empleados no dan cuenta de que el
consenso nunca ha sido llevado a cabo mediante alguna clase de valor democratico (Willmot, 2007).
Mientras que en la Teoria Y plantea que los empleados puede alcanzar sus objetivos personales a
través del éxito de la empresa (suponiendo que hay consenso en los fines), la Cultura Organizacional
es mas abierta a que existan diferencias entre los intereses de los empleados y los de la
organizacion, diferencias que son considerados "errores" de la cultura y que pueden ser arreglados

mediante el fortalecimiento de esta. Esto nos permite entender que, si bien la cultura se disfraza
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bajo el velo de la "libertad" en la medida que entrega una autonomia practica al empleado, en

realidad utiliza este mecanismo como instrumento de dominacion.

Haciendo frente a estas relaciones establecidas de dominaciéon y poder, se sitda la Teoria Critica en
el contexto de las sociedades modernas, como una corriente intelectual que, basada en el
cuestionamiento de la legitimidad de las instituciones y sus practicas mediante el pensamiento
reflexivo, busca promover el consciente humano para la busqueda del dominio de la autonomiay la
responsabilidad por parte de los individuos (Fernandez, 2007). En este contexto, la capacidad de
reflexion debe ser constantemente movilizada para que el pensamiento no sea diluido por las
fuerzas hegemonicas promovidas por la élite, de tal manera de poder subvertir la propaganda o el
terror y lograr formar una mentalidad de autonomia y responsabilidad en el ciudadano, donde se
entiende la autonomia como la realizacién de juicios informados y no dependientes, y la
responsabilidad como el desarrollo del entendimiento de los sujetos en la sociedad, es decir, su

impacto en otros y en el bien comun (Alvesson & Willmott, 1996).

Sin embargo, y como se ha mencionado ya, durante las Ultimas décadas las organizaciones inmersas
en la logica de mercado han levantado nuevas formas de control cultural basadas en una nueva
“autonomia” del empleado, en la cual se entrega la sensacién de empoderamiento, mientras que al
mismo tiempo se amplia la esfera de control de éstos. Ya no simplemente se abarca la conducta y
los resultados en el trabajo, sino que también las emociones del trabajador, su terreno privado e
interior, otorgando una impresién de respeto hacia individuo que se refuerza de dos maneras; la
primera, resaltando el talento y logro individual, lo cual promete dejar de lado la antigua burocracia
impersonal y fria, y en segundo lugar, aliviando la carga de ansiedad que otorga el propio
descubrimiento del yo, la auto-determinacién, mediante la entrega de un marco valdrico en el cual
ésta se puede desempefiar (Willmot, 2007). En otras palabras, se ha acrecentado el control del
dominio afectivo y simbdlico de forma sistematizada y legitimada mediante las culturas, modelando
asi la subjetividad del trabajador. Se hace uso de los valores que apelan a la libertad, para
paraddjicamente, emplearlos como una tecnologia de control cultural, que actia como un poderoso
instrumento de obediencia y dominacidn. La imposicidén éstos significados modela las subjetividades
y elimina la reflexidn critica necesaria para formar autonomia y responsabilidad, es decir, se
imponen deseos y objetivos, haciendo creer a las personas que estos son fruto de sus propias

elecciones.
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El énfasis que se hace en el individuo y que éste es el Unico arquitecto de su destino, permite fundar
la idea de que se puede ser exitoso, triunfador, el mejor, etc. mediante la “autonomia” entregada
por la organizacién, pero sélo mediante una que no cuestione los valores fundamentales de la
empresa, pues en la cultura corporativa el respeto por el individuo es equivalente al respecto de los
valores de la organizacién, por lo que atentar cuestionando alguno de estos valores es similar a
renegar de la organizacidn. Es por ello que se postula que la autonomia no se mejora simplemente
entregando mas oportunidades de desarrollo individual o autonomia practica, sino que por el
contrario, esa idea sdlo refleja y refuerza una ideologia del individualismo donde la persona se
repliega sobre si misma (Alvesson & Willmott, 1996). La verdadera autonomia proviene del
desarrollo de una sociedad en la cual la reflexidn critica prevalece por sobre las ideologias rigidas,
actuando como medio de emancipacion del sufrimiento asociado a las relaciones sociales de
opresion. Es decir, no se ejemplifica qué es lo correcto o lo incorrecto, a lo que se debe llegar o lo
qgue se debe evitar, pues de esta manera se crean canones preestablecidos, sino que se busca
escapar de la ilusion de independencia que entregan las organizaciones para poder entender la
realidad cotidiana de la inter-dependencia; Todo lo que somos y vivimos es producto de procesos
sociales a los cuales contribuimos activamente. En resumen, la cultura corporativa como estd
planteada en las organizaciones modernas elimina las condiciones de pluralidad, y por ende, los
conflictos valdricos, los que son necesarios para que se libere la lucha emocional e intelectual que

permite lograr la autodeterminacion de los individuos (Willmot, 2007).

Por ello, se hace necesario el prestar mayor interés a la identidad de los trabajadores y a cdmo se
construye ésta, pues los regimenes de poder han influido en la subjetividad de tal manera que
logran que los individuos se replieguen en si mismos a través de la reproduccién en las practicas
sociales, reforzando el control y atando las reproduccidn de las desigualdades. Estar sometido a las
reglas de la organizacidn, que presenta limites claros de accidn, permite al mismo tiempo que se
tiene esta "sensacion" de autonomia, estar realmente siendo controlado y protegido de las
ansiedades propias de la auto-determinacion y la ambigliedad. Podemos concordar que por
naturaleza el ser humano es libre, pero los regimenes modernos de poder, que no niegan esa
libertad, lo conducen por determinados caminos, limitando las reales opciones que existen. Sin
embargo, y precisamente porque el ser humano es libre, siempre existe la posibilidad de la
emancipacion de estas estructuras de poder (Knights & Willmot, 2007), es decir, la condicion de
libertad misma del ser humano abre trincheras que sirven como espacio de resistencia donde los

individuos pueden subvertir el orden existente.
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Por ello, y para profundizar en el entendimiento de la Teoria Critica, resulta provechoso en este
punto hacer una diferenciacidén entre estos conceptos de “reconstruccién” y “critica”. Mientras que
el primero separa al observador de lo observado y se genera un diagndstico de la situacion, la critica
se hace parte de los problemas y mediante la auto-reflexiéon busca alcanzar la liberacién de toda
forma de dominacion. Moverse desde el diagndstico de la reconstruccidn hacia la critica requiere
reinterpretar las ansiedades sentidas a través de un proceso de reflexion que lleve a un cambio
emancipador de las estructuras establecidas, que es condicion y consecuencia para la
transformacion de si mismo (Alvesson & Willmott, 1996). De esto se desprende que el pensamiento
critico, y la estimulacidn constante de éste, no es condicidn suficiente pero si necesaria para los
procesos de emancipacion, en la medida que cuestionan las formas legitimizadas de opresion y
control. La intencién de la Teoria Critica es desarrollar instituciones modernas en las que el
pensamiento reflexivo de personas autdénomas, responsables y conscientes de su inter-dependencia
con otros sujetos que cuestionen el orden establecido, incluyendo los medios y los fines de las

organizaciones, y a quiénes sirven éstos.

Si bien desde el enfoque critico se hace un llamado a cuestionar, por ejemplo, las jerarquias y la
division del trabajo, no se busca eliminarlas, sino que promover el desarrollo de organizaciones en
donde estos componentes no estén distorsionados por las fuerzas opresivas de las relaciones
asimétricas. Es decir, no se cuestiona la jerarquia en si misma, sino que la imposicidon de ésta por
parte de una élite que aplica su influencia de manera discrecional para encausar los esfuerzos de los
miembros de la organizacidon a un fin que no ha sido previamente consensuado. La verdadera
cultura organizacional, la realidad organizacional, deberia ser la que celebra el cuestionamiento de
los fines a los que sirve la empresa, los medios mediante los cuales consigue esos fines, y cudles son
las normas y valores que subyacen tras ellos, mas que una celebracién de la empresa en si misma
(Willmot, 2007). Pues de otra manera, los valores a los que deben adscribir los trabajadores no son
fruto de un consenso, implicito o explicito, sino que de una imposicidon autoritaria con visos de
totalitarismo. Y en este contexto se desvanece cualquier posibilidad de democratizacion de las

instituciones.

Se busca la democratizacién de las organizaciones, entendiendo que la democracia es condicion y
consecuencia de personas autdénomas y responsables, que permiten espacios de reflexién critica y
expresion de todos los trabajadores. Hay que tener en cuenta que las prdcticas democraticas, ya

sean institucionales o interpersonales, no protegen a los individuos frente a las ansiedades de la
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auto-determinacion, de la busqueda de identidad, y por ello, representan desestabilizaciones hacia
el status-quo que tratan de ser reprimidas por las élites. Sin embargo, y como se ha mencionado
anteriormente, la propia naturaleza humana que clama por libertad abre trincheras de nuevo
entendimiento, en las que las contradicciones del sistema y sus mitos seculares, como el consumo
como forma de vida y la ciencias como homdlogo de progreso, dejen de ser aceptadas por todos.
Ello conlleva un “despertar” de la poblacién, donde se toma consciencia de que las crisis
institucionales producidas por la dominacién y la explotacion humano-ambiental, no son fruto de la
mala regulacién de los sistemas o de imperfecciones que pueden ser corregidas, sino que son
producto de la légica que existe tras el mismo sistema que se basa en la dominacién y en la

explotacién (Alvesson & Willmott, 1996).

A pesar de la evidencia contradictoria, los valores y prioridades de la corriente de management
dominante contindan siendo los mismos, basiandose en la idea de mantener la “mdaquina”
funcionando, no importa qué, y renegando de los valores modernos de autonomia y
responsabilidad. Se aprecia la posibilidad de evaluar cambios de “estrategia”, hacer “re-ingenieria”
de procesos, etc., pero nunca revisar los supuestos trascendentales y los valores en los que se erige
el modelo. Esta misma negacidén tajante, y en la medida que se suceden las crisis sociales y
econdmicas que dejan entrever la desnudez del modelo, son ocasiones que estimulan el
pensamiento critico y la bdsqueda de nuevos medios para empoderarse, de tal manera de poder
ejercer influencia sobre el futuro de la sociedad y la organizacién. Progresivamente, se desprecia la

tecnocracia y su frialdad, y se puja por democracia participativa y auto-regulacion.

A modo de resumen, en esta seccién se han presentado dos lineas de pensamiento criticas que
ponen de manifiesto sus reparos con respecto a la corriente que hemos esbozado anteriormente
como tradicional. Tanto los CMS como el Socioanadlisis comparten y se cruzan en ciertas visiones
comunes que cabe resaltar; En ambas se bosqueja que el management busca hacer reduccionismos
de las personas, despojandolas de su complejidad de tal manera de poder convertirlas en objetos de
control, obsesionandose asi con la eliminacidn de la variabilidad y la busqueda infinita de poder
planificar, medir y predecirlo todo. A su vez, se declara que el management no es una actividad de
caracter neutral, pues esta enmarcada en un contexto social y politico determinado, y se ejecuta
siguiendo los objetivos de una élite y un modelo econdmico particular. Al mismo tiempo, se

encuentran materializadas en roles organizacionales las relaciones de poder y dominacion que
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suceden al interior de la organizacidn, y de las cuales es dificil escapar pues mantienen colonizados
el plano afectivo y emocional del individuo, haciendo que se levanten en él barreras de defensa ante
las ansiedades, impidiendo asi que éste movilice un pensamiento reflexivo que lo haria ver una
realidad que le resulta dolorosa. Sin embargo, la propia naturaleza humana, que es sedienta de
libertad, buscara vias de escape que presionen pensamiento emancipadores, los cuales le permitan
apreciar la realidad, pese a que le resulte desafiante el deber embarcarse en un proyecto de
busqueda de auto-determinacién que no esté constrefiida por los limites organizacionales, ni por
una cultura corporativa que la ahogue. En la medida que las fuerzas emancipadoras se hagan mas
fuertes y crezca el descontento popular con los outputs negativos del modelo, fundamentalmente
en periodos de crisis, se estara presionando hacia la democratizacién de las organizaciones, en las
qgue los ciudadanos exigiran espacios que permitan el desarrollo de la responsabilidad y la

autonomia.
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5. Conclusiones

La formacidn académica en las Escuelas de Negocios que adscriben al enfoque que hemos

|”

bosquejado y denominado como “tradicional” e inmerso en las sociedades capitalistas, amolda a los
estudiantes de management como una clase especial y superior de profesionales que deben
necesariamente aceptar una serie de valores que los impulsa a perseguir un fin dado o técito, el cual
es la maximizacién de los beneficios para los duefios del capital, resguardando y haciendo prosperar
su propiedad. Es decir, se presenta una imposicién de reglas, mediante la cual, quien se niegue a
aceptarlas no formara parte del “juego” como un igual. Dentro de este conjunto de reglas se incluye
también la obediencia y el respeto a las relaciones de autoridad que se encuentran establecidas
previamente en las organizaciones, la que es ensefiada como un ordenamiento natural y no
disponible para el cuestionamiento. Por otro lado, las lineas de pensamiento que estan presentes en
el enfoque hemos enmarcado como “critico”, promueven la democratizacién de los fines de la
organizacién, entendiendo por ello, que éstos deben estar dirigidos hacia la obtencién de un bien
comun y transversal que sea consensuado, es decir, a que no exista imposicion que implique el
acaparamiento de los beneficios, cualesquiera que sean éstos, por parte de una élite. De la misma
manera, se promueve el cuestionamiento a las relaciones de poder al interior de la organizacién,
entendiendo que si bien formas de jerarquia son necesarias, éstas debieran ser acordadas entre los

miembros de la organizacién y obedeciendo netamente a los intereses y talentos de cada uno de

ellos.

Esta comparativa deja de manifiesto uno de los dilemas centrales existentes en el mundo del
management; Autoritarismo y Democracia. Mientras que un extremo promueve la imposicidon de
medios vy fines, el otro promueve el consenso de éstos. Pese a que la democracia per-sé pudiera
representar un conjunto de valores mas nobles que el autoritarismo, es necesario destacar que cada
uno de estos enfoques tiene peligros que le resultan inherentes. Mientras que en la imposicién de
medios y fines debiera parecer obvio que el riesgo es la supresidn de visiones alternativas y de toda
clase de pensamiento divergente, la democratizacién de las organizaciones puede conllevar al
nihilismo y al caos, pues en la medida que se pretende lograr consensos sobre los fines que se
buscaran y sobre los medios que permitiran alcanzarlos, se puede caer en la inmovilidad de no

ejecutar accion alguna o en la desorganizacidn de los esfuerzos conjuntos.
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Pese a esto, el que éste dilema no se encuentre disponible para el cuestionamiento de los futuros
managers que se forman con una educacion basada en el enfoque tradicional, los conforma como
profesionales carentes de pensamiento reflexivo, pues todo contenido en su ensefianza le ha sido
entregado e impuesto como cierto, como una verdad revelada, lo cual fomenta el sometimiento a
dindmicas que pueden resultarle toxicas y al acatamiento de practicas cuestionables. Ante ello, la
visién critica promueve un pensamiento reflexivo que fomente la formaciéon de un juicio de
particularidades, en el que el cuestionamiento a las dindmicas y a las practicas sea constante. Es
decir, se plantea el dilema de Obediencia y Autonomia, mediante el cual se entiende que una
obediencia ciega faculta al manager para realizar practicas poco éticas, al no someter a revision
alguna lo que se le comanda que haga, mientras que una autonomia plena le permite calificar cada
accion de acuerdo a lo que éste considera correcto segun el pensamiento reflexivo llevado a cabo,
teniendo a su vez, el riesgo de que esa misma revision pueda ser tan intensa que conlleve a la

anulacion de toda clase de accidn.

De igual forma en que el autoritarismo es ensefiado como natural, el enfoque tradicional adoctrina
a los futuros managers para que adhieran a la ideologia Neo-Liberal, promoviendo una légica de
individualismo y competitividad que les entrega la visidon de ser seres que se definen a si mismos sin
injerencia alguna de su contexto o de otras personas, en el cual deben luchar para ser “mejores
gue” o “superiores a”. En este individualismo se incluye un profundo componente de exitismo, en el
cual se les inculca que se perciban a si mismos como imposibilitados de fallar, o de cierta forma,
“condenados al éxito”. Antagdnicamente, el enfoque critico promueve el comprender la
importancia de la inter-dependencia entre las distintas personas para lograr sus objetivos y los
valores de colaboracidn, diversidad y trabajo cooperativo, mediante los cuales se bosqueja a la
persona como un ser social y comunitario. De esta manera, se conforma un dilema central para los
managers, quienes deben dirimir entre Individualismo y Comunitarismo, tomando en cuenta los

beneficios y problemas que cada uno conlleva.

Subyacente a la ideologia Neo-Liberal y su vision de gestiéon de los recursos que impera en el
enfoque tradicional, se encuentra el reduccionismo de las personas a recursos que pueden, y deben,
ser adquiridos, mejorados o desechados segun los requerimientos de productividad. Mientras que
el enfoque critico promueve la comprensidon de las personas como seres complejos, dotados de
pensamientos y emociones, los que a su vez son portadores de responsabilidades de caracter

alimentario y de seguridad para con ellos mismos y sus seres queridos. Esta diferenciacidon pone de
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manifiesto el dilema entre Mercantilizacion y Humanizacién del trabajo al interior de la
organizacién, mientras que en el primero los trabajadores son reducidos a meros objetos que
pueden ser transados, en el segundo se promueve una postura que reconoce la dignidad de las

personas.

En el enfoque tradicional los recursos, tanto humanos como materiales, son reconocidos
Unicamente por el aporte que puede entregar para la consecucion de las metas, dejando de lado
cualquier otro factor, mientras que en el enfoque critico se hacen cuestionamientos a la intensidad
del uso de los recursos y las repercusiones que este proceso conlleva, es decir, se reconoce el
agotamiento o depreciacidn que éstos puedan tener. De esta manera, se erige el dilema de
Depredacion y Sustentabilidad, donde en uno se busca la mayor explotacion que se pueda hacer
del recurso, independientemente de las repercusiones que esto puede conllevar, mientras que en el
otro, se promueven practicas destinadas hacia el uso sustentable y provechoso del recurso, que
permita no sélo obtener ganancias de ellos, sino que también mantenerlos a través del tiempo. Este
dilema es particularmente relevante al evaluar el uso que se hace de los recursos naturales y las

fuentes de energia no renovables.

Sumado a lo anterior, la educacién en management tradicional promueve la visidn de racionalidad y
control sobre todas las variables, incluyendo en la actualidad no sélo el comportamiento de los
trabajadores, sino que también colonizando su plano afectivo y emocional, de tal manera de formar
un aparente tecnicismo que, en la medida que se ejecute correctamente, garantizara la consecucién
de todas las metas planteadas. Por el contrario, la visidn critica expone que existen dinamicas
inconscientes que modelan las relaciones al interior de la organizacidon, imprimiendo una
irracionalidad y entropia que aleja la posibilidad de realizar una planificacién completa del futuro,
obligando a aceptar que el actuar de las personas puede ser en ocasiones impredecible e
incontrolable, y por ello, haciendo del management una ciencia imposibilitada de ser perfecta. Este
dilema, Omnipotencia y Vulnerabilidad, enfrentan posiciones contradictorias, en las que en una, se
esboza una fantasia basada en la soberbia, creyendo que se puede llegar al control total, versus la
otra, donde se busca la aceptacién de la idea, que puede llegar a ser dolorosa, de reconocer que hay

situaciones que no pueden ser anticipadas, y por ello, que somos vulnerables.

Finalmente, dentro de esta fantasia de poder controlar todo, incluso el mundo interior de las
personas, podemos bosquejar un dilema de Manipulacién y Confianza. El enfoque tradicional busca

la motivacidn a través de incentivos, monetarios y simbdlicos, disefiando artificialmente culturas
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manipuladoras que promueven una clase de libertad que estad constrefiida en un marco valdrico
impuesto, buscando entregar “sensaciones” tales como la autonomia o la confianza, sin que éstas
sean realmente vividas. De forma antagdnica, el enfoque critico plantea que el trabajo y la
motivacién en éste es una busqueda de identidad, promoviendo de esta manera la autonomia del
sujeto para que sea capaz de desenvolverse responsablemente en planos de libertad, formando
relaciones inter-dependientes que logren afianzar una cultura basada en una confianza sincera y

espontanea.

Estos dilemas, que son sélo algunos de los muchos que se pueden plantear, dejan de manifiesto las
diferencias que pueden existir con respecto a dos enfoques de la educacién en management, y
particularmente, permitiendo el cuestionamiento de la clase de managers que se estan formando
actualmente en las Escuelas de Negocios, los fines que éstos son ensefiados a satisfacer y mediante
cuales medios estdn dispuestos a hacerlo. Basado en la experiencia de la realizacidn de este trabajo
de investigacion, al autor, mas allda de calificar una vision como correcta o incorrecta, le cabe
reconocer el aporte sustancial que representd a su formacidn profesional el poder contar con una
visién ampliada del management, logrando un enriquecimiento tanto personal como de sus

perspectivas con respecto al futuro.
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