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“Cuanto mayor es el poder, mds silenciosamente actiia”.

Byung-Chul Han, Psicopolitica: Neoliberalismo y nuevas técnicas de poder

“La conquista del espacio extraterrestre ya no es la direccion de desarrollo

para el crecimiento capitalista. Es la conquista del espacio interior,
de la mente, del alma y del tiempo”.

Franco Berardi, Fenomenologia del fin
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Prologo
Carlos Mario Ospina Zapata'

Expreso mi agradecimiento a los profesores Hernan Carlos Bustamante Garcia
y Héctor L. Bermudez Restrepo por confiar en que puedo sugerir algunas ideas
para convocar la lectura del libro que tienen en sus manos. También y mads
importante, agradezco el sentido de su cuidada amistad. Concibo este prélogo
para un doble proposito: una conversacion intelectual y carifiosa sobre algunas
ideas gatilladas por la lectura del texto, y la sincera invitacion a que hagan lo
mismo sus lectores, un didlogo activo. Desde este angulo evitaré al maximo re-
petir asuntos que saboreara el lector durante la lectura del libro. Me daré licen-

cia con uno que otro spoiler, por ello presento una afectuosa y primera excusa.

Felicito el trabajo desarrollado por los autores, pues presupone el gesto de
insistir en la critica para comprender y explorar opciones respecto de la orto-
doxia en el pensamiento y la literatura propia de las “ciencias” de la gestion. Me
sumo a esta forma de mirar en la que el presente se cierne desalentadoramente
como una suma de deterioros humanos, sociales y ecolégicos. No es una mira-

da tragica, mas bien nos mueve una suerte de realismo vital y la conviccién de

1. Profesor del Departamento de Ciencias Contables, Facultad de Ciencias Econdmicas, Universidad de
Antioquia.

[17]



[18] Retoricas managerialesy l6gica de dominacion en la empresa

construir una experiencia que haga sentido para operar procesos de transfor-

macion social. Para ello “develar” es una apuesta sefiera.

Parece que la retorica es una praxis importante para construir lazos socia-
les. Todos nos exponemos mediante la palabra para agenciar el interés propio,
incluido el que este sea comunitario o solidario. Necesitamos convencer o sen-
tirnos convencidos de algo para operar una praxis con algunas cotas de tran-
quilidad. De modo que la retdrica se insintia como expresion necesaria de la

comunicacion y la persuasion.

Con el advenimiento de la modernidad y la centralidad del pensamiento
cartesiano se fue erosionando esta dimension de la retdrica dada la instauracion
de una ldgica del calculo, de la certeza, la verificabilidad, la objetividad, entre
otras. Dicho de otro modo, la hegemonia del canon de las ciencias duras de
cufo fisicalista oponia resistencia a la palabra hablada y a la palabra escrita que
no fueran el silogismo de la légica o la formalizacién matematica. La idea de
evidencia y las operaciones demostrativas no requieren actos de convencimien-
to, ni deliberacion, ni procesos argumentales. Lo calculado es incuestionable
de facto y la razén cartesiana la forma valida de acceso a la verdad. La razén
seria entonces solo la razon cartesiana. La pregunta por “quién tiene la razén”
pierde sentido.” Vale aclarar que esto no es dbice para la existencia de filosofias,

tratados y epistemes. Pero la vida cotidiana es la que se va haciendo mas arida.

Justamente este extravio (que, 0jo, no es solo propio de la modernidad,
puesto que grandes fildsofos griegos alertaban de una retorica en sentido nega-
tivo en tanto sofisma) nos muestra la importancia de la retérica para oponerse
al pensamiento tnico propio del modelo empirico-analitico forjado por el po-
sitivismo logico. Alli donde no todo se traduce a experimentos, mediciones,
formalizaciones y cdlculos es necesaria la retdrica, para dirimir el conflicto y
construir consensos sobre lo verosimil y lo probable.’> Segun la definicién que
propone Antonio Lépez Eire, “la retorica no trata sobre lo verdadero o lo falso,

es mas bien la argumentacion propia de la democracia y del derecho con lo que

2. Chaim Perelman y Lucie Olbrechts-Tyteca, Tratado de la argumentacién. La nueva retérica (Madrid:
Gredos, 1989).

3. Perelman y Olbrechts-Tyteca, Tratado de la argumentacion.
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se aparta de las vias de hecho, de la intimidacion y de la violencia como formas
de resolucion de los conflictos™ En este orden de ideas, podemos hablar de
un sentido positivo de la retérica como vehiculo de un conjunto de simbolos,
creencias y representaciones que permiten forjar la identidad de una colecti-
vidad. Un espacio para la argumentaciéon que evade la coaccién. Pero por otro
lado esta la retdrica en sentido negativo como espacio para mantener el statu
quo (Ricoeur y Habermas),’ utilizando sofismas e instrumentalizando la poten-
cia de la comunicacion para la dominacién y el enmascaramiento de intereses

particulares.

Esta retorica en sentido negativo elimina la dialéctica natural de los proce-
sos argumentativos en tanto borradura de un interlocutor valido. En el marco
del capitalismo como modelo econdmico que requiere eliminar el pensamiento
critico, que menosprecia las ciencias humanas y sociales de corte comprensivo
y transformador, que soslaya las preguntas centrales del qué y por qué de la pra-
xis, y que prefiere sujetos de cabeza chata incapaces de simbolismos complejos,
se cuece y cultiva con fertilidad la retdrica del sofisma y la alienacion. En au-
sencia de un “otro” imposibilitado para una experiencia comunicativa fenome-

noldgica gana terreno el eslogan simple, la frase superflua y el discurso trivial.

Es en el marco de esta retdrica en sentido negativo que los profesores Bus-
tamante y Bermudez encuadran el fendmeno que se vive en las organizaciones
empresariales, y que podemos reconocer como retdrica managerial entendida,
tal como anotan los autores, como la “estrategia discursiva que, como juego de
lenguaje, se aplica en el ambito de la direccién de la empresa de negocios con
el animo de incidir en la subjetividad del trabajador para alinear sus objetivos
y aspiraciones personales -y, por ende, sus actitudes y comportamientos—, con

los fines rentistas de la empresa, procurando un ser humano mas productivo”

La literatura ha mostrado que las estrategias empresariales han evolucio-
nado, para maximizar el beneficio y concentrar la riqueza, luego de que las

antiguas fabricas europeas decimonodnicas perdieran el acceso a la plusvalia

4. Juan Carlos Ramirez, Retdrica en la sociedad de las organizaciones (Medellin: Editorial Universidad de
Antioquia), xvi.

5. Ramirez, Retérica en la sociedad.
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absoluta por la via de la propia exigencia de los trabajadores a derechos que
dignificaran el trabajo. Ante la presencia de jornadas maximas de trabajo, sala-
rios minimos, abolicion del trabajo esclavo, problemas de salubridad e higiene
industrial, entre otras, los empresarios, empresas y disciplinas para empresas y
empresarios han instaurado mecanismos para allanar la mayor cuota de renta
posible. La divisién técnica del trabajo, pasando por las formas del pandptico
y disciplinamiento del cuerpo y del trabajo, las estandarizaciones de tiempos y
movimientos, y todo el corolario de la “administracion cientifica” con la ayuda
de la contabilidad de gestion y presupuestos, la terciarizacion y la expansion de
monopolios y oligopolios, han servido para avanzar en la consolidacién de esta
apuesta pragmatica y utilitarista.

Sin embargo, dado que siguen existiendo algunos mecanismos de evasién
por parte de los trabajadores, ya sea por su “holgazaneria’, por su tendencia a
la insubordinacion, por la gestacién de grupos informales, por el contracon-
trol de los procesos de estandarizacion y por su “condicién de humanos” (tono
irénico), ha sido necesario idear y poner en marcha estrategias que se inoculen
de una forma efectiva en el comportamiento del trabajador. Por ello el énfa-
sis en las dimensiones psicologicas toma tanta relevancia y se convierte en el
nuevo fortin de las ciencias del comportamiento, de la gestion humana y de la
psicopolitica. Este proceso, que coincide con la expansion de una desazon con
las promesas de la modernidad y con procesos contraculturales, serd muy bien
leido por el capitalismo y sus agentes mas prominentes. Dado que el individuo
pretende evadirse de la masa, se le hace creer que es dueflo y responsable de su
propio destino y que la organizacion empresarial es el mejor nicho para que
“plenipotencie” sus virtudes y logre el éxito al tener una vida modélica. Inclu-
so para que su otra vida -la que no pertenece al mundo del trabajo- valga la
pena debe compartir los valores de la organizaciéon empresarial. Algo asi como
una managerizacion de la totalidad de la vida. En este libro encontrara el lector
explicaciones, testimonios e interpretaciones que dan cuenta de algunos meca-

nismos operados para esta extrapolacion del ethos empresarial.

Asi las cosas, en el marco de este proceso de dominacion de la psique del

trabajador, a través de la retérica managerial, los autores centran la atencion
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en dos de las herramientas mas utilizadas en el mundo corporativo y empresa-
rial, a saber, la gestion del recurso (talento) humano y el coaching. Estas herra-
mientas utilizan un conjunto de cddigos, sentencias, maximas y discursos que
“parecen” poner en el centro los intereses del trabajador, pero que realmente
enmascaran la agencia del empresario rentista y del capitalismo tardio. Sera
muy interesante que el lector asista a la decantacion de estas formas comuni-
cativas y de los mecanismos mediante los cuales son plantados en la cabeza de
los hoy llamados “colaboradores” de la organizacion, a tal punto que son ellos
mismos los que reclaman esta bateria de “pseudoconceptos” para asir un tiem-
po de trabajo y una vida feliz. Por supuesto, una felicidad que se condice con el
incremento en la productividad y con la sensacion de fracaso personal cuando
no se cumplen las metas asumidas como propias. No es para nada extraiio que
en la época en la que mas se interviene la psique de las personas para que sean
sujetos del rendimiento sea en la que se exacerban las patologias psicoldgicas,

es decir, en la cual se crean sujetos psicéticos.

En ausencia de un interlocutor con capacidad argumental, la retérica ma-
nagerial fluye con facilidad sin necesidad de recurrir a una comunicacién com-
prensiva de la diferencia, historicista y contextual. Por ejemplo, en el caso de
la gestion humana, no se devela que su tentativa, mds que buscar eliminar la
degradacion en el trabajo, se situe en eliminar la resistencia del trabajador a
dicha degradacion.® En eso consiste la retdrica en este caso, en enmascarar lo

degradante.

Esta perspectiva reduccionista de la comunicacion se desentiende de las dis-
cusiones éticas y de la verosimilitud de los entramados discursivos que se esti-
lan en las organizaciones empresariales. Los autores de este libro nos muestran
como esta retdrica se instaura en el lugar de la persuasion (blanda si se me per-
mite), sustituyendo la instruccion y la comprension. A través de un rico trabajo
de campo mediante entrevistas a actores privilegiados que promueven y pade-
cen las retdricas manageriales, el lector podra ver de primera mano cémo en

los testimonios se pone de relieve la trama de sentido y la capacidad de ciertos

6. Ramirez, Retérica en la sociedad.
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discursos corporativos para modelar el comportamiento y la propia autoper-
cepciodn del trabajo y la vida misma. Estos juegos de lenguaje utilizan palabras
pomposas, las cuales, en algunos casos, son traidas de sendas tradiciones filo-
soficas y socioldgicas, sacadas de su contexto de origen, manoseadas y puestas
en circulacién con sentidos pobres y contradictorios. No las diremos, para que
quien las lea sienta ese pequeno estupor que produce el uso indiscriminado del

lenguaje para los fines de la retérica managerial. Sera todo un banquete.

Como podemos mas o menos inferir, a través de esta retorica se alinean
los fines de la organizacion con los objetivos de la persona y sus mas virtuosas
aspiraciones. El fin tltimo del beneficio econdmico no se pone en cuestion, ni
tampoco los métodos utilizados por la empresa para lograr su teleologia. Esto
no quiere decir que no haya empresas y empresarios sensatos; sin embargo, este

libro habla de lo que termina siendo pan de cada dia.

Me atrevo a sugerir no un mapa de lectura del libro, sino la posibilidad de
abordarlo desde diversos lugares (su orden) e incluso de leer los testimonios
de corrido (plenamente identificables de manera visual por los bellos nombres
personificados), para luego contrastar la interpretacion propia con la interpre-
tacion aguda y situada que nos proponen los profesores Bustamante y Bermu-
dez. Quiza sea algo similar a lo propuesto por Julio Cortazar cuando se refiere
al lector activo. Por cierto, multiples referencias literarias haran mas placentera
la travesia por el libro, cosa que lamentablemente no pasa en este prélogo. Con-

signo mi segunda excusa.

Quiero cerrar con una idea que se suma a las ventanas abiertas que nos de-
jan los autores de esta obra en su ultimo capitulo. Quizd sea pertinente hablar
de una retdrica organizacional o de la retdrica positiva que recupere el senti-
do de la deliberacidn, del mejor argumento, de la sensatez y la verosimilitud.
Empresas debe haber y trabajadores también, pero lo que cobra existencia y
obra en la condicion humana debe ser siempre la salvaguarda de eso que for-
talece lo que somos y cuida nuestra fragilidad. La comunicacion hace parte del
mundo de la empresa. Lo que no podemos tolerar es el lenguaje que afea la casa

del ser. Quedan invitados a esta bella conversacidn.



Prefacio: ;barbarismo o barbarie?

Un barbarismo es una incorreccion lingtiistica que consiste en emplear voca-
blos impropios o extranjerismos no incorporados totalmente al idioma. Sabe-
mos bien que deben evitarse, sobre todo si existen algunos posibles sindnimos
con los que podriamos reemplazarlos efectivamente; sin embargo, nos resulta
inevitable usarlos en el contexto de nuestro estudio, como explicaremos mas
adelante. Asimismo, habria que entenderlos méds como tecnicismos inherentes
al lenguaje de la critica especifica que proponemos nosotros a la epistemologia
privilegiada por la disciplina de la administraciéon de empresas. Incluso, cree-
mos que no es exagerado sefialarlos como neologismos, pues, a nuestro juicio,
los vocablos que aqui utilizamos no son términos para hacer referencia a modas
pasajeras que seran olvidadas, sino para enfrentar con firmeza y conviccion la
légica de dominacion que subyace al lenguaje de esta mencionada epistemolo-
gia privilegiada por la teoria y la practica de la administracion.

Pero ;cudl es pues la epistemologia privilegiada por la administracion de
empresas? Sus inicios estan localizados en un momento histérico particular
de la industrializacion del capitalismo a finales del siglo x1x, es heredera de
los intereses de los ingenieros que la fundaron como campo universitario, y
esta cimentada sobre las solidas bases tedricas y metodologicas del positivismo
decimonénico. A diferencia del primero de los libros sagrados de la tradicion
judeocristiana, este Génesis si cuenta con autor reconocido, todos sabemos que

se trata de Frederick W. Taylor y sus Principles of Scientific Management cuyo

[23]
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original fue publicado en 1911. De hecho, textos anteriores de Taylor influen-
ciaron al otro fundador de la administracion en cuanto disciplina académica,
Henri Fayol. Este tltimo, en su obra seminal Administration industrielle et gé-
nérale que vio la luz en 1916, hace varias referencias al Shop Management pu-

blicado por Taylor en 1903.

Taylor explica de manera clara el interés de su libro desde su introduccion.
Segun ¢él, su texto fue escrito “para convencer al lector” acerca de que el remedio
para la ineficiencia es la aplicacién sistematica del management. Subrayamos
una idea anterior para mostrar que la teoria sobre el management cientifico
de Taylor es en realidad una doctrina que emergi6 con el fin de fundamen-
tar académicamente una forma especifica de manejar, de manera eficiente, las
corporaciones privadas de aquel momento. Y, como lo veremos luego, eso de

convencer es clave en el management.

En general, los desarrollos tedricos de este management estuvieron siempre
determinados por tales intereses. Con el correr de los tiempos, dichas expli-
caciones académicas, emergidas de un campo particular como lo es el de esta
manera especifica de concebir la administracion de empresas, se convirtieron
en un conjunto de representaciones que fueron paulatinamente colonizando
otras esferas de las vidas social y politica, hasta naturalizarse sin resistencia
en la mayoria de los aspectos inherentes al universo de lo cotidiano. Incluso,
algunas de estas premisas se hicieron politicas de Estado en nuestras demo-
cracias contemporaneas. Debemos sin embargo advertir que la administracién
de lo publico estuvo a salvo por algiin tiempo, no fue esta la que coloniz otras
esferas. Igualmente estuvieron a salvo la administracién del hogar y la adminis-
tracion de la educacion. Y, hay que insistir, ni siquiera fue la administracién de
empresas, en general, aquella que invadié otros campos de la vida social. Con
toda claridad hay que decirlo: la intrusién estuvo a cargo del “management a

» ]

la americana” y su corolario el “management de la excelencia’,' mas no de la

administracion a secas, por eso decimos “managerial” y no “administrativo”.

1. Para el “Management a la americana’, véase: Omar Aktouf, Halte au gdchis. En finir avec [économie-man-
agement a laméricaine (Montréal: Liber, 2008). Y para el “Management de la excelencia”: Nicole Aubert y
Vincent de Gaulejac, El coste de la excelencia (Buenos Aires: Paidds, 1993).



Prefacio [25]

Hoy es comun que se hable de “proyecto de vida”; de “gerenciar” la educacion
de los hijos; de “mercar estratégicamente” nuestros viveres; de la “calidad to-
tal” de nuestras relaciones; de “planear, organizar, dirigir y controlar” muchas
variables de la vida cotidiana. En pocas palabras, este management consiguioé
convencer a mucha gente —parlamentarios y jefes de Estado incluidos- de que
es una buena idea actuar bajo sus premisas en otras esferas diferentes a las del

universo de las empresas y los negocios.

Pero, aunque management es el anglicismo con el cual se ha nombrado
a la administracion como campo académico desde hace poco mas de un si-
glo, el término es muy anterior. Segun el Diccionario etimoldgico de Douglas
R. Harper,? este vocablo fue registrado por primera vez en 1590 y en el North
American Dictionary de Merriam-Webster’s® aparecié en 1598. Es el lexicogra-
fo escocés James H. Murray quien, en los albores del siglo xx, explica que las
formas managing, to manage, managed, manager, manageable y management
se registraron en la segunda mitad del siglo xv1, fundamentalmente para refe-
rirse al manejo, publico o privado, de los asuntos relacionados con el cuidado
y la asistencia.* En este mismo sentido, Thibault le Texier recuerda que desde
mediados del siglo xvii1 algunos agricultores ingleses y estadounidenses co-
menzaron a utilizar abundantemente la nocién de management para describir
la implementacion de las diversas actividades de la agricultura. Tales descrip-
ciones figuraban en catalogos practicos de consejos para el cuidado del ganado,
los caballos, el suelo, la coccidn de alimentos, los productos lacteos, los equipos
y edificios de la granja. También el término management se usé ampliamente

antes del siglo xx para referirse al cuidado de la madre y su bebé.

Asi, y como sefialabamos en 2020,’ nosotros utilizamos aqui la categoria re-

toricas manageriales para denominar ciertas dinamicas discursivas inherentes

2. Online Etymology Dictionary, s.v. “‘Management’, acceso 16 de junio de 2023, https://www.etymonline.
com/search?q=management

3. North American Dictionary, 11th ed., s.v. “Management”.
4. James H. Murray, A New English Dictionary on Historical Principles (Oxford: Clarendon Press, 1908).

5. Véase: Héctor L. Bermudez, “La literatura de autoayuda y las retoricas manageriales: ;Entre la alienacion
y la implosion?”, en Pensamiento administrativo contempordneo: una perspectiva critica, eds. Carlos Ivan
Aguilera y Adriana Valencia (Cali: Universidad del Valle, 2020), 51-84.
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a la logica del management contemporaneo. En este sentido, las retoricas “ge-
renciales”, “directivas” o “administrativas”, aunque resultarian mucho mas acer-
tadas para un correcto espaiol, no dan cuenta de lo que aqui se quiere definir
con tal categoria. Esto porque las retdricas manageriales son mucho mas que
el simple argot administrativo. Ciertamente, en dichas retéricas habria que in-
cluir los conceptos técnicos y la terminologia inherente al universo propio de
la administracién de empresas. Sin embargo, es necesario, igualmente, incluir
el ya mencionado conjunto de representaciones que acompana al management

contemporaneo, es decir, su ética peculiar y su “filosofia”

Como se vera en el libro, una retérica es una manera de expresarse con
suficiente eficacia para deleitar o persuadir al otro y conseguir asi que este obre
segun lo que su interlocutor requiere. Esta es la manera privilegiada que ha
utilizado el management desde sus origenes como campo académico para la di-
vulgacion de sus premisas y la inculcacion de sus ideas, principalmente, en los
escenarios universitarios y ejecutivos (desde las revistas especializadas que se
insiste en llamar journals, pasando por las aulas de las escuelas de administra-
cién y en los consejos de direccién de las empresas). Pero hay que decirlo con
firmeza: detras de tales retdricas subyace una barbarie. Para referirnos a esta,
los autores del libro no somos del todo originales. Eugene Enriquez® sostiene
que en las organizaciones existen unas relaciones de poder violentas que no son
necesariamente explicitas. El autor las llama “la violencia sutil de la empresa” y
explica que no por sutiles dejan de ser violentas. Frangois Rastier,” por su parte,
propone un ambicioso plan educativo para combatir la violencia de la ideologia
managerial. Segun ellos, hay una barbarie alli. Lo mismo piensa Jean-Pierre Le
Goff, quien la nombra como la “barbarie dulce” o “barbarie edulcorada”® En
la misma direccion que Enriquez, Rastier y Le Goff —aunque la lista de autores
que tratan el tema es mucho mas extensa—, nosotros consideramos que subyace
una barbarie tras el management, la cual permanece oculta muy efectivamente

detras de sus retoricas.

6. Eugene Enriquez, “Violence du pouvoir”, Sud/Nord, no. 20 (2005): 59-69.
7. Frangois Rastier, Apprendre pour transmettre (Paris: Presses Universitaires de France, 2013).

8. Jean-Pierre Le Goff, La barbarie douce (Paris: La Découverte, 1999).
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El coaching es un ejemplo clarisimo de este asunto. Y aunque el término
también es un barbarismo, estaran de acuerdo los lectores en que una cosa es
nombrarlo como coachingy otra como “entrenamiento para el desarrollo profe-
sional y personal”. Si le decimos a alguien “voy para una terapia exprés” o “voy
para un curso de crecimiento y desarrollo”, sin duda algo entendera. Pero si le

decimos “voy para un seminario de coaching” creera haberlo entendido todo.

En resumen, tanto management como coaching, y mas aun manageriales,
resultan ser palabrejas incomodas para expresarse en un correcto espafol. Sin
embargo, en este contexto especifico de la critica a un tipo particular de admi-
nistracion “ala americana’, que, como ya dijimos, colonizé muchas otras esferas
de la vida, los académicos hispanoparlantes de este campo de estudios criticos
se refieren cominmente a estos asuntos usando estos términos, cuestion que

nosotros también, con algo de pudor, haremos aqui.

Para terminar esta advertencia gramatical del presente prefacio, diremos
que nosotros no permitimos ser evangelizados por el sistema de Taylor. No nos
convencieron, a pesar de los esfuerzos que ha desplegado el management en su
trabajo de adoctrinamiento ecuménico. Al contrario, investigamos en procura
de desentrafar la légica de dominacién que subyace tras este sistema y, como
veran en el libro, decidimos denunciarla. En sintesis, tenfamos que elegir entre
barbarismo o barbarie, y no lo dudamos: elegimos al primero para denunciar

a la segunda.






Presentacion

Los albores de una investigacion sobre
el discurso del management

Las primeras ideas de este libro se presentaron en el reporte formal de la inves-
tigacion titulada “Retdricas manageriales y logicas de dominacion en la direc-
cién de la empresa de negocios”. Esta se formul6 para que el entonces candidato
Hernan Carlos Bustamante Garcia optara al titulo de Magister en Ciencias de la
Administracién de la Universidad EAFIT (Medellin, Colombia), investigacion
que tuve el honor de dirigir. Desde entonces, yo sabia que Herndn y yo esta-
bamos obligados a hacer publicas tales ideas. Es decir, habia que compartirlas,
divulgarlas y someterlas a la critica para continuar desarrollandolas. Pero seria
mas preciso decir que lo que yo siempre quise fue apoyarle para que sus inte-
resantes ideas no se quedaran en los anaqueles poco visitados de la seccién de

tesis y memorias de grado de las bibliotecas universitarias.

Tales ideas fueron maduradas durante muchas y productivas conversacio-
nes no solo entre Herndn y yo, sino también en el escenario concreto del grupo
de estudio sobre la direccién del comportamiento humano en la organizacién
del Grupo de Investigacién coMPHOR del Departamento de Ciencias Adminis-
trativas de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad de Antioquia.
Es necesario sefialar que aunque el profesor Hernan Bustamante es miembro
del Grupo de Investigaciones y Consultorias Contables (Gicco) se sumo a la

iniciativa de algunos miembros del mencionado grupo COMPHOR, quienes
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fundamos, hace ya un par de afios, un seminario bimensual con la excusa de
encontrarnos para pensar como convertir en problemas de investigacion las
multiples conjeturas de nuestros estudiantes del programa de pregrado en Ad-
ministracion y de la Maestria en Gestion Humana, pero también las ideas de
aquellas personas cuyos intereses incluyen formarse en estudios doctorales.
Desde luego, en tal seminario impulsamos también a los profesores interesados
en formular sus investigaciones formales, es decir, aquellas que podrian ser ar-
ticuladas con la estrategia de investigacion de la Facultad de Ciencias Economi-

cas (FCE) a través del Centro de Investigaciones y Consultoria de la FCE.

Asi, después de mucho debatir, y sobre todo de desarrollar y fortalecer las
mencionadas ideas, se halld la ocasion de articularlas a la formulacion del pro-
yecto de investigacion titulado “Fundamentacion epistemoldgica de la gestion
humana”' Ese contexto result6 ideal para trabajarlas disponiendo de tiempo
(formalmente autorizado) y recursos, con dedicacion y método. Como su titulo
indica, el proposito trazado desde el proyecto de esta investigacion fue comen-
zar la necesaria fundamentacion epistemoldgica de lo que se conoce en el mun-
do hispanoparlante como gestion humana. Esto, porque la premisa de partida
de tal investigacion es que realmente lo que ha sucedido en América Latina, en
general, y en Colombia, en particular, durante las épocas del cambio de mile-
nio ha sido una simple permuta del nombre de las practicas de la direccién de
personal. Es decir, la denominacién tradicional de Administracion de Recursos
Humanos (ARH), luego de sufrir la mas severa de las criticas por parte de las
ciencias sociales —pues concibe al ser humano como un recurso y no como un
fin en si mismo—, cambio y paso a conocerse como gestion humana. Sin embar-
go, el cambio no significé en absoluto una metamorfosis epistemoldgica. La
investigacion viene mostrando que el cambio del apelativo de las practicas de
la gestion de personal hipotecd su material epistemologico al de la ARH y, como
se sabe, esta tltima se ha construido con la epistemologia del management que

la engloba.

1. Patrocinado por el Fondo de apoyo al primer proyecto de profesores de la Universidad de Antioquia,
codigo 2021-41370.
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La gestion de personal ha sido blanco de ataques certeros que desnudaron
que esta se construyd con un material de ideas que es propio de la racionalidad
instrumental. Lo que nos interesa aqui al profesor Hernén y a mi es que esto
se manifiesta claramente en el conjunto de retdricas propias del management.
Entre estas, pueden destacarse, por ejemplo, las inherentes a la “cultura organi-
zacional’, a la “felicidad en el trabajo’, a la “responsabilidad social empresarial’,
al great place to work, al engagement, al mindfulness, al coaching y a un largo
etcétera. Todas estas retoricas tienden a encubrir la intencionalidad subyacente
en las relaciones de poder que se tejen en torno a los fines rentistas de la em-
presa de negocios y terminan reproduciendo la légica de dominacién inherente

al management.

En este sentido, confieso que la ingenuidad de los ejecutivos de la gestion
de personal me resulta a menudo insoportable. Se supone que deberian ser ex-
pertos en lo humano, conocedores de las dinamicas psicologicas, sociologicas y
antropoldgicas del trabajo en contextos organizacionales. Pero no. Definitiva y
concluyentemente no lo son. La mayoria se limita a poner toda su inteligencia,
talento, energia y capacidades en imaginar como utilizar el recurso humano
para ponerlo al servicio del negocio. No solamente se atragantan con los sefiue-
los del discurso managerial, sino que son felices reproduciendo sus retoricas,
ejercitindose en estas para aprender cada vez mas, entre ellos mismos, como
persuadir a sus subalternos. Pero hay que comprenderles, su rol de directivos

les exige precisamente eso.

Lo que considero mucho mas inquietante es que los académicos de la ges-
tion de personal, al igual que los ejecutivos, no se percaten de que se trata de
retdricas. A la manera de avezados politicos demagogos o de ciertos lideres reli-
giosos, los expertos en gestion humana —magisteres y doctores— se alzan en sus
pulpitos universitarios (revistas especializadas y manuales escolares incluidos)
y pregonan que el ser humano no es un recurso, sino el més valioso activo de la
empresa; que las personas no son medios ni instrumentos, sino capital humano.
Repitamoslo: no es un recurso, sino un activo; no son cosas, sino capital. ;No
saben ellos que todo activo es un recurso y que el capital es una cosa? O no son

serios 0 no se percatan de su discurso esquizofrénico.
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Prefiero pensar que si son serios, por eso quiero acompanar al profesor Her-
nan a que hagamos juntos la denuncia que estd contenida en el libro. Estas
retdricas son de una potencia tal que hacen alucinar a los expertos en gestion
de personal, tratese de ejecutivos o académicos. El vigor de dichas retéricas es
tan grande que les impide actuar y pensar con la sensibilidad que se espera de
los especialistas en la direccion del trabajo humano. Es hora de denunciarlas.
Ademas, al hacerlo, como se verd enseguida, se estd en el nucleo de la 16gica de

dominacién constitutiva del management, sin alienarse, sin distraerse.

Un antidoto para la discusion sobre el sexo
de los angeles

En el primer tomo de su Historia del Imperio bizantino, Alexander Vasiliev
cuenta que Napoleon I, en la época de los Cien Dias (junio de 1815), se dirigia
a las Camaras con las siguientes palabras: “Ayudadme a salvar la patria. No
imitemos el ejemplo del Bajo Imperio, que, presionado de todos lados por los
barbaros, se hizo el hazmerreir de la posteridad ocupandose de discusiones

abstractas en el momento en que el ariete destrozaba las puertas de la ciudad”?

El “Bajo Imperio” al que se refiere Napoledn I es, desde luego, el Imperio bi-
zantino. Y no solo él lo nombra de manera despectiva, en esto incurren personajes
tan célebres como Montesquieu o el propio Hegel. En la historia occidental este
prejuicio ha hecho carrera. De manera prosaica y profundamente injusta, las discu-
siones bizantinas se asocian con el hecho de alegar con persistencia distrayéndose
—tragicamente- de lo fundamental. Yendo a un terreno mas mitico, un ejemplo de
discusion bizantina, del cual se ha abusado hasta el cansancio, tiene que ver con el
sexo de los angeles. Ciertamente no me detendré en esta discusion, simplemente,
por ser pintoresca, la utilizaré como metafora introductoria. Mejor dicho, animan-

do al lector a evitar los numerosos sefiuelos del campo de la administracion.

Veamos. Aunque yo me formé en las ciencias sociales y en las del com-

portamiento humano, siempre he trabajado en las escuelas de negocios. Ojala

2. Alexander Vasiliev, De Constantino a las cruzadas (324-1081), tomo 1 de Historia del Imperio Bizantino
(N. p.: Rafowich, 2018), 16.
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no resulte necio indicar que se trata de las facultades que giran en torno al
programa de Administracién de Empresas, pero necesito arriesgarme a decirlo
porque en la manera como se nombra este tipo de programas subyace una de
las preguntas fundamentales que inspira la presentacion de este libro que ahora
publicamos el profesor Hernan y yo. Como se sabe, en algunas universidades se
les denomina Administracion a secas, pero en la mayoria tiene nombre y ape-

llido: Administracién de Empresas o Administracion de Negocios.

Lo que he podido constatar -y esta critica me ha provocado acaloradisimos
y variados reclamos de otros profesores— es que no solo en Colombia, sino en
América Latina en general muchos de los interesados en el tema se han concen-
trado en el “apellido” y, en ocasiones, la propia nocién de administracion, como
objeto de estudio, pasa a un lugar secundario con respecto a la categoria organi-
zaciones. Es ahi donde encuentro una distraccion fundamental, la cual nombré
como tragica un par de parrafos atras. Una primera explicacion salta a la vista.
Algunos académicos interesados por lo humano han conseguido, luego de un tra-
bajo constante de unas cuatro décadas, que en la ensefianza de la administracion
se acttie con la prudencia que exige la ética cuando se trata del trabajo con seres

humanos. Al fin y al cabo, se trata del gobierno de las personas en la industria.

En Colombia y México ha sido muy fuerte la influencia del Grupo Huma-
nismo y Gestidn adscrito a la Escuela de Altos Estudios Comerciales de Mon-
treal (HEC Montreal), dirigido por Alain Chanlat y sus colegas Renée Bédard y
Omar Aktouf.’> Antes de continuar hay que aclarar dos asuntos. El primero es
que el grupo ya no existe, pues sus fundadores se jubilaron y no hubo un relevo
generacional en la institucion en la que se origind. La segunda es que se trataba
de un grupo disidente desde el punto de vista de las ideas sobre administracion
y organizaciones, porque en la HEC Montreal el humanismo no ha sido, ni es, la
corriente dominante. Ese mencionado grupo se lanzé a la conquista de Améri-
ca Latina, donde les hicimos facil su tarea. A mi a veces me da la impresién de

que Les Luthiers no se equivoco con la letra de su Cantata del Adelantado don

3. Una resena detallada sobre los interesantes aportes intelectuales de este grupo puede verse en: Rodrigo
Munoz, Formar en administracién. Por una nueva fundamentacion filoséfica (Bogota: Siglo del Hombre
Editores, Universidad EAFIT, 2011).
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Rodrigo Diaz de Carreras, pues, con su magistral ironia, hicieron evidente que

en América Latina nos encanta que nos “descubran” y nos conquisten.

Pero entenddmonos bien: una conquista no es necesariamente el exterminio
total de una cultura por parte de otra. Justamente de eso se tratan los procesos
de colonizacién: el invasor llega a un lugar que trata de convertir en propio. De
esta manera, los conquistadores comienzan sus procesos de “aculturacién’, tan
bien estudiados por Nathan Wachtel o Tzvetan Todorov, solo por mencionar a
dos especialistas en el tema. Las invasiones en la historia implican hibridacio-
nes culturales. Y la colonialidad epistémica es el corolario de estas aculturacio-

nes y esas hibridaciones.

Asi, invitando a guardar todas las proporciones y retomando el tema, diré
que este grupo de Montreal nos conquistd con sus ideas, muy bien documen-
tadas, de un humanismo un poco ingenuo y descontextualizado por lo que me
estoy dando cuenta, pero transmitido de manera excelente. En la base de este
humanismo hay una fuerte influencia de la Escuela de Francfort y lo que se lla-
mo alli el “humanismo radical” (Ivan Illich, Erich Fromm). Se trata, desde lue-
go, de aquel humanismo eurocentrista (Alain Chanlat es un hombre nacido en
Francia, emigrado a América del Norte; Omar Aktouf es de origen bereber, ar-
gelino conquistado, emigrado al Canada francés partiendo luego a la conquista,
etc.). Pero quiero insistir en que yo celebro el ingreso de este humanismo a los
programas de enseflanza de administraciéon de empresas en América Latina y
muy concretamente a Colombia. El combate decidido que emprendié Omar
Aktouf, por ejemplo, al querer demostrar que el “humanismo” de la llamada
Escuela de Relaciones Humanas y los planteamientos de los continuadores de
Elton Mayo no son mas que un conjunto de teorias para manipular el compor-
tamiento del trabajador en busca de su obediencia ha sido para muchos de no-
sotros esclarecedor. Aktouf no se ha cansado de animarnos —cuasi octogenario
grita aun con vigor- a buscar un pensamiento administrativo apoyado en un

humanismo real, critico, radical.

Estas ideas del grupo de la HEC Montreal calaron muy bien por nuestras
tierras: no habia ninguna tradiciéon de programas que incluyeran en estos pla-

nes de estudio la sociologia, la antropologia, la historia y el psicoanalisis. En el
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horizonte académico administrativo criollo aparecia solamente uno que otro
ndufrago solitario, como los que lanzan mensajes en botellas desde islotes des-
habitados en las célebres caricaturas. Hubo, pues, un terreno facil de allanar y
las semillas de esa critica humanista eurocentrista germinaron por estos lares.
;Como no celebrar el detenerse a pensar en los problemas de los seres humanos
que pueblan las empresas de negocios entendidas como comunidades, como
colectivos organizacionales? Pero la metifora de la empresa como colectivo
resulté tan poderosa que nos quedamos estudiando organizaciones y descui-
damos el management. Notese que las redes que se han venido creando en
América Latina son en estudios organizacionales (jalgunos, sin ningiin pudor,
se atreven a autodenominarse organizacionélogos!). No se puede negar que es-
tos renuevan de manera interesante lo que se ha conocido como la teoria orga-
nizacional, y hacen audaces articulaciones con la antropologia de la empresa y
la sociologia del trabajo industrial, entre otros muchos campos. Algunas de sus
propuestas dicen abrevar de los critical management studies (CMs), pero, cuan-
do uno se aproxima a sus publicaciones hispanas, descubre que los estudios
organizacionales latinoamericanos adin estin en deuda epistemoldgicamente

hablando. Habra que ser clementes con ellos y darles tiempo.

Mi propuesta entonces (harto influenciada por el eurocentrismo también)
es evitar a toda costa pensar que cuando se estudian “organizaciones” se esta
siendo humanista y se estd cuidando la ética, y cuando se estudia management
se esta al filo de ser inhumano y no ético. Tanto el profesor Hernan Bustamante
como yo creemos que es justamente ensayando a desentranar la logica de do-
minacion del management que podemos ser realmente criticos. Y ;qué mejor
manera de hacerlo que examinar el discurso con el cual se expresa la mencio-
nada légica?

Estudiar las organizaciones es util, eso no se pone en duda, pero mientras
esto distraiga del estudio directo de las 16gicas inherentes a su direccion se pue-

de correr el riesgo de que el ariete contintie destrozando las puertas de la ciudad.

Héctor L. Bermudez Restrepo
Itaca, Quindio, mayo de 2022






Introduccion

En su Ensayo sobre el entendimiento humano, publicado en 1690, John Locke
se queja de “lo poco que se cuidan y se interesan los hombres por la conserva-
cion y el adelanto de la verdad y del conocimiento, puesto que son las artes de
la falacia las preferidas y las protegidas” Segtin Locke, resulta evidente “hasta
qué punto los hombres aman el engafio y el ser enganados, ya que la retdrica,
ese poderoso instrumento del error y del engafio, cuenta con sus profesores
acreditados, es materia de publica ensefianza y siempre se la ha tenido en gran
reputacion”.! Casi dos siglos después, otro profesor, Friedrich Nietzsche, al pa-
recer mas advertido que aquellos de los que se queja Locke, se interes6 en des-
entrafiar el asunto. En la primera parte de sus Escritos sobre retdrica —su curso
del semestre de invierno de 1872 recuerda, refiriéndose a los griegos antiguos,
que las raices de esta se hallan en un pueblo que, en su época, “todavia vive entre

imagenes miticas y que no conoce aun la necesidad absoluta de la fe histérica”

Ellos, continda Nietzsche, “prefieren mas bien ser persuadidos que instrui-
dos”. A nuestro juicio, hoy en dia les pasa igual a los responsables de la direc-
cion de las empresas: como en el cuento de Andersen, estos reyes desnudos,
en lugar de instruccién y critica, prefieren las persuasiones aduladoras y tran-
quilizantes. Estas lisonjas se presentan muchas veces disfrazadas de férmulas,

listas para su aplicacion inmediata, y se ignora que al preferirlas no solo no se

1. John Locke, Ensayo sobre el entendimiento humano (Ciudad de México: Fondo de Cultura Econémica,
2005), 503, primera edicién: 1690.
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[38] Retoricas managerialesy l6gica de dominacion en la empresa

resuelven los problemas de fondo, sino que, al privilegiarlas, se podria estar
ad portas de la tragedia. Pero resulta ain mas inquietante constatar que, ade-
mas, el personal subalterno e incluso la opinién publica en general también
prefieren la persuasion a la instruccion. En el espiritu de nuestra época parece
estar encarnada mucho mas la necesidad de consumir palabras tranquilizado-
ras que buscar conocimientos tendientes a cambiar el estado de las cosas. Esta
adiccién a los calmantes es caldo de cultivo para las retoricas del management

contemporaneo.

Segun el Diccionario de la lengua espaiiola, retdrica —a secas— es el arte de
decir bien lo que hay que decir, de dar al lenguaje escrito o hablado eficacia para
deleitar, persuadir o conmover. Grosso modo, se trata de procurar que el otro
disfrute el mensaje para que lo acepte sin problematizarlo, incluso, que lo acate,

convencido y gratificado.

En el campo de la direccion de la empresa de negocios actual, autores como
Sophie Bernard,” Danilo Martuccelli,” David Chopin,* Dani¢le Linhart> y Agnes
Vandevelde-Rougale,® entre otros, distinguen un conjunto de retdricas mana-
geriales que, actuando como juegos de lenguaje, tienden a encubrir las relacio-
nes de poder que se tejen en torno a los fines rentistas de la empresa. Esto se
constituye en un problema de estudio para los interesados en la gestion y las
organizaciones, puesto que el management actual incorpora y agencia una logi-
ca de dominacién como ideologia y discurso que hace efectiva la racionalidad
econdmica en el ambito de la empresa. Dirigir implica siempre dominar para
conducir hacia un mismo fin, aquel de quien dirige. Pero, a pesar de la carga

semantica del término, la dominacién no siempre es brutal. Esta, a menudo,

2. Sophie Bernard, “La promotion interne dans la grande distribution: la fin d'un mythe?”, Revue Frangaise
de Sociologie, Vol. 53, no. 2 (2012): 259-91.

3. Danilo Martuccelli, “Derriére les rhétoriques manageriales”, Vacarme, no. 36 (Juillet 2006).

4. David Chopin, “Grammaire du discours managérial a partir d'une analyse sémantique de la littérature de
gestion (1910-2010)” (These de doctorat, Conservatoire National des Arts et Métiers [CNAM], Paris, 2018).

5. Daniele Linhart, “Cuando la humanizacion del trabajo enferma a los trabajadores”, Teuken Bidikay, no.
8(2016): 25-38.
6. Agnes Vandevelde-Rougale, “Discours managérial, lissage de la parole et vacillement du rapport au

langage: lempéchement de lexpression subjective des émotions”, Langage et Société, no. 158 (2016): 35-50,
https://doi.org/10.3917/1s.158.0035
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se presenta de manera sutil y en ocasiones se invisibiliza y legitima, llegando

incluso a ser deseada por los dominados.

Es comun, pues, que la dominacion se oculte detras de unas retoricas. En-
tre aquellas que estan presentes en los modelos de gestion empresarial pueden
destacarse, por ejemplo, las inherentes a la “cultura organizacional’, a la “cali-
dad total’, a la “felicidad en el trabajo’, a la “responsabilidad social empresarial’,
al great place to work, al engagement y a muchas otras mas. En este libro nos
ocuparemos del examen de las retdricas que le asisten al coaching y a aquellas

inherentes a lo que se nombra como gestion humana.

Aunque en los capitulos siguientes se explicaran con detenimiento las no-
ciones de coaching y gestion humana como categorias centrales del presente
estudio, es necesario un par de definiciones preliminares. Por coaching aqui se
entiende la estrategia discursiva a través de la cual se exhorta a las personas a
seguir un determinado tipo de comportamiento o actitud frente al trabajo en
particular, pero también frente a otras esferas de la vida. Es una forma de en-
trenamiento —una terapia exprés— que pretende conducir al actor social hacia
las sendas de la calidad y la excelencia personal, empresarial y social, fines que
los propios promotores del coaching pueden aprovechar en su favor. Particular-
mente interesan el llamado coaching ontolégico y el coaching de vida, pues en
el primero es en el que se expresa de mejor manera la retdrica managerial que
actua como vehiculo lingiiistico de la ideologia del management y en el segundo

su intencién de ampliarlo a todos los dambitos de la vida.

La nocién de gestion humana se refiere, en nuestro caso particular, no al
conjunto de practicas derivadas de la administracion de personal, sino al con-
cepto con el cual tales practicas se nombran y a su correspondiente argot. Es de-
cir, al conjunto de eufemismos utilizados por la ideologia del management para
referirse a la gestion del trabajo humano, procurando ocultar —casi siempre con
total conviccion- un término nefasto heredado de la literatura angléfona espe-

cializada en este campo: la ARH.

El propédsito fundamental entonces es intentar mostrar si estas retdricas
-las inherentes al coaching y a la gestién humana- efectivamente reproducen la

légica de dominacién que le asiste al management como doctrina creada para
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la direccion de la empresa de negocios y sus fines rentistas. Por ello nos pre-
guntamos: j;cudl es el sentido que le otorgan los actores vinculados al mundo
de la empresa a las practicas gerenciales basadas en el coaching y a las asociadas
a la gestion humana? Y, en consecuencia, ;qué contribuciones hacen la retdrica
del coaching y la de la gestion humana a la consolidacion de la 16gica de domi-

nacioén en la empresa de negocios?

Sera preciso entonces describir el contexto general en el cual se enmarcan
tales retoricas y como parecen efectivamente contribuir a consolidar la 16gi-
ca de dominacién que tiende a asegurar la reproducciéon ampliada del capital,
siendo esta ultima una de las maximas aspiraciones de los agentes que detentan

el poder econdmico en el marco del capitalismo contemporaneo.

Asi, en un primer capitulo, denominado “El contexto”, se presentan, ademas
de los fundamentos teéricos que ayudan a precisar y a hacer méas comprensi-
ble el problema de investigacion, los elementos centrales para su localizacion
histdrica. En este sentido, se muestran algunos principios basicos del capitalis-
mo moderno como contexto en el que opera la empresa de negocios, haciendo
énfasis posteriormente en la combinacion “racionalidad econémica y manage-
ment” que, con el uso de retdricas manageriales, pretenden alcanzar una mayor

productividad del trabajo.

El segundo capitulo, titulado “La retdrica: el arte de provocar la persuasion’,
propone un acercamiento a los conceptos de retorica y retérica managerial, para
describir luego a aquellas nociones con las cuales, en concreto, se buscé recono-
cer en una porcion de la realidad social efectiva la manifestacion de la logica de

dominacién del management contemporaneo: el coaching y la gestion humana.

En el tercer capitulo, denominado “El coaching: de la trascendencia al so-
metimiento deseado’, se expone la primera parte de los hallazgos de la investi-
gacion relacionados con la presencia de retoricas manageriales en la narracion
de las experiencias singulares —sobre las vivencias cotidianas— de las personas
entrevistadas vinculadas al mundo de la empresa de negocios. Con una preten-
sién hermenéutica como posibilidad de construccion de horizontes de sentido
desde la conversacidn, se hizo un ejercicio de interpretacion sobre aquello que

los actores dicen y la manera como lo dicen, sobre su relacién con el coaching.
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El capitulo cuarto, titulado “La gestiéon humana en la practica: un lobo con
piel de oveja’, presenta la segunda parte de los hallazgos de la investigacion
exactamente en la misma direccién del capitulo anterior y, desde luego, con la
misma metodologia e igual pretensién interpretativa. Descubrimos que, des-
de su denominacion, la gestion humana es un concepto que parece inocente y
observamos, ademas, que los responsables de aplicarla en las empresas se afa-
nan, con conviccion, por cuidar el bienestar de las personas. No obstante, a
pesar de estas buenas intenciones, la “gestion humana” —o lo que asi se nom-
bra- esta constituida para obedecer a la logica de dominacién del management

contemporaneo.

El libro cierra con el quinto capitulo, “Una sinfonia inconclusa’, el cual
anima a continuar la investigaciéon. Mejor dicho, aunque consideramos que
efectivamente se hace una contribucion a los estudios sobre la gestion y las or-
ganizaciones, esta es modesta, pues la riqueza del problema invita a prolongar
la busqueda y a ampliar las explicaciones. Ciertamente, pudo identificarse la
presencia de retdricas manageriales tanto en la revision de la literatura, como en
la narracion de las experiencias singulares de las personas, retdricas que, como
vehiculos lingiiisticos de la ideologia del management, contribuyen a desdibu-
jar las 16gicas de dominacion en la empresa de negocios. Pero si de algo estamos
totalmente seguros es de que habra que seguir trabajando, pues la tarea esta

incompleta y la oportunidad servida en bandeja de plata.






1. El contexto

Entre marzo de 1983 y septiembre de 1984 Jiirgen Habermas ofrecia su ciclo
de conferencias que se publicaria luego bajo el titulo EI discurso filoséfico de la
modernidad. En este libro el filésofo aleman explicaba que Marx “habia elegido
el ‘trabajo’ como concepto basico porque pudo observar como las estructuras
de la sociedad burguesa quedaban cada vez més determinadas por el trabajo
abstracto”! Segun la interpretacion de Habermas, para Marx tal trabajo era un
tipo particular “de trabajo adquisitivo, regulado por el mercado, explotado en

términos capitalistas y organizado en forma de empresas”.

Inspirado en tales ideas, este capitulo presenta las categorias tedricas de
nuestro estudio asociadas a cuatro aspectos diferentes. Primero, se realiza la
descripcion de unos rasgos generales del capitalismo moderno como contexto
en el que opera la empresa de negocios, tomando como base la concepcion
de Max Weber en la que combina satisfaccién de necesidades, afan de lucro
y contabilidad racional de capital en la empresa moderna. En segundo lugar
se muestra una cuestion crucial para el presente estudio, pues tiene que ver
con el uso de ciertas retdricas manageriales orientadas a alcanzar una mayor
productividad del trabajo en la empresa. Luego, se hace una aproximacion a la

naturaleza de la racionalidad econémica y a la primacia de los fines rentistas de

1. Jiirgen Habermas, El discurso filosdfico de la modernidad (Madrid: Taurus, 1993), 411.
2. Habermas, El discurso filosdfico, 411.
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la empresa de negocios. Y en cuarto lugar se sefiala como el management con-
tribuye a hacer efectiva esta racionalidad econdmica en la empresa de negocios,

base del desarrollo del sistema capitalista.

1.1. El capitalismo moderno como contexto
de la empresa

“Han corrido rios de tinta” desde muy diferentes tradiciones académicas para
referirse al capitalismo. No exageramos cuando decimos que capitalismo es
un término temible. Nadie es neutral con respecto a este: se lo menciona para
alabarlo o maldecirlo. Ademas, a esta nocion se alude para designar muy di-
versos asuntos. Rdpidamente se mencionaran algunos ejemplos. Adam Smith
utilizaba el término desde la génesis de la teoria de la economia politica, entre
otros aspectos, para justificar unas leyes, aparentemente naturales, que ha-
brian de determinar la vida en el marco de la sociedad econdémica. Posterior-
mente, el materialismo histdrico de Marx lo utilizd para significar un tiempo
y un espacio con unas condiciones especificas de produccion y distribuciéon
de la riqueza, en comparacién con otros tiempos y espacios. También el capi-
talismo se ha entendido, segun las ideas de Max Weber, como la satisfaccion
de necesidades y el cardcter lucrativo, otorgandole asi a la empresa moderna
esta doble finalidad. Mas préximos a nuestro tiempo, los sociélogos franceses
Luc Boltanski y Eve Chiapello, en la introduccién de su obra El nuevo espiritu
del capitalismo, explican que lo que lo caracterizaria primordialmente seria “la
perpetua puesta en circulacion del capital dentro del circuito econémico con
el objetivo de extraer beneficios, es decir, de incrementar el capital que seria a

su vez reinvertido de nuevo”?

Como preambulo entonces decidimos exponer aqui algunas ideas de Max
Weber que, a nuestro juicio, contribuyen a entender las bases que configuran
ciertos principios del capitalismo moderno en el que opera la empresa de nego-
cios, para luego derivar de alli el papel que juega el discurso de la direccién de

las empresas —del management— como impulsor de ciertas retdricas manageriales

3. Luc Boltanski y Eve Chiapello, El nuevo espiritu del capitalismo (Madrid: Akal, 2002), 35.
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que ocultan y, por ende, tienden a consolidar las logicas de dominacién que sub-

yacen en el seno del capitalismo como sistema de relaciones.

Un escenario problemdtico aparece cuando una de las formas de entender
el capitalismo moderno pone de relieve las diversas tensiones entre los fines
rentistas de la empresa basados en el calculo racional y los fines sociales de esta;
aquella de Max Weber, quien, desde comienzos del siglo xx, pensaba el capi-
talismo como simultdnea satisfacciéon de necesidades y caracter lucrativo de la
iniciativa privada. Lo anterior, en el mismo sentido en que explicaba la confi-
guracion de la racionalidad controladora del capital: “especialmente diremos
—sefala Weber- que una explotacion racionalmente capitalista es una explota-
cion con contabilidad de capital; es decir, una empresa lucrativa que controla su
rentabilidad en el orden administrativo por medio de la contabilidad moderna,
estableciendo un balance”* Segin Weber, han existido manifestaciones de ca-
pitalismo en muchos tiempos y lugares diversos, a las cuales no duda en deno-
minar como “de tipo irracional”, en contraste con aquel capitalismo racional

fundamentado en una organizacion sistematica del trabajo.

De igual manera, Weber sostiene que el desarrollo cultural de Occidente es
determinante en el surgimiento del capitalismo. De este modo, dice lo siguien-
te: “que ese desarrollo se diera en Occidente, se debe a los rasgos culturales
caracteristicos que son peculiares a esta zona de la tierra”’ Segiin Weber, solo
Occidente conoce sociedades en las que se cumplen las siguientes condiciones:
a) un Estado, en el moderno sentido de la palabra, con administracion organica
y relativamente estable, con funcionarios especializados y derechos politicos;
b) un derecho racional creado por los juristas, interpretado y empleado racio-
nalmente; c) solo en Occidente se encuentra el concepto de ciudadano, porque
solo alli se dio la ciudad en el sentido especifico de la palabra; d) solo Occidente
posee una ciencia en el sentido actual, a la manera de ciencia racional y técnica
racional y, e) finalmente, la cultura occidental se distingue de todas las demas,

todavia, por la presencia de personas con una ética racional de la existencia.

4. Max Weber, Historia econémica general (Ciudad de México: Fondo de Cultura Econdmica, 1997),
236, primera edicion: 1923.

5. Weber, Historia econdmica general, 266.
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Sin embargo, a pesar de la planteada conjugacion de la satisfaccion de nece-
sidades con el caracter lucrativo en el seno mismo del capitalismo en el modelo
econdmico actual, la balanza parece inclinarse a favor del incremento progresi-
vo de la tasa de ganancia del empresario, haciendo uso de la contabilidad como
célculo racional del capital. Ello podria encontrar al menos una explicaciéon en
uno de los postulados de la teoria econémica que hace referencia a la racionali-
dad de los agentes econdmicos defendida por autores como Friedrich von Ha-
yek o Milton Friedman, entre otros. Segtn estas ideas, los agentes econémicos
son racionales en cuanto busquen la maximizacion del beneficio en cada uno

de sus actos, elecciones y decisiones.

Que los agentes econdémicos tomen decisiones racionales también implica
que hacen una valoracién de los fines y medios necesarios para alcanzar tales
fines. Es de esta manera que se configura un modo de racionalidad econémi-
ca en la cual el fin estd determinado por el caracter lucrativo de la empresa,
es decir, la finalidad rentista de la empresa parece haberse naturalizado a tal
punto que no admite discusion. Recuérdese al respecto la célebre maxima de
Friedman, publicada en The New York Times el 13 de septiembre de 1970, segiin
la cual “la Gnica responsabilidad social exigible a una empresa es la generacion
de utilidades”. En relacion con los medios, su valoracion se centra no en el ca-
racter ético de su uso (la racionalidad sustancial de Weber), sino en su eficacia
y su contribucion para alcanzar el fin. Esta ultima cuestion puede observarse
con mayor claridad en la caracterizaciéon que hace Max Weber de la empresa
moderna v, especificamente, de lo que él denomina como racionalidad de tipo
funcional, entendida como una forma de actuar y pensar que implementa un

medio a un fin que no le es dado cuestionar al individuo.

Segin Weber, las premisas que sustentan el accionar de tales empresas son:
a) la apropiacion de todos los bienes materiales de produccion como propie-
dad de libre disposicién por parte de las empresas lucrativas autéonomas; b) la
libertad mercantil o libertad de mercado con respecto a toda limitacion irra-
cional del trafico; ¢) una técnica racional y mecanizada contabilizable hasta el
maéximo; d) un derecho racional, es decir, calculable en términos de indicar las

pautas que han de seguirse, las cuales ofrecen la justicia y la administracion;
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e) el trabajo libre, que supone la existencia de personas (en el aspecto juridico
y econdémico) obligadas a vender libremente su actividad econdémica vy, f) la
comercializacion de la economia, usos de titulos de valor para los derechos de
participacion en las empresas. Se considera la posibilidad, en este caso, de una
orientacion exclusiva en la satisfaccion de necesidades en un sentido mercantil
y de rentabilidad.®

Asi pues, la empresa de negocios se constituye en el escenario donde con-
vergen unos recursos de diversa naturaleza, los cuales se organizan y disponen
de manera racional para alcanzar los fines de la produccion de riqueza. Es inte-
resante, ademds, observar como la institucionalidad se dispone para crear cada
vez mejores condiciones que favorezcan el desarrollo de la actividad econdmica
organizada, de tal manera que se pueda satisfacer el conjunto de expectativas
sociales y econdmicas que rodean el ethos del empresario. En este contexto, el
trabajo -y por ende su direccidon- realiza un aporte significativo a la configura-
cion del ideal del ethos empresarial vinculado fuertemente al caracter lucrativo

de su actividad.

1.2. Retoricas managerialesy productividad
del trabajo en la empresa

Como se observo, uno de los elementos que Weber destaca como determinante
de la empresa moderna es aquel que tiene que ver con el trabajo. Socidlogos
como Albert Salomon, Karl Lowith o Celia Duek, entre otros, recuerdan que
Weber fue abiertamente critico del materialismo histérico de Marx. Como se
sabe, Weber prefiri6 elaborar su “sociologia de la dominacién” desde un enfo-
que propio y logré unos elementos explicativos completamente diferentes a los
marxistas. Sin embargo, y con toda la precaucion metodoldgica que se exige,
decidimos aqui tomar prestadas algunas ideas de estos dos sistemas tedricos
tan distintos. En este sentido, diremos que, histéricamente, resulta bastante sig-
nificativo el aporte que el trabajo ha realizado a la configuraciéon de aquello

que una determinada comunidad humana ha concebido como riqueza. Asi las

6. Weber, Historia econdmica general.
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cosas, notese que puede hablarse del trabajo como propiedad de unos amos en
las diversas formas de esclavismo en la historia, de la servidumbre como ca-
racteristica principal en las manifestaciones del feudalismo y del sometimiento
voluntario (y hasta deseado) después de la industrializaciéon del capitalismo.
De hecho, en esta tltima etapa se habla de las libertades juridica y econémica
que le asisten al trabajador, aun cuando sea el afan de supervivencia el principal
motivo que parece impulsarlo a empeiiar su fuerza de trabajo por un salario u,
como dird Weber (como ya lo habia hecho Marx), obligarlo a vender esa fuerza

libremente.

Es en el contexto del capitalismo industrial en el que surge una nueva pre-
ocupacion por alcanzar la mayor productividad del trabajo al proponer su
organizacion racional y sistemadtica. Asi, desde la época de la administracion
cientifica propuesta por Frederick W. Taylor, hasta nuestros dias los estilos de
direccidn y las practicas administrativas estuvieron orientados por la necesi-
dad de obtener esta mayor productividad del trabajo. Es posible constatar en la
historia de la practica administrativa ciertos ejemplos que ilustran la intencién
de racionalizar tal productividad. Rapidamente se mencionaran algunos: los
estudios de tiempos y movimientos hechos célebres por Taylor, pero también
por Frank y Lillian Gilbreth desde las primeras décadas del siglo xx; los expe-
rimentos de Hawthorne y la consecuente escuela de las relaciones humanas,
que hizo su aparicién tan solo un decenio después; las teorias sobre la cultura
organizacional que comenzaron a hacer las delicias de los industriales desde los
afos 80; la ideologia del management de la excelencia que emergi6 en parale-
lo; y, mas recientemente, todo un conjunto de retdricas manageriales, las cua-
les, como se verda mas adelante, utilizan diferentes dispositivos de dominacion
como la inculcacidn, la exhortacidn o la manipulacion psiquica, precisamente,

con el afan de encuadrar el trabajo con los fines rentistas de la empresa.

Dos observaciones resultan necesarias. La primera tiene que ver con el he-
cho de que, en el marco del capitalismo como modelo econdémico, el fin aparece
como inmutable y naturalizado: se trata del cardcter lucrativo y el incremento
progresivo de la tasa de ganancia del capitalista, lo cual, ademds, propone la

hegemonia de la racionalidad econdmica sobre otro tipo de consideraciones
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éticas o sociales inherentes a la produccion de riqueza. Dicha racionalidad eco-
némica se hace efectiva a partir del discurso del management. No sucede lo
mismo, en cambio, con los medios, pues estos se reinventan, explotan, agotan y
cambian de acuerdo con las necesidades y demandas de la actividad producti-
va. La segunda observacidn se relaciona con la idea segtin la cual en el capitalis-
mo se distinguen unas relaciones de poder que dejan entrever sus dinamicas de
dominacidn en distintos escenarios, entre los cuales la empresa juega un papel
protagonista. Y esto se debe principalmente a la existencia de grupos sociales
que acceden de manera muy diversa, y desigual, al dominio y propiedad de los
factores vinculados a la produccion. De este modo, se tejen en la empresa unas
experiencias de dominacion a través de las cuales se consigue someter a los gru-

pos que estan alejados de la propiedad de los factores.

En este sentido, el discurso administrativo consigue legitimar y perpetuar
aquello que Habermas llamo la asimetria de las relaciones de poder organizado.
El poder es entonces, en este contexto, un medio eficaz para hacer que otros
piensen o actuen de acuerdo con ciertos pardmetros, o simplemente se sientan
sometidos o se asuman como seres inferiores en una escala social que represen-
ta de manera simbolica y material una desigualdad entre grupos sociales, feno-

meno ampliamente presente en la empresa de negocios del capitalismo actual.

Es aqui donde puede plantearse que a la direccion de la empresa, desde los
mismos origenes del capitalismo moderno, le es inherente una forma de racio-
nalidad econémica asociada a la generacién y acumulacion de riqueza (el fin),
para lo cual se vale del uso de ciertos factores (los medios) necesarios, pero no
suficientes, para alcanzar sus propositos. ;Qué hace falta? La respuesta apunta a
la emergencia de ciertas dinamicas de dominacién que, de manera sutil y mu-
chas veces de forma totalmente invisible, procuran garantizar el sometimiento
de los medios a los fines previstos. Dentro de estos medios estd, por supuesto,

el trabajo humano.

Es necesario reconocer, sin embargo, que en la época actual se han pre-
sentado mutaciones en las formas de concebir a la empresa, en relacién con
la manera como hoy se presentan los dispositivos de dominacion. Como lo

advertiamos en otra parte, “Ya no es preciso manejar la cultura de la empresa,



[50] Retoricas managerialesy l6gica de dominacion en la empresa

ahora los dispositivos estratégicos se han desplazado en varias direcciones: el
conocimiento se concentrd en aspectos como la ingenieria financiera, el disefio
de producto, el marketing y los sistemas informaticos; los procesos productivos
basicos se deslocalizaron en la carrera por ahorrar costos de operacién y mano
de obra, etc.; conjuntamente con lo anterior, los dispositivos de dominacion se

desplazaron de lo cultural, hacia lo psiquico y lo existencial”’

Si bien las logicas de dominacion en la empresa aparecen como inmutables
o perennes, los mecanismos para consolidarlas son diversos, complejos y varian
de estilo. Es de este modo que se puede comprender a las retéricas manage-
riales como parte del conjunto actual de dispositivos que buscan encauzar los
esfuerzos y aspiraciones de los trabajadores a los fines lucrativos de la empresa.
Asi, puede hablarse de una especie de pandptico, como el descrito por Jeremy
Bentham en 1831, desde el cual se ejerce una forma de control social, particu-

larmente sobre las personas y su trabajo en la empresa.

Esta es una de las funciones que cumplen las retéricas inherentes a la llama-
da gestion humana, como el coaching, la ideologia de la cultura corporativa, la
ilusién de la calidad total, la del sentido de pertenencia por la empresa (enga-
gement), etc. Tales retéricas legitiman, a partir de la persuasion, las dinamicas
de dominacién, hacen invisibles sus efectos perversos, impiden los ejercicios
de resistencia y terminan por naturalizar y perpetuar la ya mencionada asi-
metria de las relaciones de poder establecidas. La empresa de negocios actual
puede entenderse como el escenario en el que se lleva a cabo el trabajo orga-
nizado. Para dirigir tal organizacion racional del trabajo, se utiliza un discurso
dominante, el del management, el cual se requiere a su vez para organizar las
relaciones de poder que existen en ella. Estamos ante la célebre abstraccion me-
todoldgica de la sociologia del trabajo francesa (con Georges Friedmann y Pie-
rre Naville a la cabeza), aquella de la dimension técnica y la dimension social de
la organizacion del trabajo, la primera inherente a la tarea como tal, la segunda

a las relaciones de poder. La idea anterior permite establecer con claridad que

7. Héctor L. Bermtdez, “De la cultura organizacional al coaching: ;El transito de la domesticacion al
sometimiento deseado?”, en Gestidn, subjetividad y critica: nuevos territorios para leer la organizacion, eds.
Diego Varén y Ximena Giraldo (Cali: Editorial Universidad del Valle, 2016), 107.
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las retoricas no se presentan en la empresa, no son practicas de trabajo, son un
ejercicio del lenguaje. Se presentan en el discurso de la direccion de la empresa,
es decir, en el del management. No obstante, es con este material lingiiistico que

se consigue la transformacion de las estructuras sociales y psiquicas.

De acuerdo con lo anterior, se hace necesario examinar estas retdricas manage-
riales comprendidas como dispositivos de poder, para advertir el grado de contri-
bucién que hacen a la consolidacion de las logicas de dominacion en la direccion
de la empresa, con el fin de comprender su sentido y aportar al acervo de los es-
tudios sobre la direccion del trabajo, y ensayar a esclarecer la complejidad de este
fendmeno social. Algunas de estas retoricas aparecen con fuerza en la actualidad,
se destacan por su popularidad y eficacia, como el coaching y todo el conjunto
de eufemismos propio del argot de la gestion humana. Estas parecen haber des-
plazado la potencia adoctrinadora de la ideologia de la cultura corporativa, una
retorica que parece estar cada vez mas en decadencia a causa de las mutaciones del
capitalismo actual. De las caracteristicas de estas retoricas y de su contribucion al
“desdibujamiento” y consecuente consolidacion de las logicas de dominacién en

la empresa de negocios se hablara, con mayor detalle, en los capitulos posteriores.

1.3. La racionalidad econémica: primacia
de los fines rentistas en la empresa de negocios

Para expertos en economia y antropologia econémica como Frank Hyneman
Knight, Maurice Godelier o Lionel Vallée, por ejemplo, la racionalidad econd-
mica hace referencia a la posibilidad de orientar la accion social hacia la sa-
tisfaccion de las necesidades y preferencias de los agentes econdmicos, previo
acuerdo social de lo que sera el sistema de necesidades de una determinada
comunidad. De este modo, una de las preocupaciones de la ciencia econdémi-
ca ha consistido precisamente en estudiar las condiciones en las cuales opera
la decision sobre aquello que se considera mas conveniente para los agentes
econdmicos, advirtiendo que lo que satisface las necesidades y preferencias de
uno de estos no necesariamente satisface también al resto o a la totalidad, esto
es, al colectivo social. Es aqui donde se presenta la tension entre las formas de
deliberacion —cognoscitiva y evaluativa— y a cual de ellas se le da mas peso para

determinar la eleccién sobre el tipo de accion a seguir.
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Al respecto, Nicholas Rescher sostiene que la deliberacion es el elemento cen-
tral que precede a la accién racional, pero advierte sobre la existencia de dos tipos
de deliberaciones muy diferentes: deliberaciones cognoscitivas, que se refieren a
cuestiones de informacién, y deliberaciones evaluativas, que tratan asuntos de va-
lor. Sobre este particular, Rescher sefiala: “Si ciertos medios son adecuados para
determinados fines es una cuestion cuya resolucion debe ser encarada por la pri-
mera, es decir, pertenece al orden informacional de la deliberacién. Pero que los
fines que tengamos sean adecuados como tales, si merecen ser adoptados, es una
cuestion que puede y debe ser encarada por la tltima, es decir, pertenece al orden
evaluativo de la deliberacion (...) Las dos cuestiones -la eficacia de medios y la

validez de objetivos— son aspectos esenciales de la racionalidad practica”®

Con fundamento en estas ideas, puede decirse que la racionalidad actia
como un mecanismo que orienta las acciones, elecciones y decisiones del in-
dividuo en sociedad, ayudédndolo a alcanzar sus aspiraciones en términos de
sus preferencias, para lo cual considera la presencia de dos elementos: los
medios y los fines. Pero hay que decir que no siempre este tipo de elecciones
y preferencias se ajustan a aquello que una determinada comunidad humana
ha definido como un comportamiento socialmente aceptable o deseable en
términos de la bisqueda del bienestar o el buen vivir. Esto llevé a algunos
pensadores, particularmente de una tradicion tedrica derivada de la Escuela
de Francfort como Max Horkheimer, Theodor Adorno y Herbert Marcuse,
a continuar aquella idea de Max Weber sobre la “accion social racional con
arreglo a fines”. Asi, estos mencionados autores hacen una lectura critica de la
sociedad en la que habitan y plantean la teorizacion de un tipo de racionali-

dad, precisamente con arreglo a fines: la racionalidad instrumental.

Tales autores afirman que la razon instrumental desconoce la finalidad
implicita en los medios, o si acaso reconoce un solo medio lo absolutiza y lo
adscribe a cierto interés pragmatico y utilitarista. De esta manera, segtn ellos,
Occidente ha producido una subjetivacion de la razén (un desconocimiento

de finalidades implicitas en los medios). Sin embargo, puede plantearse que no

8. Nicholas Rescher, La racionalidad. Una indagacion filoséfica sobre la naturaleza y la justificacion de la
razén (Madrid: Tecnos, 1993), 111.
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es un desconocimiento inconsciente. Cuando se sigue una tradicién como la
weberiana, puede afirmarse que, por el contrario, la mentalidad de Occidente
en general si tiene un fin claro y es que todos los medios deben ajustarse para
garantizar el fundamento basico del capitalismo como sistema de relaciones
econdmicas y sociales: la ganancia y la acumulacién, fundamentadas en el cél-

culo racional que provee la contabilidad.

En particular, esta nocion de racionalidad instrumental toma fuerza cuando
se da cabida, en ciertas esferas académicas, a criticas construidas con respecto
a la razén cientifica moderna y su pretension de control, prediccion y dominio
de la naturaleza, como un tipo de cosmovisiéon que se fue apoderando del que-
hacer del sujeto moderno y terminé por instalarse en practicamente todos los
ambitos de la acciéon humana. En este sentido, la discusion parece centrarse en
la condicidn de eficacia de los medios y su pertinencia para alcanzar los fines.
Pero entiéndase que dicha discusion no interroga el origen de los medios y su
apropiacion, sino mas bien su capacidad para contribuir al logro de objetivos.

Sobre este tipo de racionalidad puede decirse lo siguiente:

la racionalidad instrumental o con arreglo a fines (...) viene a analizar el com-
portamiento de hechos concretos en un espacio-tiempo determinado, més con-
cretamente en la cultura occidental; se concibe para interpretar el comporta-
miento de una cultura que se goberné por un conjunto de categorias tedricas
y practicas que consolidaron el dominio de la naturaleza. Bajo la racionalidad
instrumental, lo racional es lo util (...). La razon instrumental, asumida como
pragmatica, determina los medios que son necesarios para conseguir lo que se
quiere. La razon tiene como medida de si misma la eficacia de sus recetas: es
racionalmente correcto y verdadero lo que sirve para algo. Asi se excluye de
la racionalidad lo que no sirve, es decir, lo que no es eficaz como medio para

conseguir un fin.?

En el marco del capitalismo actual el fin aparece como dado: la acumula-

cién. Seran medios apropiados todos aquellos que contribuyan a tal propésito.'

9. Javier Hernandez-Pacheco, Corrientes actuales de filosofia. La Escuela de Frankfurt. La filosofia her-
menéutica (Madrid: Tecnos, 1996), 64.

10. Hernan Carlos Bustamante, “La tension racionalidad econémica y responsabilidad social en orga-

nizaciones productivas: una aproximacion’, Teuken Bidikay, no. 2 (2011): 113-30, https://revistas.elpoli.
edu.co/index.php/teu/article/view/1118/933



[54] Retoricas managerialesy l6gica de dominacion en la empresa

En la sociedad de nuestro tiempo, el capitalismo ha logrado incorporar esta
cosmovision en su unidad de materializacién basica: la empresa de negocios.
Alli los fines econdmicos no se discuten, sino que aparecen como dados, como
con cierta “naturalidad” histérica: lo que constituye la finalidad de la actividad
econdmico-productiva es la maximizacion del beneficio para los propietarios

del capital.

Ha de considerarse que sobre estos preceptos aparece construido gran parte
del discurso de la economia, bien sea que se compartan e impulsen, como en el
caso ya mencionado de Friedman o Hayek, o que se discutan y critiquen, como
en el caso de Aktouf" o Bustamante:'? los agentes econémicos toman decisiones
racionales, lo que supone dos consideraciones, a saber: a) poseen informacion
suficiente o tienen posibilidades reales y efectivas de acceso a esta (como sostiene
Rescher, el caracter informacional de la deliberacion) y, b) su deliberacion valora-

tiva se orienta hacia la maximizacién de la utilidad.

Aunque aqui el concepto de maximizacion de la utilidad apunta a la satis-
faccién de necesidades y preferencias de los agentes econémicos, cabe decir
que ambas se circunscriben poderosamente al campo econdmico, fundamen-
talmente en sus pretensiones de concentracién y acumulacion de capital. Tales
pretensiones son las que justifican —y hacen aparecer como naturalizado- el uso
de las retéricas manageriales en la direccion de la empresa de negocios, como
dispositivo que impide descubrir las l6gicas de dominacion que le subyacen ala

racionalidad econdmica imperante en la actualidad.

1.4. Racionalidad econémica y management:
el éxito de las logicas de dominacion
en la direccion de la empresa

La empresa de negocios, entendida como una unidad econémica donde conflu-

yen unos medios que son organizados y gestionados para la realizacién de un

11. Omar Aktouf, La administracion: entre tradicion y renovacion (Cali: Universidad del Valle, Universidad
Libre, 2009).

12. Bustamante, “La tensién racionalidad econdmica’”.
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fin socialmente definido, parece ser el escenario propicio para que los agentes
economicos que participan del capitalismo como sistema de relaciones activen
y realicen sus ideales de lucro y acumulacién, apropiadamente agenciados por
la racionalidad econdmica y el management, al mejor estilo del “egoismo ra-
cional” promulgado en las bases tedricas del liberalismo econémico clasico de

Adam Smith, y actualizado por Friedman y sus continuadores.

En el libro Formar en administracion. Por una nueva fundamentacion fi-
losdfica, publicado en 2011, Rodrigo Mufioz recuerda que Weber lleva a cabo
una clasificacion de la racionalidad econdmica asi: a) una racionalidad de tipo
funcional, entendida como una forma de actuar y pensar que sencillamente
implementa un medio a un fin que no le es dado cuestionar al actor y, b) una
racionalidad sustancial, como la posibilidad que tiene tal actor de distinguir
entre diferentes fines y tener ademds la posibilidad de hacer una eleccién moral
de los medios. Tal como se plante en lineas anteriores, ese fin “que no le es
dado cuestionar al actor” resulta ser el interés dominador del capital, es decir,
su reproduccién y acumulacion, lo cual es propio de la racionalidad funcional
y justifica, finalmente, la instauracion de légicas de dominacion en la direccion
de la empresa para ajustar los esfuerzos humanos a expectativas realistas de

incremento en la tasa de ganancia del capital.

Pero, ademas de reconocer lo anterior, resulta sorprendente la forma como
la sociedad de nuestro tiempo ha interiorizado este tipo de racionalidad funcio-
nal (Weber) o subjetiva (Horkheimer), a la manera de un inconsciente colectivo
que subyace en cada uno de los seres humanos y hace parte de su cotidianidad.
Como lo afirma Mufioz, “es pues una dialdgica de la dominacién y la autocon-
servacion lo que determina la racionalidad de la sociedad, una racionalidad
mesologica o de los medios, instrumental en su acepcién més contundente, la
que cobija todas las actividades sociales, mientras la racionalidad sustancial o

de los fines, permanece vedada al comtn de los ciudadanos™"

De otro lado, si se parte de reconocer a la empresa de negocios como

una realidad empirica que ha sido objeto de diversas interpretaciones, puede

13. Munoz, Formar en administracién, 222-3.
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plantearse que una de esas interpretaciones es aquella que la entiende como
una construccion social, creada por iniciativa de un conjunto de personas que
deciden compartir riesgos para satisfacer necesidades, incluidas las propias. Po-
dria pensarse ademas que ella misma, entendida como construccion social, se
convierte en objeto de reflexion para multiples campos del conocimiento social
y humano -hasta de las ciencias exactas o naturales en lo que tiene que ver con
el uso de los factores— y muy especialmente para la administracion, la economia
y la contabilidad, con el fin de revelar los tipos de relaciones que en ella subya-
cen y las formas en que se dan estas relaciones. No obstante, Mufioz considera
que la administracién “no es gratuitamente ni por azar una disciplina que se
pretende ciencia positiva, que busca ante todo y por sobre todo la eficiencia
econdmica, que reduce y somete todos los demas aspectos de la vida social a esa

meta, y que sirve fundamentalmente a los intereses de un solo actor social”'*

Como se ha visto, nuestra hipdtesis es justamente esa: la direccién del tra-
bajo organizado esta determinada por un conjunto de légicas segtn las cuales
los intereses del actor social mencionado por Munoz —el propietario de la em-
presa a través del agente que la dirige- deberan conseguirse con el apoyo de la
persuasion propia de ciertos dispositivos retéricos. ;Coémo hablar de gestion
humana ante un ejercicio tan asimétrico de poder?, ;cémo hacerlo ante un pro-
blema ético estructural e irremediable desde esta racionalidad? Es facil acordar

de nuevo con Muiioz en que,

en este panorama, la administracion hace eco fiel de la tendencia subjetivado-
ra y ella misma se hace instrumento y, a su vez, internamente, se convierte en
un aglomerado de logicas (logica del marketing, 16gica financiera, légica de
la produccién, logica de la gestion humana, etc.), cada una con imperativos
diferentes (satisfaccion del cliente, maximizacién de la rentabilidad, excelen-
cia en la calidad, logro de la motivacion para la eficiencia, etc.) que pueden
incluso competir unas con otras, pero que buscan cada una a su modo realizar
el objetivo central de la administracion, cual es el de optimizar el valor para el

accionista.'®

14. Ibid., 223.
15. Ibid., 224-5.
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De este modo, la empresa de negocios se entiende como el escenario donde
convergen dos tipos de racionalidades, a saber: la de la eficiencia econémica y
la que conduciria a la generacion de bienestar social. Corresponde entonces a
los administradores, desde sus practicas administrativas y sus estilos de direc-
cion, resolver esta encrucijada tomando partido por la hegemonia de alguna
de las formas de racionalidad descritas. ;Cual privilegiar? ;Hacia donde dirigir
la acciéon? Al respecto, Muiloz indica que la administracién constituye “una
expresion clara y decidida del espiritu de un proceso histérico que tiene como
protagonista principal el capitalismo como forma de organizacion y produc-
cion social’}!® y sostiene que esta “no es ajena a las exigencias de la l6gica de do-
minacion, de un lado de su dialéctica social, y de la ldgica de autoconservacion,
del otro”"” Creemos, con Mufoz, que la administracion “organiza el encuentro
de estas dos logicas en el ambito de la empresa, y sus instituciones’'® las cuales,
segun él, “promueven el desarrollo y difusion del conocimiento, por demas in-
cesante y febril, sobre nuevos instrumentos de gestion, modelos y ‘recetas’ para

el mejor logro de su incuestionado objetivo empresarial”."’

Adicionalmente, ha de reconocerse una tendencia en los estudios organiza-
cionales que concibe la empresa como un escenario de conflicto, dado que en
ella convergen diferentes grupos e intereses. En esta se destacan autores como
Gareth Morgan, Shyam Sunder y Edward Freeman, entre otros. Mas alla de
la contundencia que pueda otorgarsele a los argumentos propuestos por estos
autores, concebir la empresa como escenario de conflicto, desde una perspec-
tiva dialéctica, podria fomentar el desarrollo organizacional y hasta su trans-
formacion en términos cualitativos. No es exagerado insistir, sin embargo, que
la administracion, entendida desde el escenario de las practicas sociales, pero
también desde el ambito de la academia, ha tomado partido por un interés: el

del capital. Por lo tanto, insistimos con Mufioz en que “la administracién es,

16. Ibid., 225.
17. Ibid.

18. El interés de Mufioz es por la enseianza universitaria de la administracion, por eso a las instituciones
que se refiere en su texto son las facultades, los consultores, las publicaciones académicas, las agremiacio-
nes y las entidades acreditadoras.

19. Munoz, Formar en administracion, 225.
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en esencia, ciegamente mediatica, irremediablemente instrumental”. Creemos,
igualmente con este autor, que esta “sirve necesariamente a una racionalidad
parcial (subjetiva), pues estd unida a la realizacion de la finalidad de uno de sus

actores y somete la racionalidad de los demas actores al logro de la primera”?

En sintesis, estas practicas administrativas y estilos de direccidn, orientados
a garantizar la reproduccion ampliada del capital en beneficio de unos pocos
desde la perspectiva de la racionalidad econémica dominante, encuentran en el
discurso del management y las retéricas que le son propias su mejor aliado. En
efecto, tanto los grandes, como los medianos y pequefios centros de formacion
de cuadros de dirigentes empresariales hacen culto a la empresa y al ethos del
empresario como agenciadores del progreso social y econdémico de las nacio-
nes, mientras que sus estudiantes aprenden el ritual de los estilos gerenciales
que hacen de la racionalidad econdmica el faro orientador de la gestion de los
recursos humanos y no humanos, buscando que ellos hagan su mejor contribu-

cidn al ideal de incrementar la riqueza del accionista.

Preocupado por los asuntos éticos, un socidlogo como Gilles Lipovetsky
advierte, en El crepiisculo del deber, como la ética managerial subsume la subje-
tividad del trabajador-empleado a los ideales corporativos, por medio de estra-
tegias como la de la cultura organizacional y la adopcién de codigos éticos que
hacen ver a la empresa como protagonista del desarrollo social y econdémico,
ideal al que debe sumarse cada persona vinculada a ella. Segiin Lipovetsky, “a
medida que se intensifica la competencia econémica, las grandes firmas procla-
man ostensiblemente su preocupacion por los valores, en verdad que mas como
vectores de adhesion y de dinamizacion de los empleados que como imperati-

vos incondicionales”?!

Parafraseando a Lipovetsky, estas bodas de la ética y el business hacen que
la empresa se vea como un escenario apropiado para la realizacion de las mas
altas aspiraciones humanas. De esta manera, se cultiva un estilo de vida en cada
trabajador que lo lleva a tener ciertos habitos y a conducir sus acciones hacia

el ideal del ethos del empresario, que también aprende a reconocer como suyo.

20. Ibid.
21. Gilles Lipovetsky, El crepiisculo del deber (Barcelona: Anagrama, 2000), 249.



2. La retorica: el arte de provocar
la persuasion

Dice Platon, en su Gorgias, que “el mas grande bien para el hombre es el de
poder persuadir mediante sus discursos a los jueces en los tribunales, a los se-
nadores en el Senado, y al pueblo en las Asambleas; en una palabra, convencer
a todos”™ Y continua explicando que “un talento de esta especie pondrd a tus
plantas al médico y al maestro de gimnasia; y se vera que el propietario se ha
enriquecido no debiéndolo a si, sino a un tercero, a ti, que posees el arte de
hablar y ganar las voluntades de la multitud”' A pesar de lo pertinente de estas
ideas para nuestro estudio, es a Wilhelm Dilthey a quien debemos el titulo del
presente capitulo. En su Historia de la filosofia, Dilthey recuerda que un genio
del lenguaje como lo fue Gorgias —a quien Platén dedicé el didlogo que evo-
camos arriba—- enseflaba una doctrina que era, justamente, la instruccién en
el arte de provocar la persuasion. “De provocarla mediante la argumentacion’,
completa Boaventura de Sousa Santos en su libro Critica de la razén indolente.
Contra el desperdicio de la experiencia. En este, Sousa Santos recuerda que la
retdrica es una de las tradiciones mds enraizadas en el pensamiento occidental.
Asi, de la misma manera que en el capitulo anterior nos cuidamos de expli-

car las categorias tedricas de nuestro estudio, en este nos aproximamos a las

1. Platon, Gorgias. Obras completas, tomo 5, ed. Patricio de Azcarate (Madrid: Medina y Navarro Editores,
1871), 138.
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categorias empiricas. En primer lugar, se hara un acercamiento al concepto de
retorica, para derivar de alli la nocion concreta de retdrica managerial; esto,
como condicién necesaria para emprender luego el andlisis de lo observado
en aquella porcion de la realidad social en la que se examind el problema. En
segundo lugar, se hard una caracterizacion de las dos retdricas manageriales que
nos inquietan, la del coaching y la de lo que se nombra como gestién humana,
indagando si efectivamente estas operan como juegos de lenguaje que se usan
para ocultar las logicas de dominacion presentes en la empresa de negocios y

tienden a someter el trabajo de las personas a los fines rentistas de la empresa.

2.1. La génesis de la retorica y las formas
actuales de persuasion managerial

Desde sus inicios, a la retérica se le reconoci6 con un doble sentido, depen-
diendo de los fundamentos y de las orientaciones que la vinculaban a la vida
social. Al respecto, Roland Barthes ofrece una descripcion del origen de este
doble sentido en los siguientes términos: “Platon trata de dos retéricas: una
mala y otra buena: 1) la retérica de hecho esta constituida por la logografia,
actividad que consiste en escribir no importa qué discurso (no se trata ya sola-
mente de la retérica judicial; la totalizacion de la nocién es importante); su ob-
jeto es la verosimilitud, la ilusion; es la retdrica de los retoricos, de las escuelas,
de Gorgias, de los sofistas; 2) la retdrica de derecho es la verdadera retdrica, la
retorica filosdfica e incluso la dialéctica; su objeto es la verdad; Platén la deno-

mina psicagogia (formacién de las almas mediante la palabra)”?

Esta forma de entender la retérica hizo carrera desde los mismos albores
de la civilizacién occidental. En la Grecia antigua, se ejercio en la plaza publica
que, como se sabe, era el escenario propicio para discutir los asuntos que a to-
dos comprometia. Acompanada de la oratoria, la retdrica se utiliz6 para defen-
der las propias ideas o confrontar las de otros, lo cual contribuyé a consolidar
la argumentacién como una posibilidad necesaria en el marco de las relaciones

sociales y humanas. Las generaciones posteriores fueron testigo del desarrollo

2. Roland Barthes, La aventura semiologica (Barcelona: Paidds, 1993), 91 (énfasis en el original).
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de diversas manifestaciones de lo que, segun Barthes, dio en llamarse “el impe-
rio retdrico”.

Ya instalados en la época moderna, esta dualidad en la forma de entender
la retdrica encuentra dos acepciones posibles: una que la considera desde una
perspectiva epistemoldgica y otra que la concibe desde una perspectiva politica.
Ambas manifestaciones de la retdrica como habilidad discursiva y argumenta-
tiva han transitado por diferentes épocas y encontrado en estas diversos grados

de aceptacion o rechazo, dependiendo de la cosmovision hegemonica.

Por un lado, desde la perspectiva epistemoldgica la retorica resulta ser una
posibilidad para representar lo real, para descifrar realidades y llevarlas al am-
bito del concepto, haciéndolas aprehensibles bien sea para el pablico en gene-
ral, bien para un auditorio especializado. De este modo, las diversas técnicas
de la argumentacién se convierten en la base a partir de la cual se persuade
a una comunidad (cientifica o no cientifica) sobre la existencia de cierto tipo
de realidad o de ciertas caracteristicas atribuibles a esa realidad. En esta via, la
conceptualizacion (como el uso de las palabras precisas en sus sentidos preci-
s0s) y la interpretacion (como la busqueda y construccion de sentidos y signi-
ficados atribuibles a ciertos fendmenos sociales) son elementos clave para una
adecuada argumentacion. Sin embargo, hay que decir que estas virtudes de la
retdrica perdieron la batalla contra la orientacion exclusiva que empezé a tomar
el lenguaje cientifico en la modernidad. Al respecto, Sousa Santos recuerda que,
como sucede con otras grandes tradiciones, “la retdrica atraves6 periodos de
enorme fulgor y otros en los que casi desaparecid”. Segtin ¢él, esta “siempre com-
piti6 por la supremacia en el conocimiento erudito contra otra gran tradicion:
la de la demostracion cientifica por medio de la prueba irrefutable y de la logica
apodictica”® Sousa Santos recuerda que la revolucion cientifica de los siglos xv1
y xviI marca el inicio de un largo periodo en que esa disputa se decide contra
la retérica. Y argumenta que “desde las ‘ideas claras y distintas’ de Descartes y

del ‘raciocinio por la experimentacién’ de Bacon, hasta los diferentes tipos de

3. Boaventura de Sousa Santos, Critica de la razén indolente (Bilbao: Editorial Desclée de Brouwer, 2003), 108.
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positivismo de inicios del xX, la retdrica fue siendo firmemente expulsada del

nuevo territorio de la racionalidad cientifica’*

De este modo -insiste De Sousa Santos-, la racionalidad moral-practica,
propia de la retérica, fue desplazada progresivamente por la racionalidad cien-
tifica. Sin embargo, en el ambito de las ciencias sociales atin hoy permanece la
intencidon de usarla como una posibilidad para expresar las interpretaciones
que sobre el conjunto de fenémenos sociales se pueden dar. A la luz de lo ante-
rior, puede decirse entonces que la retorica se resiste a morir, que a la argumen-
tacion le es inherente la retorica, asi como la argumentacion es una condicién

necesaria para la interpretacion en el sentido ortodoxo de la hermenéutica.

Por otro lado, mientras que la dimension epistemoldgica de la retérica cedid
terreno frente a las nuevas orientaciones de la explicacion causal propia de la
racionalidad cientifica moderna, su dimension politica fue adquiriendo una
enorme popularidad y se la vincula regularmente con el ejercicio del poder
que pretende consolidarse a través del discurso. Asi, a la retérica se le asocia
comunmente con el discurso disfrazado, engafnoso, mendaz. Al respecto, Ann
Gill y Karen Whedbee recuerdan que la retdrica es “el discurso calculado para
influir sobre un auditorio hacia cierto fin en particular’, y sefalan que, aunque
“las descripciones de los fines de la retdrica discrepan bastante, el tema invaria-
ble es que se trata de un tipo de discurso instrumental”’ Resulta facil entonces
acordar con ellas en que se trata de “un vehiculo para reforzar, alterar o respon-

der a las opiniones de un publico determinado”*

Un experto en retorica de la ciencia como Charles Bazerman la define como
“el mas amplio estudio de como la gente usa el lenguaje y otros simbolos para
lograr objetivos humanos y llevar a cabo actividades humanas (...) un estudio
practico que ofrece a la gente un mayor control sobre su actividad simboélica”’

Por su parte, Jonathan Potter, desde el énfasis en la interaccidn, la entiende

4. Sousa Santos, Critica de la razén indolente, 108.

5. Ann Gill y Karen Whedbee, “Retérica’, en El discurso como estructura y proceso. Estudios del discurso:
introduccién multidisciplinaria, ed. Teun van Dijk (Barcelona: Gedisa, 2000), 234.

6. Gill y Whedbee, “Retorica’, 234.

7. Charles Bazerman, Shaping Written Knowledge. The Genre and Activity of the Experimental Article in
Science (Madison: The University of Wisconsin Press, 1988), 321.
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como el “discurso utilizado para reforzar versiones particulares del mundo y
para proteger estas versiones de la critica”® De las acepciones que sobre retérica
aportan Bazerman y Potter sobresale el poder constitutivo que se le atribuye
a la retdrica para crear, desde el uso del lenguaje, “versiones particulares del
mundo” o “mundos simbdlicos”, que han de ser aceptados y acogidos por un
determinado conjunto social. En este sentido, esta version de la retérica y su
capacidad para “crear realidades”, no desde la perspectiva epistemoldgica sino
desde su concepcién politica, suponen unas formas particulares de domina-
cién que pueden ejercerse bien sea sobre personas, bien sobre conglomerados

sociales.

Por eso la concepcion de retdrica que se acogié como la mas apropiada para
los fines de nuestra investigacion fue aquella que se corresponde con su dimen-
sién politica, esto es, la que orienta al discurso para el ejercicio del poder como
dominacién y manipulacién de mentes y masas. Esto permite una asociacion
directa con el management, pues, como se vera enseguida, este puede ser com-
prendido como una légica de dominacién. Asi se estara allanando el camino

para nuestra definicién de retdrica managerial.

Desde los albores mismos de la organizacion racional y sistematica del tra-
bajo en pleno auge del capitalismo industrial, el management se instauré como
una ideologia orientada a la aplicacion de los estilos de gestion mas eficaces para
la direccién de la empresa de negocios, como posibilidad de disponer de manera
“inteligente” (entiéndase racional) los recursos para alcanzar los fines de la em-
presa. De eso se tratan precisamente las doctrinas de Taylor y Fayol. Tal como se
indico anteriormente, en nuestro tiempo esos fines estdn circunscritos a la idea
de maximizar la riqueza del accionista en un mundo cada vez mas capturado
por las finanzas. De igual manera, las escuelas de negocios han incorporado a
sus propuestas de formacion esta logica de riqueza y productividad del dinero,
para lo cual la productividad del trabajo también ha de ser una condicién ne-
cesaria. Los objetivos corporativos —determinados por la mencionada produc-

tividad- son, pues, trazados de antemano y, una vez definidos, la direccion se

8. Jonathan Potter, La representacion de la realidad. Discurso, retérica y construccion social (Barcelona:
Paidods, 1998), 52.
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ocupara de persuadir a todos los miembros del colectivo organizacional para

que se cumplan.

Asi, por retérica managerial se entiende aqui la estrategia discursiva que,
como juego de lenguaje, se aplica en el ambito de la direccién de la empresa de
negocios con el dnimo de incidir en la subjetividad del trabajador, para alinear
sus objetivos y aspiraciones personales —y, por ende, sus actitudes y compor-
tamientos— con los fines rentistas de la empresa, procurando un ser humano
mas productivo. En todo caso, estos juegos del lenguaje tienen el poder de la
persuasion, y sutilmente, “suavizando” el lenguaje e incluso enmascarandolo,
ejercen el poder de dominacion y de alienacion, a tal punto que pueden llegar a

ser incluso una forma de “sometimiento deseado”’

2.2. El coaching: una experiencia

de manipulacion psiquica
El vocablo coach proviene del hiingaro kocsi, nombre asignado a un peculiar ca-
rruaje originario de la ciudad de Kocs cuyo uso —el del carruaje y el del vocablo—
se extendi6 por toda Europa desde el siglo xv. La palabra se trasladé primero al
espanol y al francés (coche), pero, en el contexto del management y las organiza-
ciones, es el anglicismo coach el que se impuso a escala global, pues este vocablo
de lalengua inglesa es el que se emplea en las otras para hacer referencia al entre-
namiento de las personas para realizar una determinada labor. El Diccionario de
la lengua espariola ha aceptado tal término, definiéndolo como la “persona que

asesora a otra para impulsar su desarrollo profesional y personal”'®

De acuerdo con los autores franceses Roland Gori y Pierre Le Coz, to coach
significa “entrenar” o “acompanar” en el sentido activo de “motivar”. “El coach
es aquél que hace avanzar a los viajeros. De esta etimologia se retendra que coa-

cher es poner en movimiento, desplazar de un lugar a otro”™"!

9. Bermudez, “De la cultura organizacional al coaching”, 121.
10. Diccionario de la lengua espafiola, s.v. “Coach’, acceso 26 de julio de 2023, https://dle.rae.es/coach

11. Roland Gori y Pierre Le Coz, “El coaching: un asalto en el mercado del sufrimiento psiquico”, en Al-
teridad, ética y legitimidad, comp. William Rojas Rojas (Cali: Editorial Universidad del Valle, 2015), 167.
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Por su parte, Ivan Solarte distingue al menos siete clases de coaching, seis de
ellos destinados a ser aplicados en empresas y en el trabajo: coaching personal,

empresarial, organizacional, ejecutivo, para el liderazgo, ontolégico e integral.'?

Pero los tipos de coaching que interesan destacar en este estudio son los
denominados coaching ontoldgico®® y coaching de vida,'* entendidos como una
forma de manipulacion psiquica que incorpora un enorme poder para incidir
en la transformacion de la identidad de las personas, a través del uso del len-
guaje y el reconocimiento de su caracter y emociones, influenciando sus deseos
y aspiraciones, y moldeando sus conductas y comportamientos de acuerdo con
lo que se espera de ellas. Tal como se ha dicho, esta practica de entrenamiento
ha encontrado en la direccién de la empresa de negocios un escenario propicio
para su desarrollo, pues el coach contribuye con su labor a ajustar los intereses,
objetivos y expectativas de los trabajadores con los fines establecidos para la
empresa, a la manera de un sistema de valores que es compartido y apreciado

por todas y cada una de las personas que en ella habitan.

El coaching aparece entonces como una especie de idealizacion de las vidas
personal y colectiva que debe aplicarse en todos los ambitos de la existencia. De
este modo, el ideal ético y los preceptos morales socialmente establecidos, por
ejemplo, desde una ética publica se ven desplazados por una forma de hedonis-
mo orientado hacia la busqueda de la perfeccion individual, incluso, tomando
como valor supremo la competencia con el otro, porque, segun esta logica, de
lo que se trata es de ser exitoso y para serlo hay que alcanzar mejores resultados
que los demas participantes del juego. En los llamados equipos de alto rendi-
miento, por ejemplo, conocerse a si mismo para conocer a los demds “contrin-

cantes” se postula como una condicién necesaria para triunfar.

Una de las finalidades implicitas en la estrategia del coaching ontolégico, a

través del uso intencionado del lenguaje y de sofisticadas herramientas como

12. Ivan Solarte, “El coaching en las empresas, una forma mads de tirania contra el empleado’, EI Mal
Economista (blog), junio 20 de 2016, http://blogs.elespectador.com/el-mal-economista/2016/06/20/
el-coaching-en-las-empresas-una-forma-mas-de-tirania-contra-el-empleado/

13. Rafael Echeverria, Etica y coaching ontolégico (Santiago de Chile: J. C. Saez Editor, 2011).

14. Michela Marzano, Programados para triunfar. Nuevo capitalismo, gestion empresarial y vida privada
(Ciudad de México: Tusquets, 2011).
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la denominada programacién neurolingiiistica (PNL)," tiene que ver con la
construccion de una persona gobernable, a la que a su vez se le hace creer que
es libre de gobernarse a si misma. Las palabras tienen vida, las palabras tienen
peso. Ellenguaje construye realidad. En este sentido, Mauricio Gomez'® sefiala
que la mejor manera de dominar a alguien es hacerle creer que es libre o que
puede potenciarse, capitalizar sus resultados y alcanzar sus propias metas. Esta
perspectiva de analisis parece coincidir con la del fildsofo surcoreano Byung-
Chul Han cuando establece que “el sujeto del rendimiento, que se pretende
libre, es en realidad un esclavo™!” Y cuando, al hablar del “poder inteligente”,
advierte que “el sujeto sometido no es siquiera consciente de su sometimiento.
El entramado de dominacion le queda totalmente oculto. De ahi que se presu-
ma libre”'® Exactamente al mismo respecto, el sociélogo Ulrich Beck advierte
que “cada hombre tiene que convertirse en el manager de su propio yo (Schi-
rrmacher). Ya ha pasado el tiempo en el que los empresarios eran empresarios
y los trabajadores, trabajadores”" y agrega que “ahora, en el nivel del capita-
lismo del ego, ha surgido la nueva figura social del ‘empresario de si mismo’:
es decir, el empresario descarga la coercion de autoexplotacién y autoopresion
sobre el individuo, que tiene que aceptar con entusiasmo esta situacion, por-
que ese es el hombre enteramente nuevo que ha nacido en el nuevo mundo

20

feliz del trabajo”.

15. A pesar de su gran popularidad, desde que emergid, a finales de la década de 1970, la programacion
neurolingiiistica (PNL) es una pseudociencia fuertemente criticada. Jackie Sturt et al., “Neurolinguis-
tic Programming. A Systematic Review of the Effects on Health Outcomes”, British Journal of General
Practice, Vol. 62, no. 604 (2012): 757-64; Tomasz Witkowski, “Thirty-Five Years of Research on Neuro-
Linguistic Programming. NLP Research Data Base. State of the Art or Pseudoscientific Decoration?”, Pol-
ish Psychological Bulletin, Vol. 41, no. 2 (2010): 58-66, doi: 10.2478/v10059-010-0008-0; C. William von
Bergen et al., “Selected Alternative Training Techniques in HRD”, Human Resource Development Quarterly,
Vol. 8, no. 4 (1997): 281-94, https://doi.org/10.1002/hrdq.3920080403

16. Mauricio Gémez, “Clausura CIGO 2015 - Primer Congreso Internacional de Gestién de las Orga-
nizaciones’, video de YouTube, 13:03. Publicado por “FCEUNAL Facultad de Ciencias Econdmicas-UNAL”
el 22 de diciembre de 2015, https://youtu.be/6pnlJacyMvw

17. Byung-Chul Han, Psicopolitica (Barcelona: Herder, 2014), 12.
18. Han, Psicopolitica, 28.

19. Ulrich Beck, “El capitalismo del ego engendra monstruos’, El Pais, 24 de febrero de 2013, https://elpais.
com/elpais/2013/02/24/opinion/1361725119_089805.html

20. Beck, “El capitalismo del ego”.
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Resulta facil entonces acordar con Han que el neoliberalismo, “como una
forma de mutacion del capitalismo, convierte al trabajador en empresario”* Asi
las cosas, el management contemporaneo materializa la vieja ilusion de Taylor
al desarrollar la capacidad de poner en sintonia los intereses de los trabajado-
res con los intereses de los empresarios. Pero esa nueva forma de gestion, al
esforzarse por hacer creer que empodera a las personas, invisibiliza de mane-
ra impecable las relaciones de poder que se presentan en la empresa, debida-
mente agenciadas por quienes tienen a su cargo la direccion. El trabajador se
vuelve maleable, cree conquistar nuevos logros, trabaja con placer, se propone
autosuperarse y, para ello, se convence a si mismo que tiene que competir con
sus compaifieros para ser mas exitoso y alcanzar mejores resultados. Y, ademas,
cada vez tendra que hacer mas y mas cosas, pero por el mismo nivel de recono-
cimiento, tal como ha denunciado con firmeza tedrica Axel Honneth. Por eso
la sentencia de Nicole Aubert y Vincent de Gaulejac resulta de total actualidad:
“perseguir la excelencia es condenarse al fracaso”* Aun asi, cada vez mas las
personas trabajan con mayor ahinco buscando mas alegria, se vuelven fanaticas
de la excelencia y compiten por alcanzar la alegria y la excelencia en el mas
espantoso individualismo: “El yo de cada individuo se volvié en un capital que
hay que fructificar, algo que hay que hacer prosperar. Y si el individuo mismo
no prospera sera su culpa, pues no logré un buen desempefio, no alcanzé las
metas, no cumplié con los estandares de la organizacién. Y entonces sufrira la

vergiienza de ser responsable de su propio fracaso”?

Esta vergiienza por el fracaso podria activar en la persona distintas posi-
bilidades, como experimentar una profunda frustracion o, mas bien, sentir la
necesidad de transformar su propio rol en el mundo del trabajo, pues no so-
porta ser ni acusado ni cémplice del mal, pero nunca imaginara que puede
cambiar el mundo del trabajo, precisamente en el que se originan sus males.

Noétese que “quien fracasa en la sociedad neoliberal del rendimiento se hace a

21. Han, Psicopolitica, 17.
22. Aubert y Gaulejac, El coste de la excelencia.

23. Vincent de Gaulejac, “La revolucion gerencial y el malestar en el trabajo, por Vincent de Gaulejac”,
video de YouTube,1:45:27. Publicado por “FCEUNAL Facultad de Ciencias Econdémicas-UNAL’ el 17 de
diciembre de 2017, https://youtu.be/IHwZsoAEIVQ
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si mismo responsable y se avergiienza, en lugar de poner en duda a la sociedad
o al sistema”?* Es justamente esta contradiccion la que impulsa a las personas a
buscar el éxito con cierto frenesi. Pero ;puede considerarse esta una actuacion
racional? A la obsesion por la excelencia y la calidad le son inherentes unas
paradojas dramaticamente costosas desde el punto de vista animico. Esto es
justamente lo que aclara Gaulejac cuando sostiene que la ideologia del mana-
gement se quiere mostrar como racional, pero en realidad genera un montén
de paradojas. Y no hay nada mds irracional que las paradojas. Las empresas no
explican las desgracias humanas a partir de los “desajustes estructurales pro-
vocados por el matrimonio del management y el neoliberalismo, sino por los
malos desempenos de los individuos, lo cual ademas justifica el hecho de que

sean despedidos”®

De acuerdo con lo anterior, se puede considerar al coaching como una re-
torica managerial aplicada en la direccion de la empresa de negocios, la cual,
haciendo uso del lenguaje, busca gestionar las emociones, es decir, pretende
irrumpir en la interioridad de la persona para orientar sus deseos, con el fin de
moldear sus conductas y su caracter. Esto, proponiendo el éxito personal y la
busqueda de la excelencia como horizontes que deben perseguirse con prisa y
obstinacién, convirtiendo a las personas en individuos gobernables, haciéndo-
les creer que son duenas de su propio destino en la medida en que incorporen
a su estilo de vida y trabajo los valores corporativos. Lo anterior, ademas, les
permitirfa alcanzar sus mas altas aspiraciones personales, profesionales y so-
ciales. En sintesis, y de acuerdo con Roland Gori y Pierre Le Coz, se reconocen
sin dificultad en los objetivos del coaching “multiplicar los rendimientos del in-
dividuo, aguzar sus competencias, incrementar su potencia, vencer a sus com-
petidores, valores productivistas (todos estos) presentes en la propaganda, muy
econdmica, de los defensores del ultra-liberalismo. Sin resistencia, el coaching
deportivo termino por filtrarse en el molde de la empresa para convertirse en

una practica managerial”*

24. Han, Psicopolitica, 18.
25. Gaulejac, “La revolucion gerencial y el malestar en el trabajo”
26. Goriy Le Coz, “El coaching’, 168.
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Por ello, este estilo de gestion aplicado a la direccién de la empresa de
negocios se muestra como una nueva forma de esclavismo, una renuncia in-
consciente del sujeto a su autonomia y capacidad de autodeterminacién para
adentrarse en, o encadenarse a, la busqueda de la excelencia de la mano del
ethos empresarial y de los valores corporativos. Esta renuncia, en palabras de
Francisco Ldpez, puede darse por conviccion o por conveniencia, “por convic-
cién tendra que ver con lo axioldgico; por conveniencia tendra que ver con lo
pragmatico”?’ Asi, el coaching contribuye de manera efectiva a consolidar, a la
vez que a ocultar, las 16gicas de dominacién que subyacen a la direccion de

la empresa de negocios a través de la ideologia del management.

2.3. La gestion humana: un eufemismo
para nombrar el sometimiento del trabajo
en la empresa

Cuando se habla de gestion humana, generalmente se la relaciona con un
area, una divisién o un departamento de la empresa donde se desarrollan los
procesos inherentes a la administracion del personal. Entre tales procesos pue-
den sefalarse, por ejemplo, los siguientes: la seleccion y el enganche del per-
sonal; la capacitacion y el entrenamiento del personal; las evaluaciones de su
desemperio; el calculo y la liquidacion de la némina con base en las novedades
laborales; el cuamplimiento de las disposiciones normativas en materia laboral,
de seguridad social, de aportes parafiscales, de seguridad y salud en el trabajo;
los reconocimientos a los trabajadores; las estrategias de comunicacién entre
empleados y directivos, etc. En la medida en que la empresa se haga mas grande
y mas compleja, mas especializados y sofisticados serdn los procesos operados
por esta drea.

Pero también esta mencionada area ha sido denominada tradicionalmente

como: departamento de relaciones industriales, de gestion de personal, division

de relaciones laborales, area de recursos humanos, drea de desarrollo humano

27. Francisco Lopez, “El gerencialismo: reduccionismo totalitario en las practicas gerenciales, por Francis-
co Lopez”, video de YouTube, 1:14:45. Publicado por “PcEUNAL Facultad de Ciencias Econémicas-UNAL’
el 21 de diciembre de 2015, https://youtu.be/ZsrP7JW-HTo
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y otras connotaciones similares del término. Lo que llama la atencidn es la in-
mensa popularidad que ha alcanzado la nocion de gestion humana en América
Latina, en general, y en Colombia, en particular, lo cual abre las puertas a una
serie de cuestionamientos sobre la manera de concebir la direccion del trabajo
en la empresa. Por ahora planteamos, a manera de premisa de partida, que la
preferencia por este vocablo para nombrar la relacion de la direccién con el
personal de la empresa se da fundamentalmente como mecanismo persuasivo:
para hacer aparecer el factor trabajo como digno de reconocimiento y merece-

dor de toda la consideracion corporativa.

Asi, es comun escuchar en los discursos de los dirigentes y ejecutivos corpo-
rativos actuales, particularmente aquellos que aluden a las practicas de gestion
socialmente responsables, que el ser humano es el “activo” mas importante de
la empresa. Esta afirmacion aparentemente ingenua o inocente encierra, sin
embargo, un fuerte contenido ideoldgico, pues la nocién de activo desde el pun-
to de vista contable hace referencia a un recurso que es “propiedad de”, o “es
controlado por’, el ente econémico. Por ello, hace carrera también la idea segiin
la cual es necesario construir tedrica y metodoldgicamente unas ramas de la
contabilidad tales como la “contabilidad del capital intelectual” o la “contabili-
dad del recurso humano’, pues dificilmente se podra controlar aquello que la

contabilidad no pueda representar ni medir.

El término gestién humana es una nocién supremamente amplia que, como
ya se dijo, se utiliza para abarcar una cantidad de procesos cada vez mds dife-
renciados. Sin embargo, es preciso advertir que el presente estudio se centra
no en el discurso general de la gestion humana como conjunto de procesos y
practicas -y sus correspondientes teorias—, sino en el vocablo mismo que se
utiliza para nombrarla, a todo lo que de sentido y de significado encierra el
hecho de designarla de esa manera y al argot que esta nominacioén engloba.
Téngase en cuenta, sin embargo, que desde hace mas de una década venimos
defendiendo la tesis segtin la cual la gestion humana no existe como un campo
del saber auténomo en el sentido ortodoxo del término, es decir, esta nocion es
simplemente un eufemismo para nombrar a lo que se conoce en la historia de

las teorias y las practicas administrativas como la ARH. Es este un término que,
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por desplazamiento, hipotec este nombre a la epistemologia desarrollada en
la ARH, pero nunca ha desarrollado la suya propia. Dicho en otras palabras, no
hay una acumulacion epistemologica original sobre la gestion humana, no hay
una tradicién académica, un movimiento o una escuela sobre gestion humana,
como ciertamente si la hay en lo que se llama la ARH 0 como las que comienzan
apenas a emerger —también colmadas de desplazamientos, préstamos y abu-
sos tedricos de diversa indole- denominadas Desarrollo del Recurso Humano

(DRH) y Administracion del Talento Humano (ATH).

El término recursos humanos cuenta con un siglo de tradicion, pues desde
que fue publicado por el economista estadounidense John Rogers Commons
en 1919, en su libro Industrial Goodwill, nunca ha dejado de producirse inves-
tigacion y es indiscutible que se ha desarrollado un sélido campo de estudio
particular. Por su parte, el término ATH es relativamente reciente, ya que no
existe tradicion antes de finales de la década de los 90 del siglo pasado, pues fue
acufiado y patentado en 1997 por Steven Hankin y otros consultores de la firma
McKinsey & Co.”®

Igualmente, la ARH comenzd a nombrarse como “estratégica” y algunos
autores afirman que emerge un nuevo campo de estudio al que denominan
precisamente Administracion Estratégica de Recursos Humanos (AERH). Sobre
esta denominacion, advertiamos que, “desde finales de la década de 1970, el
apelativo aparece y se desarrolla en la literatura angléfona, precisamente con
el nombre de Strategic Human Resource Management (SHRM) (cf. Lengnick-
Hall y Lengnick-Hall, 1988; Wright y McMahan, 1992; Kaufman, 2007). En
espailol, habria que traducirlo como Administracion Estratégica del Recurso
Humano (AERH) (...) Tales autores coinciden en sefalar a la AERH, como una
‘nueva disciplina’ y no ahorran esfuerzos por incorporar los argumentos ted-
ricos procedentes de las diferentes ciencias sociales y muy diversos campos de

investigacion”?

28. Elizabeth G. Chambers et al., “The War for Talent”, The McKinsey Quarterly, no. 3 (1998): 44-57.

29. Héctor L. Bermudez, “Perspectivas contemporaneas de la administracion estratégica de recursos hu-
manos’, Cuadernos de Administracién, Vol. 30, no. 52 (julio-diciembre de 2014): 95, http://www.scielo.org.
co/pdf/cuadm/v30n52/v30n52a10.pdf
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Nos parece oportuno retroceder hasta los clasicos en busca de ciertas raices
epistemologicas. Hace mas de un siglo, el ingeniero francés Henri Fayol —consi-
derado uno de los fundadores de la administracién como disciplina académica-,
para explicar las funciones administrativas, las dividié en funciones técnicas,
contables, comerciales, financieras y de seguridad. Ciertamente, para Fayol las
operaciones de seguridad incluian el cuidado del trabajador, pero esta era una
funcion que cuidaba, en paralelo, los bienes y las personas: “la funcién de segu-
ridad —escribe Fayol- tiene por mision la de proteger los bienes y las personas
contra el robo, el incendio, la inundacién; la de evitar las huelgas, los atentados
y, en general, todos los obstaculos de orden social que pueden comprometer
la marcha, e incluso, la vida de la empresa”*® Realmente, Fayol no desarrolla
esta funcidon como la “de personal” propiamente dicha, pues nunca imaginé que
fuera necesario separar una funcion especifica como la “funcién de personal”
Esto, porque para él la funcién administrativa era la misma de personal. En sus
palabras, “La funcién administrativa sélo tiene por érgano y por instrumento al
cuerpo social. Mientras que las otras funciones ponen en juego la materia prima
y las maquinas, la funcién administrativa s6lo actta sobre el personal”* Lo que
aparece como comun denominador a estas posibilidades, aun después en la lla-
mada escuela de las relaciones humanas, es que el ser humano en la empresa es
considerado como un factor mas de produccion. En efecto, cabe tener en cuenta
que los autores representativos de este campo del conocimiento denominado
AERH “en general, sin ningun pudor, nombran al ser humano como un recur-
so administrable (estratégicamente), sin reparar que estan estableciendo como

punto de partida, la negacién de su propia ontologia”*

Sobre este mismo asunto se pronuncia también Mufioz cuando toma como
base el estudio de las distintas metaforas de la organizacion descritas por Gareth
Morgan en su libro Imdgenes de la organizacion, publicado en 1986. Concreta-

mente, Munoz afirma que ni en la metafora mecanicista, ni en la organicista,

30. Henri Fayol, Administration industrielle et générale. Extrait du Bulletin de la Société de I'Industrie Miné-
rale (3e livraison de 1916) (Paris: H. Dunod et E. Pinat Editeurs, 1917), 9.

31. Fayol, Administration industrielle, 25.

32. Bermudez, “Perspectivas contemporaneas’, 95.
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ni en la holografica se ha presentado una ruptura paradigmatica con respecto
a la concepcion del trabajo en la empresa: todas estas metéforas comprenden
al ser humano desde el paradigma de la racionalidad instrumental, el cual lo
asume como a un recurso. Ni aun en aquella que, como en la holografica, toma
a la organizaciéon como un cerebro y le atribuye un papel importante al aporte
del conocimiento emanado del trabajo de las personas en el aprendizaje or-
ganizacional. Al respecto, Mufoz advierte que “tomar al cerebro del hombre
por el hombre mismo, no es considerarlo de manera integral”. Es facil acordar
con él en que esto es “un nuevo reduccionismo que apunta, ya no a confiscar su
accion de manera directa, como en el mecanicismo, o persuasiva, como en el
organicismo, sino a una instrumentalizacién de su pensamiento para ponerlo
al servicio de una gran maquina informatica”* Y mas de acuerdo estamos aun
cuando el autor argumenta que “lo que define el caracter mecanicista, organi-
cista u holografico de una organizacion, es decir, sus elementos estructurantes,
son, de una parte, la concepcion del hombre frente a su trabajo y, de otra, la

concepcion de la relacion dirigente-dirigido en el desempefio de ese trabajo”**

Notese que la nocién de gestion humana emerge también, al igual que el
coaching, la cultura corporativa, la responsabilidad social y otras, como una
retérica managerial. Que no resulte necio insistir: se trata de un eufemismo
con el cual se consigue ocultar que al ser humano se le comprende como a un
recurso, tal como lo hace la tradicion de la ARH. Esto nos anima a impulsar una
postura critica ante esta categoria tedrica,” pues su ya mencionada carga eufe-
mistica aporta, directamente, a la consolidacion de las 16gicas de dominacion

en la empresa de negocios.

Pero ;es posible pensar en una concepcion distinta, acaso mas humanista,
del trabajo en la empresa? A nuestro juicio si podria ser posible, pero cuando se

revisa la historia del campo se descubre que serd una tarea de titanes: “Desde el

33. Rodrigo Mufioz, “Paradigmas organizacionales y gestion humana. Por una nueva ética de la relacién
laboral”, Revista Universidad EAFIT, Vol. 38, no. 127 (2002): 11.

34. Mufioz, “Paradigmas organizacionales’, 13.

35. En el capitulo cuatro se presenta el andlisis de los hallazgos del trabajo de campo en el que se logra
fundamentar la premisa segtin la cual, efectivamente, en la prdctica, la gestion humana también opera
como una retérica managerial.
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primer llamado de atencién llevado a cabo por los investigadores de Hawthor-
ne (Mayo, 1960; Barnard, 1968; Roethlisberger y Dickson, 1976), el conoci-
miento en relaciones humanas (o industriales), pasando por todas las formulas
y recetas subsiguientes, hasta la AERH, han pregonado su interés por desarrollar
‘lo humano. Sin embargo, han logrado reproducir con mucha efectividad su

manipulacion y enajenamiento”

A riesgo de importunar con nuestras redundancias, quisiéramos insistir: el
esfuerzo por recuperar lo humano, o mas concretamente la dignidad del traba-
jo humano en la empresa, ha resultado ser hasta ahora una tarea que ha dado
pocos frutos. Vincent de Gaulejac propone una perspectiva diametralmente
opuesta para lograr un cambio de concepcidn en los siguientes términos: “Con-
viene, en primer lugar, pensar la gestion de manera diferente, reinscribiéndola
en una preocupacion antropoldgica: una gestion humana de los recursos mas
bien que una gestion de los recursos humanos”?” Sin embargo, Mufoz hace
al respecto una advertencia desconsoladora. Segun ¢l, “es necesario hacer una
afirmacion radical: un cambio de este tipo no podra hacerse bajo la disciplina
del Management dado que es inherente a su fundamentacion epistemologica la

idea del manejo del otro como recurso”*®

Los interesados en la ética de la gestion del trabajo humano en las organiza-
ciones estamos, pues, ante una tarea abrumadora: habrd que proponer una epis-
temologia original, pues mientras se continue utilizando la del management,
como lo hace la ARH, cambiar la denominacién por la de gestion humana, para
continuar haciendo lo mismo, serd tan necio como pensar que Venus es mas

bella que Afrodita y Minerva mas sabia que Atenea.

36. Bermudez, “Perspectivas contemporaneas’, 101.

37. Vincent de Gaulejac, La société malade de la gestion. Idéologie gestionnaire, pouvoir managerial et har-
célement social (Paris: Du Seuil, 2005), 117. Habra que preguntarle a Gaulejac qué entiende por tal “gestion
humana de”...

38. Muiioz, “Paradigmas organizacionales”, 13.



3. El coaching: de la trascendencia
al sometimiento deseado

Las actuales dinamicas en la direccion de la empresa han encontrado en el coa-
ching una forma privilegiada para el entrenamiento de las personas con miras
a favorecer su desempeifio y potenciar sus aspiraciones, en la medida en que
ajusten sus comportamientos y expectativas (personales, profesionales y de re-
conocimiento social) a los fines y propdsitos de la organizacion. Todo tipo de
coaching, y especialmente aquel que algunos insisten en denominar ontolégico,
se caracteriza por insertarse en la interioridad del sujeto, auscultar sus propo-
sitos personales, su cardcter, sus angustias, sus formas de ser y de estar en el
mundo. Por ello, en su aplicacidon aparecen una serie de fases y procedimientos
que pretenden conducir a la persona en una direccidn precisa para alcanzar sus

supuestas metas.

3.1. Oliverio: un coach “loco de contento”

En el mundo del trabajo en la empresa las metas del “empleado” deberan estar
alineadas con los objetivos de la organizacion. Es aqui donde toma forma el
coaching como retoérica managerial, como juego de lenguaje que apuntala las
légicas de dominacion que subyacen al management. Sutilmente, a través del
lenguaje, se le hace saber al trabajador que lo mejor para ¢l (jy para todos!) es
que un experto lo dirija y conduzca si quiere estar mejor y avanzar en la escala

organizacional.

[75]
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Es el caso de Oliverio,' un ingeniero administrador que, segiin su propio
relato, encontrd en su proceso formativo en la universidad un campo que se
convertiria en su pasion: la gestion del conocimiento. En adelante, sus estu-
dios estuvieron orientados hacia la configuracién de un modelo de gestion del
conocimiento, segun él, capaz de incorporar y hacer medibles los elementos
intangibles vinculados al “desarrollo organizacional como forma de ver el pen-
samiento desde la empresa”. Posteriormente, influenciado por el célebre enfo-
que pseudocientifico conocido como la programacién neurolingiiistica (PNL),
se dio ala tarea de disefiar un “programa de coaching e ingenieria del desarrollo
humano”, que a la postre serd luego la base de su rol profesional como instructor
de coaching. Este recorrido por la gestion del conocimiento, por la PNL y por el
coaching lo llevé a abandonar 12 afios de experiencia en importantes empresas
del sector privado, para dedicar su tiempo, al lado de su socio, a “ayudar a otras

personas a hacer realidad sus suefios”

Vale la pena detenerse a observar la absoluta conviccion de Oliverio al haber
tomado esta decision en la vida: “Nos declaramos felices y en este sentido crea-
mos experiencias de aprendizaje divertidas, creativas, reflexivas, para que cada
miembro de la familia tomara la decision de ser mejor, y en ese camino rebasara

sus suefios y nosotros también; jqueremos que esto le llegue a mucha gente!”?

Con un aire de confianza, Oliverio se muestra feliz por encontrarse en esta
nueva etapa de su vida. Se percibe en sus palabras que ha asumido su mision
personal, discurso en el que ademas deja entrever un compromiso por acom-
pafiar a otros en la realizacion de sus aspiraciones personales, a la vez que él
aprende de su experiencia. A su manera de ayudar a otros le atribuye una fun-

cién social. Al respecto dice:

Sabemos que este tipo de conocimiento, de transformacion, de conocimiento
desde el cuestionamiento individual, desde el desarrollo del ser, no es barato.
Generalmente este tipo de formacion se da para la gente de mejores ingresos,

porque muy poco de este entrenamiento, muy poca de esta formacion y sentido

1. Segun el acuerdo establecido entre los autores y participantes de la investigacion, con el fin de preservar
el anonimato todos estos son nombrados con pseudénimos.

2. Oliverio en entrevista con uno de los autores, Medellin, 23 de junio de 2017.
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comercial hacia la transformacion se le da a la gente de la base de la pirdmide
de la economia nacional. Por eso nosotros tenemos un alto componente social,
llevamos este conocimiento a la mayor cantidad de gente posible, con espacios
muy accesibles desde lo econémico, lo geografico, nosotros vamos hasta donde

estan las personas para llevar este tipo de conocimiento.?

En esta aseveracion de Oliverio puede apreciarse una especie de desper-
sonalizacion del actor social, al ser objeto de una suerte de categorizaciéon en
estratos economicos, unos con acceso a oportunidades de formacion y otros
que no tienen esa posibilidad. Pero lo que mds llama la atencién es como se
hace evidente la intencién de llegar a aquellos que habitan sectores de bajos
ingresos, constituyéndose esta poblacién en un caldo de cultivo apropiado a los

propositos de formacién en coaching con fines comerciales.

Es de notar, ademas, que Oliverio asume una especie de predestinacion
al haber encontrado una forma de conocimiento singular y una practica que
le permite ayudar a otros a alcanzar sus logros, especialmente a aquellos con
pocas posibilidades de acceso a una formacién, a un descubrirse a si mismos
como condicion inicial y necesaria para comprometerse con aquello que cons-

tituye sus propositos de vida.

Al ser interrogado sobre su concepcién del coaching, Oliverio sefiala que
este es ese proceso de mentoria “donde tu le otorgas la potestad a alguien, en
este caso al maestro, al coach, para que te muestre un camino en el que tu puedas
mejorar una habilidad”* Y agrega que el coaching es una estrategia de acompa-
famiento en el desarrollo especifico de habilidades, a través del descubrimiento

de las propias fortalezas de la persona.

En esta forma de entender el coaching se hace evidente una de las mani-
festaciones de la crisis en la subjetividad contemporanea que se presenta en
la incapacidad de hacer uso de la propia autonomia, en la impotencia de que la
persona enfrente por si misma sus propios desafios, lo que le hace preferir que
se delegue en un tutor la posibilidad de elegir sus caminos y alcanzar los puer-

tos a los que desea llegar. A esto Immanuel Kant, en su célebre ensayo ;Qué es

3. Ibid.
4. Ibid.
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la Ilustracion?, lo habia denominado la minoria de edad [Unmiindigkeit], es
decir, esa incapacidad del sujeto para valerse de su propio entendimiento sin la

conduccidn de otros.

De igual manera, esta concepcion de coaching incorpora algunos términos
usados comtinmente en el discurso del management y su intencién de estable-
cerse como la “ciencia de la direccidon”: proceso, estrategia, desarrollo de habili-
dades, etc. Notese que en la medida en que la persona acepta ser conducida por
otra en el proceso de reconocimiento de si misma y del logro de su realizacion
personal estard aceptando, de manera mas o menos consciente, ser dominada.
Esto aparece totalmente naturalizado en el relato de Oliverio: “Cuando llego ala
vida organizacional, me doy cuenta de que, asi como en el juego ta tienes siem-
pre un lider, un capitan, hay alli una persona que esta gestionando tu proceso
organizacional. A esto le llaman jefe, pero si este no tiene habilidades para ser
un digno capitan —haciendo la analogia con el deporte—, de ser un representan-

te que jalone los resultados del equipo, el equipo no funciona”?

Obsérvese, en primera instancia, que se propone un transito de la tarea del
coaching sobre la gestion de si mismo y de los propositos personales hacia los
intereses de la empresa, pareciendo asi que priman estos tltimos intereses sobre
las posibilidades de la persona de autogestionarse en funcién de su proyecto
vital. En segunda instancia, adviértase el reclamo por la presencia de un guia,

de un acompanante del “proceso” que viven las personas en la organizacion.

Oliverio narra en los siguientes términos como se lleva a cabo un buen

“proceso de coaching” para que sea exitoso:

Para mi, el primer paso es identificar un propdsito superior personal. Saber para
qué esa persona le estd dando sentido a cada dia, qué lo motiva cada manana,
porque a medida que se tenga esa claridad sera mas facil allegar definiciones
alrededor de qué se quiere saber, con quién se quiere relacionar, es decir, cudles
son sus relaciones y cuales no deberian ser sus relaciones. Porque asi como una
buena rosa que crece y florece, ademads de luz, abono y agua, ademds de todo
ese acompafiamiento emocional que se le hace a una planta, necesita podas para

que crezca, asi son las relaciones. Esa persona deberia identificar en ese proceso

5. Ibid.
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de coaching cudles son las podas desde las relaciones o cudles son las relaciones
que debe seguir fortaleciendo. Un segundo paso debera considerar el capitulo
de cdmo estd su cuerpo, qué le dice. Para mi las enfermedades son lo que el
cuerpo expresa, alguna emocion reprimida o sentimiento no tratado. Entonces
este capitulo también serfa muy relevante dentro del acompanamiento del coa-
ching: saber qué tipo de dolencias, qué tipo de lenguaje tu cuerpo estd utilizando
y no le has prestado atencion. Si me preguntas cudl deberia ser el altimo paso,
pero no el menos importante, es el sistema de creencias y, desde la espiritualidad
-no reducida a religiosidad-, cudles son las creencias limitantes o potenciado-
ras, cuales creencias tienes sembradas que vienen por herencia y que nos dan
una forma de ser, ver qué te estd potenciando, ayudando o qué te esta alejando
de lo que realmente eres. En esta etapa de creencias deberias saber establecer ese

listado de valores que regiran tu vida y cémo los llevaras a virtudes.®

[79]

“Podar” las relaciones, entender el lenguaje del cuerpo y reconocer el propio

sistema de creencias arraigadas son, segtn Oliverio, el itinerario metodolégico

que debe seguir un buen programa de coaching. A su decir, la mayoria de las

personas siente temor de auscultar su ser interior, de formularse preguntas exis-

tenciales que le lleven a ubicar con claridad su propésito vital, su “misién” en el

mundo. Ademas, dice, se encierran en un sistema de creencias arraigadas que

se convierten en obstdculos para avanzar en lo que seria su “proyecto de vida”

Es aqui donde el coaching entra en juego ofreciendo la posibilidad de enfrentar

a la persona con su propio destino, confrontarla, de tal manera que acepte ser

conducida por las sendas que le ofreceran un mejor porvenir.

Oliverio es capaz de una acrobacia mental extraordinaria, pues, en lugar de

detectar la enajenacion de la libertad de la persona al hipotecarsela al coach,

aparece una supuesta autonomia:

6. Ibid.

El coach en este punto se convierte en un aliado que te ayuda a crear una au-
topista de ocho carriles donde te puedes mover a la velocidad que quieras, y
tendras la tranquilidad de saber que dentro del cuerpo de la carretera que estds
creando te vas a sentir comodo y podris ir en cualquier vehiculo construyendo
eso que llamamos proyecto de vida. En esto deberia centrarse un coach al final,

en ayudarle a la persona a reconocer que toda esa construccion desde el saber,
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desde las relaciones, desde el aspecto fisico, emocional, espiritual de creencias
esté adecuadamente alineado a un proyecto de vida sostenido.”

Se invita a observar que se percibe un riesgo y es que la persona, al aceptar
ser conducida por el coach, pueda convertir su idea de proyecto de vida en una
obsesion, olvidandose de la multiplicidad de situaciones que se entretejen en la
vida cotidiana de un ser humano en sociedad, ademas de desconocer que, en
lugar de una existencia lineal y predeterminada, su vida opera en un escenario
de suma complejidad. En la manera en que Oliverio se representa el mundo
se nota con total claridad el afan simplificador de la racionalidad managerial
al pretender la administracién de la vida como un proyecto al que habra que
alinear ciertos factores. Objetivos, metas, desarrollo de habilidades y fijacion de
un proposito personal superior encuentran armonia con el lenguaje establecido

por el management como ideologia de la direccién.

Esta nueva condicidn del individuo, atado a la racionalidad managerial en
el escenario de la vida cotidiana, lo convierte en esclavo del éxito y de la con-
secucion de metas a corto plazo, en aras de alinearse con un modo de vida que
encuentra gran aceptacion en la sociedad de nuestro tiempo. Asi, el Estado, la
familia y demas agencias de socializacion son concebidas desde la contamina-
cion que las ideas del management aportan en la interpretacion de lo social. En
este contexto, la vida personal incluso debe administrarse como una empresa
y esta es un negocio que debe causar réditos, casi siempre mas favorables a al-
gunos actores que a otros, es decir, generar beneficios pocas veces en equilibrio
colectivo. Esto supone igualmente que la persona se adentre en un ambiente de
competencia en el que los demas son obstaculos por vencer si quiere ser exitosa,
si quiere, por ejemplo, avanzar en la jerarquia organizacional. La idea de tras-

cendencia es remplazada por la del progreso econémico individual.

Sin embargo, es realmente un lenguaje esquizofrénico el de este promotor
del coaching. La autonomia que se invento para justificar la vida como la cons-
truccién de un proyecto simplista, lineal y supuestamente consciente aparece

ahora metamorfoseada en un “digno” sometimiento a un superior espiritual.

7. Ibid.
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Segun Oliverio, la finalidad del coach es “ayudar al que quiere ser ayudado™
“Un buen ejercicio de coaching es que ti como persona seas digno de atender
un consejo que otro te dio. El coach es un aliado, un mentor, un asesor que tie-
nes cercano y que buscaras en el mejor momento. En la religion se llama confe-
sion, en lo académico se llama asesor de tesis, en las relaciones se llama mejor

amigo, en la parte fisica se llama entrenador”?

Es como partir de la premisa de que se es un discapacitado existencial y que
por ello habra que acudir a un coach, quien acompanara y sefialara el camino
correcto. Notese que ese dirigir al otro pone en cuestion la posibilidad de valer-
se del propio entendimiento. No obstante, es necesario aclarar que no se trata
de desconocer la condicién social de la persona y el papel protagonico que jue-
ga el otro en la construccion de la propia subjetividad, lo que se quiere resaltar
aqui es el grado en el que el coaching se apropia de la capacidad de decision del
actor social y se muestra como un camino certero para gestionar la complejidad
de lo humano a través del lenguaje. Este discurso que se teje como racionali-
dad managerial alrededor del coaching hace de este ultimo una retdrica cuya
finalidad es potenciar la logica de dominacién que aparece naturalizada en el
management en el ambito de la direccion de la empresa de negocios y, como se
ha mostrado, atraves6 comodamente las fronteras hacia la direccion de la vida

personal.

3.2. Mercedes: una psicologa con mucha prisa

Mercedes, psicdloga de formacion, cursé una especializacion en Psicologia Ju-
ridica enfocada a la valoracion del dafio en la salud mental de las personas en
el campo juridico. Segun ella, esta especialidad le ayuda a desempenarse profe-
sionalmente de mejor manera en el acompafiamiento de adolescentes y familias
en el marco del sistema penal. Sin embargo, sentia que no estaba a gusto con
su saber y comenzé a poner en cuestion la psicologia y particularmente la psi-
coterapia como posibilidad efectiva de ayudarles a otros. Sentia que la psicolo-

gia ya no le brindaba herramientas. Segtin sus palabras, “se habia peleado con

8. Ibid.
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la psicologia’, pues consideraba que esta era “demasiado lenta” y en ocasiones

poco préctica para atender ciertos problemas humanos.

Al referirse a la psicologia como “lenta’, Mercedes parece atacada por la
patologia de la prisa, a la que Nicole Aubert, en su libro El culto a la urgencia, se
refiere como una de las enfermedades graves de nuestra contemporaneidad. Es
la época de la “dictadura del tiempo real’, de los cursos de lectura rapida, del fast
food, las fast news y demas urgencias que la autora no duda en calificar como
innecesarias. Es facil acordar con Aubert que los seres humanos actualmente,
sin percatarnos, caimos en las fauces de Cronos, aquel temible titin de la mi-
tologia griega, hijo de Urano y Gaya, regulador del tiempo y quien, ademas de
castrar a su padre, se trago a sus hijos en cuanto nacieron. Cuando se examinan
ciertas retoricas del management actual, no encontramos sensacionalista la aso-
ciacién con los datos de la Teogonia de Hesiodo, pues el discurso managerial se
hace cruel cuando pretende buscar la efectividad en el uso del tiempo, es decir,

siempre, y cada vez mas.

Mercedes considera que el coaching aparece en el momento justo para con-
trarrestar esta desesperante lentitud de la psicologia luego de haber conocido
a varios coaches que trabajaban a niveles personal y grupal. Emocionada, Mer-
cedes comenta: “Aqui me reconcilio nuevamente con la psicologia y me doy
cuenta de que la psicologia es una herramienta de conocimiento maravillosa.
Lo que el coaching me facilit6 fue una recordacion de estos conocimientos, para
utilizarlos a favor. De esta manera, me ensefi¢ a ser mucho mas practica, mas

diligente y lider de mi propia vida en todos los sentidos™’

Mercedes afirma haber primero “usado” el coaching para conocerse a si
misma, para gestionar su “proceso personal’, para identificar sus fortalezas,
sus propias angustias y reconocer luego cdmo podia aplicarlo para ayudar a
otros. En este punto se da cuenta de que puede hacer una combinacién efec-
tiva entre ambos saberes. Psicologia y coaching se convertiran en adelante en
la base fundamental de su practica profesional. “Me llamé mucho la atencion,

porque utilizaba el coaching para cambiar de conciencia respecto a cémo nos

9. Mercedes en entrevista con uno de los autores, Medellin, 30 de junio de 2017.
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relacionamos entre nosotros mismos, cémo nos comunicamos, coémo transmi-
timos el conocimiento, cémo pasamos de un estado reactivo que es hacer siem-
pre lo mismo ante la misma situacion a un estado proactivo, que es hacer algo
distinto ante situaciones similares. Esto me cautivo y dije: jqué rico poder hacer
esto, aplicarlo con la psicologia, poderlo integrar y manejarlo de una forma que

se pueda transmitir!”'

Y contintia muy entusiasmada diciendo que el coaching, “como tal, tiene una
base que busca que una persona pase de un estado actual a un estado deseado”
y para lograrlo debe saber cuales son los obstaculos mentales, emocionales y
fisicos que tiene que superar: “puede ser desde ‘quiero bajar de peso a ‘quiero
saber qué quiero en la vida, (...) pero no tiene nada que ver con ese proceso
mas profundo del que habla la psicologia, que es el de trascender y trabajar esos
patrones a un nivel de profundidad y de comprension que requiere un poco
mas de tiempo. Sin embargo, pensé que se podria integrar y que la psicologia
tenia que dejar de ser tan lenta en este tipo de trabajo y ser mas préctica, sin

perder su esencia”!!

Mercedes con su discurso explicita la posibilidad que encuentran las per-
sonas de transitar hacia un estado deseado utilizando el coaching. No obstante,
en la medida en que el ser humano se niega a asumir por si mismo dicha tarea,
en la medida en que acepta ser conducido y dirigido por otro para encontrar
sus razones de vida y su proyecto vital, se entrega a una forma de sometimiento
deseado, convirtiéndose con docilidad en un ser moldeable, manipulable, go-
bernable, un ser que pide a gritos que le definan su rumbo y le guien su historia

de vida a través del coaching y del discurso que lo fundamenta.

Esta combinacion de saberes y practicas parece provocar en Mercedes un
nuevo impetu, a la manera de quien ha encontrado un tesoro que debe cuidar y
potenciar. Sin embargo, ella es cuidadosa e insiste en la necesidad de diferenciar
los alcances de cada una de estas practicas. Reconoce que la psicologia ha de

tratar los problemas humanos con mayor detalle y que este tipo de tratamiento

10. Ibid.
11. Ibid.
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psicoterapéutico puede tornarse de largo aliento dependiendo del grado de
complejidad de los problemas humanos a tratar. Pero a la vez considera que el
coaching es una valiosa herramienta que fortalece su capacidad de acompaiar de
manera eficaz los procesos que ha de seguir con las personas que demandan su
atencién. Dice que, en la medida en que el coaching le ha ayudado a gestionarse
a si misma, también le ha permitido tener mas habilidad al momento de reco-
nocer las necesidades del otro. Y habra que ver qué palabras utiliza: “El coaching
incluye conocimientos en programacion neurolingiiistica, inteligencia emocio-
nal, preguntas poderosas, modelos de conversacion, anclajes, trabajo de grupo,
herramientas enfocadas en asuntos objetivos, las realidades y opciones, un com-
promiso, un plan de accidn, un macroproceso y microproceso con un objetivo

general y unos objetivos especificos que se trabajan dentro de un programa”'?

Mercedes no tiene la menor idea de que en su incontinencia verbal incluye
todo, menos la psicologia. En su testimonio aparece con total claridad la in-
fluencia de la racionalidad managerial y muy concretamente la de las retéricas
que la acompaiian. Este determinismo (adobado con pseudociencia) se nota en
todos y cada uno de los términos que utiliza: programacién, modelos, trabajo
de grupo, herramientas, objetivos, compromiso, plan de accién, macroproceso
y microproceso, objetivo general y objetivos especificos, programa. Todo lo an-
terior debidamente formulado para exhortar al sujeto de coaching a través del
lenguaje. Sobre este tltimo aspecto, no creemos exagerado insistir en los peli-
gros de la PNL, pues no se trata siempre de un discurso ingenuo, sino que, por
el contrario, se utiliza comunmente de manera intencionada con la finalidad de
incidir en la subjetividad de las personas y moldear su sistema de creencias, sus
preferencias, sus habitos, casi siempre para guiarlas hacia el mejoramiento de
su rendimiento laboral; es, en todo caso, un dispositivo de dominacion a través

del lenguaje.

Para Mercedes, la préctica del coaching es diversa, le permite moverse en
varjados ambitos. Sobre los tipos de coaching advierte: “Hay una gran diferencia

entre coaching ejecutivo, de equipos y empresarial. El ejecutivo es desarrollar

12. Ibid.
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habilidades o potencializar competencias que tiene el ejecutivo para alcanzar
las metas de la empresa. El de equipos es desarrollar habilidades y fortalecer
competencias de equipos para vigorizar la dindmica de la empresa. El de em-
presa ya se trabaja a gran escala y grupos generales, lo que requiere un plan de

trabajo y un plan de accién”"?

De la manera como sus promotores describen la practica del coaching po-
dria pensarse que, segin su logica, subyace a esta un cierto cardcter altruista
en cuanto se tenga la intencion de que al usarlo se pueda ayudar a otros. Sin
embargo, nosotros consideramos que lo que les asiste a tales promotores es una
candidez que se hace cdmplice efectiva de una dominacién que se invisibiliza.
Muy al contrario de sus defensores, nosotros vemos con claridad que aparece
un fuerte sentido mercantilista y econémico cuando se le asocia con la no-
cién de empresa. Esta inocencia la hallamos en todos los coaches con quienes
entramos en contacto y Mercedes no fue la excepcion, pues ella encarna esta
ingenuidad y reproduce la soberania que pretende la logica managerial: “Perso-
nalmente estoy dedicada a la psicoterapia, el coaching lo aplico a mi vida como
un estilo, para gestionarme a mi misma y a las personas que me rodean. Enton-
ces hago gestion de trabajo, gestion de grupos e incluso para mi familia. En ese
sentido, uno es una empresa, las empresas no son solo los grupos que se crean
para vender un producto. No, la familia es una empresa, ti eres una empresa si

produces y necesitas actualizarte”

El énfasis de la cita es nuestro, pues queremos destacar esta extraiisima
ontologia. Cabe anotar que aparece como una aberrante mutacion, pero ella no
se percata en absoluto. Mas, ;quién se percata? O, para preguntarlo en palabras
de Etienne de la Boétie, ;c6mo pueden tantos hombres, tantos pueblos, tantas
ciudades, tantas naciones soportarlo? En su Discurso de la servidumbre volun-
taria publicado en 1548, Boétie se lamenta por la docilidad de la gente de su
tiempo. Segun él, es sorprendente “ver cémo millones y millones de hombres

son miserablemente sometidos y son juzgados, la cabeza gacha, a un deplorable

13. Ibid.
14. Ibid. (énfasis afiadido).
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yugo, no porque se vean obligados por una fuerza mayor, sino, por el contra-
rio, porque estan fascinados y, por decirlo asi, embrujados por uno al que no
deberian temer”'® Nosotros consideramos de total actualidad su lamentacién y
la ofrecemos aqui como material para la reflexion. Concebirse como una em-
presa, sin inmutarse, y hacerlo de manera directamente asociada con la idea de
“gestionarse a si mismo’, hallar las competencias y habilidades que hacen al ser
humano un trabajador mas productivo, bien sea para alcanzar aquellas metas
y objetivos de indole personal relacionadas con el progreso econémico, bien
para ponerlas al servicio del lucro empresarial, deberia ruborizarnos. Pero ese
es el papel de la retdrica: persuadir en lugar de instruir. Friedrich Nietzsche lo
advertia ya en sus lecciones del invierno de 1872 y nosotros lo asociamos con
las prisas de Mercedes ante lo “demasiado lento” de la psicologia: “lo mitico y
lo retérico —afirma Nietzsche- se utilizan cuando la brevedad del tiempo im-
pide una ensefianza cientifica’'® La retorica managerial aparece incorporada al
esquema de representaciones de Mercedes y a su nocidn de empresa, a la que
le atribuye un énfasis mercantilista y utilitarista, el cual aparece naturalizado:
“Ser coach es una habilidad, es enganchar. Es saber cdémo yo engancho al otro
a través de la pregunta, a través del discurso, a través de la palabra, a través
de la conjugacién de verbos para que tome conciencia, para que se cuestione,
para que indague en su vida, para que vea mas alla de lo que la persona ve en si
misma. Es una puerta para cambiar el estilo de vida emocional, mental y fisico

que tenemos”."”

Mercedes no solo no detecta sus esfuerzos por ejercer una manipulaciéon
psiquica sobre los demas, sino que los ennoblece y condimenta con una rustica
articulacion entre algunas pautas del conductismo elemental e ideas esotéricas:
“Para ser un coach hay que conocer como funciona el cerebro. El cerebro tiene
una referencia de una respuesta ante un estimulo, el coaching trabaja con la

creencia y que la persona empiece a trabajar con lo desconocido y empiece a

15. Etienne de La Boétie, El discurso de la servidumbre voluntaria (Buenos Aires: Utopia Libertaria, 2008).
16. Friedrich Nietzsche, Escritos sobre retérica (Madrid: Editorial Trotta, 2000), 84.

17. Mercedes en entrevista con uno de los autores, Medellin, 30 de junio de 2017.
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crear otro campo de trabajo; el personal se enfoca en cosas personales y el eje-

cutivo en objetivos personales enfocados a mejorar la empresa”.'®

Notese que ella privilegia la vision conductista de la psicologia que explica
el comportamiento humano a partir de estimulos y respuestas. Ademas, esta
forma de aludir al coaching deja entrever una especie de despojo de la autono-
mia y la subjetividad de sus “clientes”. Es el uso del lenguaje como dispositivo
para someter al otro, para “engancharlo’, para hacerle creer que necesita ayuda
y que el coaching es esa puerta a la verdad, al conocimiento de si, a la posibili-
dad de enderezar su existencia. Un lenguaje que oculta, a su vez, la intencién
de convertir a la persona en un ser gobernable que puede acomodarse de mejor
manera a los propdsitos que le asigna el coach; alienado, el individuo caminara
ddcil en la direccién que se le indique. Un tipo de ser unidimensional como el
que escandalizé a Herbert Marcuse: un paralitico de pensamiento, debidamen-
te controlado, que se obsesiona con el éxito personal y con el triunfo empre-
sarial que ha fijado como suyo. En definitiva, un ser productivo que satisface
las necesidades y requerimientos del nuevo mundo del trabajo, y que resulta

apropiado a las condiciones y expectativas del ethos empresarial.

En todo este engranaje del coaching como retdrica la PNL se convierte en
una herramienta muy potente para inculcar en la persona un nuevo sistema de
creencias, una nueva manera de ver el mundo y de acomodarse en él, una forma
de apropiar un lenguaje que incorpora a su ser como un evangelio que ha de
repetirse cada mafana. De esta forma, la PNL agudiza el coaching como expe-
riencia de manipulacion psiquica, en cuanto intencién de moldear (o modelar)
al otro. Sin embargo, a los promotores del coaching no les perturba que en el
propio apelativo de la PNL aparezca la intencion de programarse o de progra-

mar al otro. Ellos mismos se lo ocultan o lo justifican como deseable:

No se trata de programar al otro, sino de conocer el programa que ya tiene para
saber como se mueve en ese programa y ayudar a la persona a gestionar ese pro-
grama. Todos venimos con un programa neurolingiiistico, es una construccion
del lenguaje, de lo que creo que soy, es como un mapa discursivo en donde me

muevo. La PNL busca que aprenda a conocer este mapa en la persona para saber

18. Ibid.
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cémo poderla sacar o ayudarle a ver ese programa de una manera diferente.
Los programas mentales no se cambian, no se eliminan, se pueden modificar,
se pueden comprender y trabajar de manera diferente. La PNL ofrece el conoci-
miento de cudles son los canales de representacion a través de los que las per-
sonas reciben y dan la informacion para conocer a las personas y comunicarme
con ellas a través de este mapa, para mostrarles otro tipo de modelamiento y
se adentren en otro conocimiento que las saque del que ya tienen, o les dé otro
adicional. Esto es a través del lenguaje.”’

En esta intervencion, Mercedes despliega todo un recurso retdrico para evi-
tar referirse a la PNL como un dispositivo de dominacién a través del lenguaje.
Es evidente que ella es victima de la alienacién que causa una retérica como
esta, pues es incapaz de representarse “el lado oscuro” de la PNL. Ya se conocen
los efectos perversos del uso de esta herramienta en el marketing y, mas concre-
tamente, en el llamado neuromarketing al escanear los mapas mentales de las
personas e inducir sus preferencias de consumo.”® Aplicada al coaching, la pNL,
con su caracter invasivo, contribuye notablemente a su eficacia como retérica

managerial que reproduce un ejercicio concreto y efectivo de dominacion sutil.

3.3. Mario: un convencido del éxito y sin tanta
prisa...

Pero esta alienacion no esta presente de manera exclusiva entre los promo-
tores del coaching, sino también en aquellos que han sido “transformados”
(programados) por este. Mario, administrador, contador publico y experto en
mercadeo, ha estado vinculado los ultimos 15 afios a una importante empresa
comercial multinacional. Durante este tiempo ha ocupado varias posiciones en
la firma: asistente comercial y representante de ventas, hasta alcanzar su mas

reciente rol como gerente de cuentas. De este modo, se muestra orgulloso de

19. Ibid.

20. Para una critica al neuromarketing, véanse: Yesim Isil Ulman, Tuna Cakar and Gokcen Yildiz, “Ethical
Issues in Neuromarketing: ‘T Consume, Therefore I Am!”, Science and Engineering Ethics, Vol. 21 (2015):
1271-84, https://doi.org/10.1007/s11948-014-9581-5; Didier Courbet et Denis Benoit, “Neurosciences au
service de la communication commerciale: manipulation et éthique. Une critique du neuromarketing’,
Etudes de communication, no. 40 (2013): 1-13, doi: 10.4000/edc.5091
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haber experimentado un crecimiento personal y profesional en la empresa, y

resalta el papel del coaching en el desarrollo de su personalidad y de su carrera:

El coaching es el entrenamiento que debemos enfrentar en la vida en todo lo que
se requiere. Uno en la vida siempre adquiere una curva de aprendizaje donde
se empieza en el punto cero. Desde que inicias en una compafia estds en el
punto cero, porque no conoces la compaiiia, ni lo que haces. Puedes tener in-
formacion académica y tedrica frente a lo que se realizara, pero se debe tener un
entrenamiento para ir ascendiendo en la curva de aprendizaje. Uno nunca llega
a estar al 100 %, porque siempre hay algo por aprender y este mensaje de apren-
der siempre nos obliga a tener una persona que nos ayude a entender mejor el
quehacer del dia a dia. El coaching para mi es el entrenamiento, el desarrollo,
el adquirir experiencias a través de vivencias de otras personas que pueden ser
aprovechadas y, paso a paso, poder avanzar y mejorar en cada una de las areas

donde se requiere mejorar.?*

Puede notarse que esta forma de apreciar el coaching se asocia no solo con
el mundo del trabajo, sino también con el de la vida: ese entrenarse para afron-
tar las situaciones que depara el dia a dia. Pero se requiere ain mas tomar en
cuenta el reflejo de otras personas que han acumulado un sinnimero de ex-
periencias con el animo de aprender de ellas, de imitarlas y, ademas, recibir
su ayuda para mejorar el aprendizaje, al cual se le imagina a partir de graficas
matematicas con curvas ascendentes. Nuevamente aparece la renuncia de la
persona a aventurarse por si misma hacia lo desconocido, reclamando ahora
ser conducida por los caminos de la certeza. Mario considera que un programa

de coaching exitoso es aquél en el cual los implicados tengan la mente abierta:

Primero tiene que haber disposicion de las personas que estan en las compaiiias,
tanto del que esta siendo entrenado como del entrenador, que haya una mente
abierta, donde la gente pueda expresar libremente todo lo que siente, lo que co-
noce y lo que desconoce, debe haber mucha transparencia. El entrenador debe
tener un amplio conocimiento para que la persona que esta siendo entrenada
pueda adquirir las fortalezas y destrezas para el ejercicio de sus actividades. Tie-
ne que existir un buen cronograma donde se evalten los progresos, tener unas
pruebas donde cada que finalice un proceso se realicen exdmenes que permitan

evaluar el conocimiento adquirido en el periodo. Creeria que esto deberia ser

21. Mario en entrevista con uno de los autores, Medellin, 2 de agosto de 2017.
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socializado para que tanto el entrenador como el entrenado puedan mirar en
qué aspectos puede haber debilidades y que exista la posibilidad de devolverse

algunos pasos para que este entrenamiento al final sea exitoso.”

Como se habra notado, subrayamos la expresién mente abierta, pues noso-
tros consideramos que si realmente esta existiera todos se percatarian de que
estan siendo “programados” para la obediencia a las determinaciones de la alta
direccion. Igualmente, en lugar de transparencia, alli notamos, al contrario, una
cierta opacidad. No obstante, Mario admira la manera como se presenta la ex-
periencia del coaching en su compaiiia. Disposicion, confianza, conocimiento,
transparencia, mente abierta, fijacion de objetivos, evaluacién de desempefo y
retroalimentacion se destacan en el conjunto de atributos que ha de reunir, se-
gun ¢él, un buen programa de coaching para alinear las expectativas y esfuerzos
personales a los logros empresariales. Como se ha dicho antes, mejorar las for-
talezas y destrezas en las personas haran de estas seres mas productivos. Y dado
que se plantea la necesidad de la “socializacion” de los resultados del proceso,
la persona hara todo lo posible por no fracasar y por no tener que enfrentar la
vergiienza de dicho fracaso ante sus colegas. A su vez, el someterse a este tipo
de entrenamiento se convierte en un requisito de permanencia en la compaiiia.
Con respecto a la finalidad atribuible al coaching, ademas de ignorar la diferen-
cia entre los dispositivos aprendidos y el equipamiento innato (subrayados por
nosotros) expresa abiertamente su utilitarismo al justificar por qué considera

que “es uno de los ambitos mas importantes en el desarrollo del negocio™

Esto porque muchas veces hay algunas actitudes que son “innatas” en el ser
humano. El hecho de tener un buen relacionamiento, que aprendas con faci-
lidad, que tengas facilidad con los sistemas, facilidad con todo el entorno que
nos rodea. Pero hay otras habilidades que se tienen que aprender, se tienen que
entender y se tienen que comprender. Creo que esto es uno de los fundamentos
mds importantes en las compaiiias para que podamos ser exitosos en nuestras
actividades. Estoy en una posicion gerencial que le permite a uno ampliar la
mente, pero también es una posicion que es muy retadora, porque tienes que
hacer cosas diferentes a las que hacias en el pasado como era la parte comercial

en ventas. Ahora debo tener una posicion o vision que me permita tener mas

22. Ibid. (énfasis anadido).
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claridad a nivel de los directivos (con los que entro en contacto), para ver cuales
son sus necesidades y poder aprovechar esas necesidades que el cliente tiene

para anclarlos con nuestros productos y tener al final un resultado exitoso.”

Notese que esta finalidad que Mario identifica para el coaching se vincula
no solo con el éxito del negocio, sino también con su propio éxito. La tarea de
aprender nuevas habilidades esta asociada con la posibilidad de adquirir me-
jores resultados personales y empresariales. Asimismo, se destaca el hecho de
tener una mirada estratégica del otro, en este caso de sus clientes actuales y po-
tenciales, para hacer un mejor aprovechamiento de sus necesidades y “anclarlos”
en los productos de la compaiia. Segiin Mario, todo ello se satisface a través del
coaching como practica gerencial. Sin detectar el caracter alienador que subyace
en el coaching, Mario se muestra convencido de estar actuando acorde con sus
principios y con los lineamientos establecidos por la compaiiia, los cuales no
considera incompatibles. Mario habla con insistencia sobre “ampliar la mente”
Sin embargo, se evidencia en su relato que ampliarla se asocia a ser programados
para que el negocio alcance los resultados, abrir la mente para obedecer el dicta-
men de la direccion de la empresa, pero en ningtn caso ampliarla para reflexio-
nar sobre tal dictamen, mucho menos para problematizarlo y criticarlo. Es claro
que, al hacer innecesaria la resistencia, la logica de dominacién del management
queda perfectamente oculta. Es asi como el coaching se instala en el imaginario

de Mario como una retorica managerial bastante efectiva.

Sobre las contribuciones del coaching a su vida personal y colectiva, Mario
senala: “En nuestra compaiia hay algo fundamental que es la familia y a partir
de alli digamos que movemos cada una de nuestras necesidades de crecimiento
personal y profesional. El coaching en la compaiiia esta basado en la transpa-
rencia y en la negociacion del ‘gana-gana. En el ejercicio profesional nuestro es

bastante impactante todo lo que tiene que ver con el coaching”*

Trasladar dindmicas familiares al ambito de la empresa es una muestra més

de como el coaching logra llevar a las personas hacia la necesidad de alinear

23. Ibid.
24. Ibid.
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sus principios morales y sus determinantes afectivos con los propdsitos de la
organizacién. Mas atn, pareciera que el crecimiento personal esta fuertemente
condicionado por el crecimiento profesional, medido en términos de los logros
y reconocimientos que se obtienen como consecuencia de la labor realizada. La
empresa como familia, como hogar, se convierte en el escenario en el que el indi-
viduo debe potenciarse al maximo y buscar sus mas altas aspiraciones persona-
les. Pero este juego retérico desvanece la competencia como presupuesto basico
del quehacer empresarial, pues no solo se compite por el mercado con otras
empresas, sino que muchos mecanismos de la direccion del trabajo contempo-
raneo se diseflan para que el trabajador compita con sus pares para alcanzar el
reconocimiento deseado. Entre estos mecanismos, uno de los mas evidentes es
la evaluacion del desempeiio por competencias, la cual, aunque dice promover
el “trabajo en equipo’, privilegia la medicion de los aportes individuales de los

trabajadores a lo que se conoce como la cadena de valor de la empresa.

De otro lado, la negociacién “gana-gana’, planteada aqui por Mario, sugiere
una posicion estratégica de la persona en la compaiiia, una en la cual a su vez se
compromete su individuacion. Rapidamente se dira que, para el filésofo fran-
cés Gilbert Simondon, la individuacion tiene que ver con el proceso en el cual
el sujeto se desfasa a si mismo para lograr ser algo que quiere ser o que ya es.
Consta de tres etapas, a saber: a) fingir, hacer como que, hacer creer; b) fungir,
a la manera de un posicionamiento simbolico de la persona respecto de lo que

se estd imitando y, ¢) ser, terminar siendo.”

Al mirar a Mario a los ojos y escuchar la forma en la que se expresa sobre
la compailia, se percibe que ya esta instalado en la tltima etapa del proceso de
individuacion, es decir, ya ha alineado sus objetivos, propdsitos y expectativas
personales con los de la empresa. De este modo, ha terminado por ser lo que la

empresa quiere que sea, lo que ella necesita de él acorde con sus fines rentistas.

25. Gilbert Simondon, La individuacion a la luz de las nociones de forma y de informacién (Buenos Ai-
res: Editorial Cactus, 2015). Un interesante examen de esta teorfa de la individuacién y su aplicacion en
escenarios organizacionales puede verse en: Carlos Mario Henao, Individuacion y mediacion analitica en
contextos organizacionales (Bogota: Editorial Aula de Humanidades, 2022).
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En este proceso de individuacion el coaching juega un papel determinante.
Aunque se aplican diferentes tipos de coaching en la empresa, la modalidad
que se privilegia se denomina work day, el cual, segiin Mario, es una carta de
navegacion:

Es el mapa que nos permite navegar a través del tiempo en cada una de nuestras
debilidades o nuestras oportunidades de mejora. Nosotros las plasmamos en
sistema online y alli tenemos revisiones periddicas. Dentro de estas revisiones
periddicas con nuestros jefes hacemos una evaluacion del avance que vamos te-
niendo en un periodo determinado; en nuestro caso lo hacemos trimestralmen-
te. Al final del afio se revisa todo lo realizado y los compromisos que quedaron
plasmados alli y vemos cudles fueron los avances en los mismos, y de alli se
desprende una evaluacion que permitird, al afio siguiente, tener unos beneficios
dependiendo del alcance de cada una de las necesidades de desarrollo u objeti-
vos que se fijaron.*

Segtin Mario, esta forma de coaching estd orientada principalmente a que
cada persona haga una identificacion de sus debilidades y se comprometa a
gestionarlas por si misma, de tal manera que pueda superarlas, asunto que se
evidencia con las revisiones periddicas y la correspondiente evaluacion de des-
empeno. Con esta forma de encuadrar las conductas y comportamientos de las
personas a través del work day la empresa calcula que pueda lograrse una mayor
productividad del trabajo y sus funcionarios pueden aspirar a mejores posicio-
nes en la organizacion, lo cual se toma como recompensa ante el sometimiento
del que son objeto. Asi lo expresa Mario: “La compaiia tiene como politica
mirar cudles son las aspiraciones profesionales y de carrera que tenemos, esas
aspiraciones son seguidas por nuestros jefes directos. No solamente por ellos,
sino que en muchas oportunidades lo que hacemos es buscar una persona que
nos pueda hacer coaching adicional al trabajo que hace nuestro jefe directo.
Esta persona la elegimos nosotros, tenemos conocimiento de ella, sabemos sus
calidades y cualidades, de tal manera que siempre estan viendo la posibilidad
de que vamos avanzando jerarquicamente y que vamos aspirando a posiciones

gerenciales no solamente local, sino internacionalmente”?

26. Mario en entrevista con uno de los autores, Medellin, 2 de agosto de 2017.
27. Ibid.
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Vuelve a aparecer en escena la mirada estratégica hacia el otro. Por un lado,
la direccion de la empresa determina los candidatos elegibles para promoverlos
en la jerarquia organizacional (después de haber estudiado los perfiles con los
debidos instrumentos, etc.). Por otro lado, los empleados eligen a sus coaches
de acuerdo con sus calidades y cualidades. Habria que tener en cuenta que, bajo

esta logica, la posibilidad de elegir implica a su vez una forma de exclusion.

Para terminar el capitulo, mostraremos que, a pesar del convencimiento
por el coaching, al parecer, Mario tiene mucha menos prisa que Mercedes, la
psicéloga cuyo testimonio examindbamos arriba. Entusiasmado, Mario relata
la que, a su juicio, ha sido una de las experiencias mas significativas en materia

de coaching:

Cuando entré a la compaiiia, tuve un jefe que hizo un trabajo extraordinario
conmigo. Yo estuve tres afios fuera de la ciudad, alli inicié como encargado de
ventas y mi aspiracién de carrera era ser gerente en el corto plazo. El estuvo ha-
ciendo el proceso conmigo, para que lograra este objetivo en el mediano plazo.
Yo le propuse que queria lograrlo a corto plazo, pero él, como persona experta,
me decia: “hagdmoslo despacio y busquemos una posicién en la capital donde
hay mas visibilidad de las tareas y actividades que hacemos”. Mi jefe hizo un tra-
bajo de coaching conmigo extraordinario, porque cuando mi esposa quedd en
embarazo él me dijo que dilatara un poco el proceso. Entonces me dediqué a mi
familia, que yo creo que es algo importante en lo que estamos hablando en este
momento, el proceso de coaching. Ahora mi hijo tiene 13 afios. Casualmente
estuve hablando con alguien al respecto de tener una posicion gerencial para ir
avanzando... habia esperado 16 afios y, efectivamente, me lo propusieron hace
ya varios meses. La compania nos va dando las herramientas, pero también las
oportunidades para que este crecimiento profesional pueda darse de una ma-

nera efectiva.”®

En este relato de su experiencia, ademds de la aceptacion parsimoniosa de
su carrera, Mario hace explicita la excesiva confianza que ha depositado en su
coach, quien actia como una especie de consejero, de maestro, de evangeliza-
dor, un ser que cuenta con la capacidad de establecer premoniciones y dictar el

rumbo de la vida de otras personas. Su palabra no se pone en entredicho; por el

28. Ibid.
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contrario, se toma con una fe particular, con una dichosa aceptacion, razén por
la cual esta practica de coaching se instala con arraigo en el sistema de creencias
de las personas a través del lenguaje, convirtiéndolo asi en una forma de some-

timiento deseado.

De la misma manera que en El informe de Brodie Borges pone a su perso-
naje a encarnar su mision de vida, Mario podria retomar las palabras del autor
argentino para referirse a su carrera profesional en la empresa después de haber
sido narcotizado por el coaching: “Esta misién corona, con una suerte de di-
chosa fatalidad, la labor de toda mi vida, la labor que de algin modo llevo en

la sangre””

29. Jorge Luis Borges, Obras completas (Buenos Aires: Emecé, 1974), 1065.



4. La gestion humana en la practica:
un lobo con piel de oveja

El trabajo en la empresa de negocios ha sido objeto de permanente reflexion,
principalmente a partir de la llamada administracion cientifica, desde la que se
comienza a proponer una organizacion racional y sistematica del trabajo. A este
respecto, en el texto Paradigmas organizacionales y gestion humana, mencio-
nado en un capitulo anterior, Mufioz recuerda que ninguna de las escuelas de
pensamiento administrativo, en lo sucesivo, logré modificar la forma de enten-
der el trabajo de las personas en las organizaciones, mas alla de tomarlas como
piezas del engranaje funcional de la maquina, tal como lo indicara el modelo
mecanicista de empresa, o de entenderlas como a un recurso vinculado al pro-
ceso productivo en la generacion de renta y riqueza. Lo que si se logré con el
tiempo y con las escuelas posteriores a la de Taylor fue buscar distintas formas
para nombrar al trabajador en la empresa, en un intento de “humanizar” la
gestion de personal sin saber bien cdmo hacerlo. Este fracaso condujo a ocultar
tras unas nominaciones edulcoradas una verdad de a pufio: que al ser humano
en el trabajo se le llama y se le entiende decididamente como un recurso. Este
capitulo tiene la intencién de mostrar lo actualizado que esta el mencionado
fracaso, examinando en los testimonios de algunos actores vinculados al mun-
do de la empresa su manera de entender, nombrar y relacionarse con lo que se

insiste en denominar gestion humana.

[96]
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4.1. Miguel, un abogado comprometido con
el negocio... y con la felicidad de la gente

Miguel es un abogado del que se puede afirmar sin titubear que es realmente
un especialista en administracion, pues, ademas de sus titulos universitarios
—que incluyen un MBA de una prestigiosa universidad colombiana y un Master
en Management de otra de Luisiana, EE. UU.—, cuenta con una experiencia de
20 afios en una importante multinacional y, al momento de publicar este libro,
se desempena como director de relaciones laborales de otra emblematica y gran
empresa en Colombia. Aunque tuvo la oportunidad de estar al frente de distin-
tos procesos operacionales y estratégicos, la mayor parte de esta experiencia la
tiene como director de gestion de personal. Menciona que ha realizado de ma-
nera permanente cursos de actualizacidn en liderazgo, gerenciamiento de pro-
cesos, proyectos de excelencia operacional, indicadores y métrica, entre otros.
Segun ¢l mismo indica, sus experiencias académicas fortalecieron sus capaci-
dades gerenciales y su desempeiio. Hombre elocuente y carismatico, Miguel ha
podido combinar su trayectoria profesional con el ejercicio de la docencia en

programas de posgrado en Administracion.

Sobre su concepcion de gestion humana, Miguel dice que “desde una mi-
rada filosdfica, la gestion humana es un proceso dentro de las organizaciones
que implica necesariamente ser productivo, pero en si mismo entrafia al ser
humano” Y sobre los elementos que configuran la gestion de personal en la
empresa indica que “los libros clasicos de gestion humana hablan de un proceso
de ingreso, un proceso de formacién, un proceso de compensacion, un proceso

de control y un proceso de salida que siguen vigentes”.

Hay varios asuntos que quisiéramos resaltar de esta concepcion de gestion
humana. En primer lugar, la nocién de proceso se asocia a una perspectiva sisté-
mica en la que confluyen agentes, factores, normas, expectativas, tareas y acti-
vidades, entradas y salidas. Notese que la finalidad que se le atribuye al proceso
es alcanzar seres humanos productivos en las organizaciones. En segundo lu-
gar, al referirse a la gestion humana “desde una mirada filosofica” se sugiere

un tratamiento ideal y no material del término, esto quiere decir que se habla
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sobre gestion humana desde el deber ser y no desde el universo empirico, quiza
reconociendo que, de facto, existe una distancia entre ambos determinantes al
acercase al concepto. En tercer lugar, el ser humano se concibe como inherente
al proceso, estd en el nucleo de tal proceso. De entrada, se plantea una primera
dicotomia entre productividad y la esencia de lo humano. La conviccién de

Miguel por la dialéctica entre el negocio y las personas es contagiosa:

Lo ideal seria que la administracién de los negocios, en general, concibiera al
proceso humano dentro de la organizaciéon como una mezcla saludable, cons-
ciente, inteligente, deliberada entre el proceso instrumental (en términos de
control, desempenfio, compensacion) y, con el mismo nivel de importancia, el
aspecto humano (dignidad, respeto, humanismo de las relaciones sociales) den-
tro de las corporaciones, que la persona pueda decir “soy productiva y soy feliz”
Y en el mismo ideal, el duefio del capital o el administrador del negocio pueda
establecer, a través de mediciones, la causalidad entre el ser humano feliz y por

ello productivo, en ese orden.!

Puede percibirse un ideal de armonizacién en esta segunda relacion dicoto-
mica: felicidad y productividad. En primera instancia, la felicidad en la empresa
no se toma como un imperativo categérico en términos kantianos o como un
principio moral que la convoque, como construccién social que es, sino que se
toma como un contrato. Esto quiere decir que, en la perspectiva de la relacion
“gana-gana’, en el analisis costo-beneficio, si el empleado rinde el directivo ges-
tionara su felicidad. Puede querer decir también que el interés del industrial por
gestionarla esta determinado por la busqueda del incremento del desempeiio:
si el empleado es feliz, en consecuencia, deberia rendir mas, ser mas producti-
vo. En segunda instancia, aparece en todo su esplendor el caracter racional de
la decision y de la accion de gestionar la felicidad de los empleados cuando se
plantea que debe pensarse en una mezcla consciente, inteligente y deliberada.
Pensada de esta manera, la finalidad de la accion racional esta ligada directa-

mente a los fines rentistas de la empresa.

Con respecto a la finalidad que la empresa le concede a la gestion humana,

Miguel afirma con seguridad: “Creo en un justo equilibrio entre que la gente

1. Miguel en entrevista con uno de los autores, Medellin, 9 de junio de 2017.
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esté feliz y que la promocion de la felicidad dentro de la empresa permita unos
resultados estratégicos medibles y verificables. Seria mentira si dijera ‘la felici-
dad y punto. Si fuera asi, me estaria poniendo en otra orilla y yo vengo de gran-
des corporaciones donde el espiritu empresarial me ha ido mostrando que el
ideal moderno de construccién, promocion y disefio de programas de felicidad
para que la gente esté feliz y comprometida con su trabajo deberia traer como

consecuencia los indicadores de rendimiento financiero y productividad”?

Pero ;es posible hablar de un justo equilibrio en esta relacion entre felicidad
y productividad? La referencia que se hace a este equilibrio justo desnuda la
ficcion de la felicidad como eje para la productividad, ya que se evidencia cla-
ramente que la felicidad no es inherente a la productividad y, por lo tanto, ejer-
ce un contrapeso. Notese en el relato de Miguel que si la felicidad trae consigo
productividad si es importante, pero si no aumenta el rendimiento no lo es. A
proposito de esto, Omar Aktouf recuerda que hace medio siglo Nina Nikola-
yevna Bogomolova sefialé con deliciosa ironia que “la sociologia ha mostrado
que los hombres parecen producir mejor si estan felices. Pero si la experiencia
probara que ellos producen atin mas si estuvieran furiosos, nos las arreglariamos
para que lo estuvieran permanentemente”’ Obsérvese igualmente que Miguel
hace una exaltacion del ethos empresarial y del rol del empresario como héroe,
tomando al trabajador como un subordinado que debe consecuentemente po-
nerse al servicio de la causa de aquel. Miguel se ubica en la mirada gerencial del
“padre”, alineando sus intereses a los del empresario, representados en un incre-

mento progresivo de los indicadores de rendimiento y productividad:

Se trata de procurar decididamente desde la administracion que los empleados
estén felices, que los planes de bienestar se cumplan, que la gente esté tranquila,
que se les pueda ayudar a través de los fondos de empleados a que las personas
tengan sus afanes econdmicos resueltos, sus asuntos familiares bajo control para
que el empleado, producto de esa felicidad, devuelva con lealtad la entrega de su
talento, la entrega de su servicio, la entrega de todas sus potencias para mejorar
los resultados estratégicos de esa organizacion a la que le presta su talento. Estoy

convencido de que no puede ser la felicidad de forma absoluta y excluyente, no.

2. Ibid.
3. Aktouf, La administracion, 238.
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La felicidad si, pero que, en paralelo, también haya unas razones financieras cor-
porativas que, al verificarlas, se haga evidencia de que la felicidad es rentable.*

Es necesario insistir: esta ilusion por la felicidad expresada por Miguel, ese
afan por hacerla operativa no constituye propiamente una preocupacion vital
con respecto a una de las maximas aspiraciones humanas, tal como se concibe
desde la misma tradicién filoséfica griega, particularmente en Aristoteles en
su Etica a Nicémaco, obra en la que la felicidad se relaciona con la virtud y el
buen obrar del hombre, constituyendo uno de los mas importantes propositos
de vida. Mas bien, desde la perspectiva de Miguel, la felicidad se corresponde
con una actitud mesidnica que busca obtener el mayor provecho posible de esta
condicién en el ser. De este modo, la felicidad como instrumento al servicio
del management se torna en un discurso delirante que pretende convocar a las

personas, a partir de la promesa de bienestar en el trabajo.

Puede apreciarse que se trata de una gestion de personal que insiste en la
idea de que las empresas no son centros de beneficencia, que su actuar esta
marcadamente determinado por una racionalidad econdmica dominante en el
modo de produccion actual, en el cual lo que interesa es procurar la maxima
rentabilidad del capital para los accionistas. En este sentido, gestionar la feli-
cidad se toma como un medio para alcanzar la materializacion de la finalidad
rentista de la empresa, la cual no se pone en discusion. A su vez, cuando se
habla de que el empleado entrega su talento a cambio de la felicidad que recibe,
ha de entenderse esta afirmaciéon como una metafora de la enajenacion, no solo
de la enajenacion de la felicidad, sino también de la enajenacion de si como re-
compensa a esa felicidad que es brindada por el otro, en este caso el empresario
o directivo. Una vez mas, la felicidad aparece como prerrequisito de la produc-
tividad. En ultimas, el discurso de Miguel insintia una aceptacion del caracter
instrumental de la felicidad. Esta debe ser rentable para la empresa. Pero no es
ningun tonto, mucho menos un ejecutivo como tantos de los que abundan en
las empresas, incapaces de cuestionar los dictamenes de la logica managerial

o hipnotizados por los espejismos de la literatura de autoayuda aplicada a la

4. Miguel en entrevista con uno de los autores, Medellin, 9 de junio de 2017.
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direccién de empresas. Con toda suspicacia, Miguel advierte que “eso —de ren-

tabilizar la felicidad- puede tener elementos perversos”, pues,

no es ponerle precio a la felicidad, pero si hay que entender que, en un ambiente
de capitalismo en el que estamos, la generacion de riqueza siempre va a estar
alli, la maximizacion de las acciones donde los propietarios ponen un capital
con la aspiracién de que crezca. Entre otras cosas, es lo que le da la oportunidad
a la gente de trabajar y de cerrar el ciclo de la generacién de riqueza. Felicidad
si, como imperativo, felicidad de la gente si, pero que esto traiga como conse-
cuencia la generacion de riqueza para la conservacion del empleo... yo soy un

convencido de este balance.”

En esta oportunidad, un experto en gestion de personal como Miguel plan-
tea una aceptacion del caracter explotador del capital y naturaliza su finalidad
rentista. En sentido estricto, reconoce que si hay una perversion en la forma de
entender el trabajo en la empresa y en el cardcter instrumental que se le atribu-
ye a la felicidad como medio para la maximizacion de la tasa de ganancia del
capital. Dice descarnadamente que el objeto y la razén de ser de la empresa es
la ganancia, y luego acepta que se puede gestionar la felicidad como medio para
lograr un ser humano mds productivo. Esto configura un discurso, a la manera
de una retdrica managerial, que utiliza un lenguaje disfrazado para ocultar -no
necesariamente de manera consciente, ni de mala voluntad- que la principal
preocupacion sigue siendo redituar los aportes del capitalista. Se nota que se
trata de una moral que esta completamente imbuida en Miguel y que este no
encuentra un solo motivo para problematizarla. Tal como se indicé en lineas
anteriores, el management realiza una tarea institucional determinante apor-
tando nuevas practicas gerenciales de direcciéon que conducen al trabajador a
comportarse de la manera como la empresa y sus directivos quieren que se
comporte. Asimismo, se percibe un oportunismo al considerar que el empleado
debe retribuir con productividad el hecho de tener un empleo. De esta forma,
el asalariado se debe a su empleador y debera, ademas, hacer evidente su agra-
decimiento aportando todo su talento para el logro de los objetivos estratégicos

corporativos.

5. Ibid.
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Se reconoce en la actualidad una tendencia hacia una mayor consideracion
de lo humano en las organizaciones. No obstante, esta tendencia ha sido bien
aprovechada por los gerentes y directores de recursos humanos como una es-
trategia corporativa que le genera réditos al negocio bajo otra retérica manage-
rial llamada responsabilidad social empresarial. Por ello se piensa que “el jefe
es el gestor de felicidad, es el jefe moderno y es el lider moderno quien deberia
tener en sus imperativos operacionales gestionar la felicidad de su gente”. Los
nuevos “gefes” (gestores de felicidad) deben “atender y patrocinar las oportu-
nidades de felicidad de sus empleados, so pena de que estos respondan con
saboteo e improductividad”. Sobre el caracter estratégico en el tratamiento de

esta tendencia, Miguel comenta lo siguiente:

Viene pasando en organizaciones muy orientadas hacia lo humano, la preocu-
pacion de la administraciéon moderna por lo humano y por los conceptos de fe-
licidad del ser humano que presta su servicio y su talento a la organizacion. Esta
cobrando tal vigencia que los tradicionales indicadores de productividad y des-
empeiio estdn pasando a un segundo lugar, y no porque no sean determinantes
para la produccién, y no porque no sean determinantes para la medicion de la
rentabilidad del negocio, sino porque la organizaciéon moderna ha descubierto
que un empleado feliz, en una relacién causa efecto, deberia ser productivo, y
si es productivo deberia darse, consecuentemente, la rentabilidad del negocio.
Es una ldgica sana que entrega réditos importantes a las organizaciones que le
estan apostando a lo humano.®

No creemos necesario detenernos a analizar el ridiculo acrénimo “gefe” que
comienza a hacer carrera en América Latina. Mejor, diremos que el concepto
“felicidad en el trabajo” es un nuevo sefiuelo que cada vez mas hace las delicias
en el universo del management y la gestion de personal, y que, aunque aqui pre-
sentamos algunas consideraciones al respecto, merece una investigacion aparte.
Por eso, volvamos sobre las tltimas aseveraciones de Miguel, pues expresan
una interesante relacion con lo que Han denomina como “poder inteligente™:
“El poder inteligente se ajusta a la psique en lugar de disciplinarla y someterla a
coacciones y prohibiciones. No nos impone ningun silencio. Al contrario: nos

exige compartir, participar, comunicar nuestras opiniones, necesidades, deseos

6. Ibid.
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y preferencias; esto es, contar nuestra vida. Este poder amable es mas poderoso

que el poder represivo”’

Obsérvese también que Miguel hace uso de un modo potencial que indica
distanciamiento frente a esa realidad que intenta describir. Acd la retérica se ex-
presa desde el lugar comun de lo moderno y lo actual. Lo humano como apues-
ta, como riesgo, pero en el mundo de las finanzas suele decirse que “a mayor
riesgo, mayor rentabilidad”. En paralelo, esto revela el sentido fuerte de control
con fines de productividad, tal vez esa productividad deseada o la que en la
practica €l asume, lo cual contrasta con el discurso enmascarado de la gestion
humana como productora de felicidad en el empleado. No es cierto entonces
que los indicadores de productividad y desempefio hayan pasado a un segundo
plano, lo que sucede es que el empresario y sus expertos en gestion humana
actualizan y celebran el “nuevo” mundo feliz que Aldous Huxley ya anticipaba
desde 1932: el empleado feliz no encuentra motivos para resistirse y por ello es
mas productivo. He aqui la racionalidad funcional expuesta por Weber: un fin

que no se discute y un medio que debe ser, en todos los casos, eficaz.

Miguel menciona lo siguiente respecto a las contribuciones que en su vida
personal y colectiva le ha deparado su experiencia en el campo de la gestion hu-
mana: “Durante cerca de 20 aios en la empresa, al menos 10 estuve vinculado
a los subsistemas convencionales de recursos humanos y alli siempre reconoci
que, aunque cumplia una labor mucho mas instrumental de la administracion
de los procesos humanos, fui madurando y reconociendo la contribucién es-
tratégica del talento para los resultados del negocio. Profesionalmente esa fue
mi gran evolucion: del proceso instrumental a la contribucion estratégica del

talento para los resultados del negocio”®

Miguel destaca como algo positivo, como una evolucion, el haber pasado
de dirigir un proceso que entendia como instrumental a reconocerse luego con
las posibilidades de incidir en las conductas y comportamientos de las personas

bajo el discurso retérico de la felicidad, de tal manera que pudo hacer “una

7. Han, Psicopolitica, 29.

8. Miguel en entrevista con uno de los autores, Medellin, 9 de junio de 2017.
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contribucion estratégica a los resultados del negocio” Este maniqueismo en el
reconocimiento de lo humano en la empresa contiene una alta carga de alie-
nacion, pues se acepta el uso de un tipo de manipulacion psiquica para hacer
creer a las personas que los directivos pueden gestionar su ideal de felicidad.
De este modo, la felicidad como valor, como una de las maximas aspiraciones
humanas, se traslada del mundo de la vida al mundo del trabajo y, de hecho, se
delega su posibilidad material en otro, el directivo o jefe directo. Convencido,
Miguel cuenta: “Ahora, mas maduro, empecé a darle mds nivel y mas catego-
ria a comprender por qué ciertas conductas humanas dentro de la operacion
de los negocios agregan o destruyen valor. Aprendi que dentro de las orga-
nizaciones cuando ti promueves comportamientos de confianza, promueves
comportamientos de generacion de felicidad, promueves comportamientos de
sanas relaciones sociales dentro de los negocios. Aun sin pretenderlo, lo que el
talento, lo que las personas te dan de regreso es productividad, es excelencia en

la operacion... y verificable en indicadores™’

Esa madurez de la que habla Miguel, como resultado de su experiencia, le
ha permitido resolver la dicotomia productividad y felicidad a su favor, que en
ultimas es también a favor del empresario. De otro lado, dentro del proceso
de intercambio de felicidad por productividad el comportamiento humano se
convierte en un indicador de valor. Asi, la idea de felicidad estd condicionada
por la idea de valor, se puede ser feliz en cuanto esa felicidad contribuya a los
fines perseguidos por la empresa. La accion racional, intencionada e interesada
se percibe en lo que dice Miguel, pues el otro aparece como objeto, como medio
no solo para alcanzar la mayor rentabilidad del capital, sino para obtener bene-

ficios personales:

En resumen, de lo instrumental aprendi a reconocer el alcance y el impac-
to estratégico del talento para los resultados del negocio, a como promover,
desarrollar, incentivar comportamientos diferentes en la gente por mi estilo
personal de liderazgo, no porque el estilo gerencial forzosamente asi me lo
estuviera indicando. La organizacién si lo promueve, pero yo ponfa mi se-

llo personal: gestionar la felicidad, construir vinculos estrechos de confianza,

9. Ibid.
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reciprocos, y mi rentabilidad de esa promocion siempre fue productividad,
eficiencia, eficacia y mejora en los niveles de servicio, que fueron los ultimos
cuatro grandes indicadores con los que se media mi desempeifio. Y al final,
mas que el mio era el de mi gente. Y yo sentia que lo que sembraba en ellos,
su cosecha, eran los indicadores que me hacfan quedar bastante bien, por eso

al final me debia a ellos.!?

Esta forma de entender la relacién entre el jefe y el equipo de trabajo denota
un intercambio simbdlico, en el cual el uno ofrece un sentido y el otro lo acepta,
lo incorpora a sus actividades cotidianas y a su vida personal. De esta manera,
Miguel propone utilizar la felicidad y la interpreta como un deleite simbdlico
que el trabajador debe retribuir con productividad. Al final, no interesa tanto
la felicidad del otro por el otro, sino como mecanismo para mejorar los indica-

dores de desempeifio.

Notese que es recurrente en el discurso de Miguel el uso del término pro-
ductividad del trabajo. Como se mencion¢ en el capitulo uno, la productividad
del trabajo ha sido una de las principales preocupaciones para las diferentes
escuelas de pensamiento administrativo desde Taylor y para el management
en general. Por esa razon, resulta conveniente realizar un acercamiento a este

concepto. Al ser interrogado sobre este, Miguel afirma:

la productividad es infinita, saludable y rentable si se considera a las personas
como parte de ella. Si el proceso de construccion de la productividad esta por
encima de la gente, omitiendo a la gente o a pesar de la gente, es destructor
de valor. Ahora bien, ensefiarle a la gente que la simplificacién de un proceso
agrega valor al accionista, a tu trabajo, a tu aprendizaje, a tu confort y que esto,
al final, te va a traer mayor felicidad, maravilloso, y una mejor compensacion,
formidable. Pero, si el proceso de intervencion de la productividad es para tener
menos personas haciendo lo mismo, es destructor de valor porque es destructor
de felicidad, de confianza, atropella lo elemental de la dignidad humana... Ade-
mas de una paga digna por una relacion laboral digna, hay un reconocimiento
de negocio, una relacion de negocio entre ellos y el empleador... en la medida
que su productividad mejora, lo que se acuerde, lo que se establezca, les sera
compartido como un excedente de esa plusvalia, para ponerlo en términos del

viejo Marx. Para que se comprenda que, asi como el trabajo es sinénimo de

10. Ibid.



[106] Retoricas managerialesy l6gica de dominacion en la empresa

alegria, felicidad, confianza, involucramiento, coparticipacion, los excedentes

también te pertenecen, porque fuiste responsable de ellos."

Una aclaracion se hace necesaria. La productividad, desde las escuelas del
management y del campo de la AERH, ha sido entendida generalmente como la
capacidad de producir mas con menos, lo cual suele vincularse con la eficiencia
y la eficacia. En ella intervienen una serie de factores productivos, entre ellos
el trabajo, y se le ha asociado tradicionalmente con la generacién de rique-
za. Esta forma de asumir la productividad es problematica, pues conlleva que
los directivos en las empresas tomen decisiones tales como despedir personal,
desmejorar la calidad del trabajo, obtener insumos de baja calidad o hacer un
aprovechamiento de recursos provenientes de los ecosistemas como bienes de
libre apropiacion, siempre con el animo de producir mas con menos recursos
comprometidos. Generalmente, es el trabajo el factor mas maltratado en esta
relacién y es justamente del trabajo que debe ocuparse la gestion de personal.
Un concepto renovado de productividad haria referencia a la capacidad de pro-
ducir mas con menos sin deteriorar la calidad del bien, sin deteriorar la calidad

del trabajo y sin poner en riesgo la preservacion de los ecosistemas.

Pero ;qué se entiende por calidad del trabajo? Desde algunas corrientes con-
temporaneas que se han ocupado del estudio del trabajo en las organizaciones
como un fendmeno social, se habla de “trabajo digno” o “trabajo decente”, pero
quizas estas dos posibilidades de comprension del trabajo no se correspondan
con la idea que postula la felicidad en el trabajo, dado que, ademads de todo lo
que ya hemos dicho, habrd que tener en cuenta que la felicidad tiene una serie
de complejisimos condicionantes que conllevan pensar que lo que hace feliz a

una persona no necesariamente hara felices a otras.

Esto puede asociarse con ciertos desarrollos académicos recientes de la con-
tabilidad que han dado lugar a un campo del saber denominado contabilidad

de productividad'? y con esta al llamado estado de excedente de productividad

11. Ibid.

12. Edgar Gracia, “El contexto de la contabilidad de productividad”, Cuadernos de Administracién, Vol.
18, no. 28 (2002): 49.
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global de los factores.'” Tal estado entiende el excedente de productividad global
como el volumen de riqueza generada durante un periodo de tiempo determina-
do. A su vez, permite identificar cual fue la contribucion que hizo cada factor a
la generacién de riqueza y, en consecuencia, como deberia distribuirse esta para
retribuir a cada factor. Sin embargo, este estado de base social no aparece en los
contenidos académicos que se ensefian y discuten en los centros de formacion,
dado que hoy las universidades que ofrecen pregrados como el de Contabilidad,
Administracién o Economia se limitan a ensefar aquello que consideran que “el
mercado necesita”. Y, por supuesto, al propietario del capital no le interesa que la
légica con la cual se plantea la distribucién de riqueza y su participacion en ella,

inequitativa en su sentido més profundo, sea cuestionada.

Ahora, se comprende de mejor manera la afirmacién de Weber que estable-
ce que no es posible pensar el capitalismo moderno sin contabilidad racional
de capital, esto es, una contabilidad cuyo papel principal sea medir la rentabi-
lidad del capital de manera racional. También ello conlleva entender por qué
hoy se presenta una hegemonia de la contabilidad financiera por encima de
otras posibilidades de representacion de realidad que pueden derivarse de la
contabilidad. Contrariando las palabras de Miguel, no es cierto entonces que el
excedente de productividad -o plusvalia en los términos de Marx que Miguel
mismo nos recordd- sea compartido con los empleados, pues esta sigue siendo
apropiada por el dueno del capital como medio de produccién. En cambio, al
empleado se le compensa con felicidad y con programas de bienestar que él
mismo debe ayudar a sostener. No existe, en consecuencia, una participacion
material y directa de los trabajadores en el excedente de productividad gene-
rado. Esta felicidad, como se ha dicho, pasa a ser un deleite simbdlico que se
sustenta en la necesidad de la persona de mantener un empleo, en su necesidad
de reconocimiento y de retroalimentacion, dejandose atrapar por un juego de
palabras que embellece su participacién y compromiso en la empresa. Asi las
cosas, a las personas se las toma como recursos y estos produciran mas si hay

un discurso que les permita sentirse valiosas y generadoras de valor para la

13. Elkin Quirés y Hernan Carlos Bustamante, Responsabilidad social, organizaciones y contabilidad (Me-
dellin: Funlam, 2007).
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compaiiia. Por ello, hablar de gestionar la felicidad de los trabajadores en la em-
presa se convierte en una retorica managerial, orientada a alcanzar una mayor

productividad del factor trabajo.

4.2. Gabriela, una abogada de negocios
y su lucha por la gente

Gabriela es una abogada con maestria en Administracién que combina su rol
profesional con la labor docente. Se reconoce como una estudiante vitalicia, lo
que le ha permitido reflexionar de manera permanente con su grupo de colegas
sobre qué se entiende por persona, por trabajo y por organizaciéon en el mundo
actual. Sus ultimos 30 afos ha estado al frente del area de relaciones humanas
en una importante entidad de salud de la ciudad de Medellin. Afirma respecto
a la entidad para la cual trabaja: “esta institucion es inspiradora, se cred para
servirle al otro desde una concepcién del servicio y del hombre humanizado...
La vision integral del ser humano enamora y mas si se tiene una profesion hu-
manista... alrededor de esta concepcion del ser humano, absolutamente inte-
gral, se desarrolla la filosofia de la institucién, impregnando marcadamente la

gestion humana” '

Aflora la consideracion por lo humano en estas primeras palabras de Ga-
briela, quien parece preocuparse por dejar claro, de entrada, que el foco de su
labor es la persona, lo humano en la organizacion. Esta advertencia también
conlleva una clasificacion entre profesiones humanistas y no humanistas, o en-
tre unas profesiones mas humanistas y otras menos, lo cual a primera vista pa-
rece simplemente un moralismo. También el hecho de destacar esta concepcion
humana de la gestién puede poner en duda lo humano de la gestiéon humana:
spor qué es necesario recalcar con tanta insistencia el pleonasmo de hombre
humanizado? El subrayado en el testimonio que aqui citamos es nuestro, pues
esta mirada da a entender, de nuevo, que hay algo en el actual mundo del tra-
bajo que no funciona bien con respecto a como se concibe el ser humano tra-

bajando en la empresa. De igual manera, hablar de un servicio humanizado

14. Gabriela en entrevista con uno de los autores, Medellin, 21 de junio de 2017 (énfasis afiadido).
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pareciera indicar que es el acto mismo de servir, de hecho la actitud servil de

las personas, lo que denota el caracter humano del trabajo en esta organizacion.

Al preguntarsele por su concepcidn de la gestion humana, Gabriela consi-
dera que “es la estrategia que tiene o quiere la organizacién apoyar, para que
siempre se esté mirando a la persona como persona, que no sea tratada como
un recurso, con una mirada utilitarista, sino en su integralidad”!” De esta con-
cepcion de gestion humana pueden destacarse dos ideas. La primera es que en-
tender la gestion humana como “la estrategia” —anteponer el vocablo estrategia
en la definicién- implica una accién racional, y por tanto intencionada, desde
la alta direccion de la organizacién, pues, como es sabido, la estrategia siempre
esta inspirada, cuando no dictada, desde la ctspide. La gestion de personal,
creemos nosotros, es la orientacion de la actividad humana en la empresa y no
tendriamos objecion de que tal orientacion pudiera hacerse de manera estraté-
gica. Pero de ahi a cambiar los vocablos “direccion’, “administracion”, “orienta-
cion’, etc., por el vocablo “estrategia” es elaborar una definicidon poco clara: es
confundir el verbo con el adjetivo, el qué se hace (administrar) con el cémo se
hace (estratégicamente). La segunda idea es que justamente esa mirada estraté-
gica para proteger al trabajador es la que se usa para ocultar que al ser humano
efectivamente se le entiende como un medio para concretar el fin que se propo-
ne la alta direccion. La filosofia humanista que pregona la entidad y que, segin
Gabriela, impregna también a la gestion humana, facilita la apropiacion de un
discurso que permite unas formas bellas de decir trabajo humanizado, en vez de
recurso humano en la empresa. En otras palabras, la filosofia humanista contri-
buye a configurar una retérica managerial alrededor de la gestion humana para
evitar el uso de la palabra “recurso” y hablar mejor de “trabajo humanizado”
o de “servicio humanizado” A nuestro juicio, el trabajo es, en esencia, un acto
humano, no habria que humanizar lo humano, pues yalo estd. Y no es un juego
de palabras, es que no hay otras para referirse al asunto. El trabajo habria que

dirigirlo de manera ética, nada mas.

15. Ibid.



[110] Retoricas managerialesy l6gica de dominacion en la empresa

Con respecto a la finalidad que le otorga a la gestiéon humana en la organi-

zacion, Gabriela indica que esta

tiene que ver con el grupo humano en relacion con la seguridad, el autocuidado,
el pago organizado, el pago emocional, tanto econémico como no econémico.
Alguien tiene que liderar esos procesos e impregnarlos de esa filosofia... Ges-
tion humana es el elemento esencial para que una organizacion logre la estra-
tegia y mision que se propuso en la vida, que el trabajo sea un medio més para
lograr nuestra realizacion y nuestra proyeccion como seres humanos, un medio
mas para ser felices en la acepcion aristotélica, no la acepcién que hoy tiene la

felicidad... que el trabajo dignifique y no que deshumanice o envilezca.'

De nuevo emerge la relacion afectiva como una transaccion de negocio o de
intercambio comercial, ese pago simbdlico que se usa para compensar el traba-
jo de las personas y alejarlas de su participacion material y efectiva en los re-
sultados econdémicos de la organizacion. Ese deleite simbolico se nutre ademas
de un ideal de felicidad desde la perspectiva aristotélica, en la que se combinan
bienes corporales, econdmicos y virtudes morales que, imbuidos del servicio
humanizado, estaran llamados a contribuir a la realizaciéon de la persona. Por
ello, los trabajadores estardn dispuestos a canjear su participacion material y
econdmica de los excedentes que ellos ayudaron a generar por bienestar, reco-
nocimiento y buen trato, lo que se conoce en el argot de la gestion de personal
como compensacion emocional. En ese sentido, se le atribuye a la gestiéon hu-
mana un papel esencial, tanto en el logro de la estrategia corporativa, como en
la tarea de constituirse en un discurso que tranquilice y aliente a las personas
para hacer bien lo que tienen que hacer en su trabajo, y hacerlo bien implica
que ello evidencie una contribucion significativa al logro de la estrategia corpo-
rativa, tal como insintia Gabriela en sus palabras: “La estrategia de una organi-
zacion se logra con las personas y con la estrategia que tengamos para que este
equipo humano se sume a esa estrategia y logre, con sus conocimientos, con
su ser humano, con sus competencias, tanto técnicas como del ser, unirse a esa

estrategia organizacional”"”

16. Ibid.
17. Ibid.
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No hay duda de la buena voluntad de Gabriela, mucho menos de su convic-
cion por lo humano. Todo el tiempo estd procurando el bienestar y la calidad
de vida del trabajador en paralelo con los resultados organizacionales. Esto se
pudo constatar, por ejemplo, en la manera en que entiende el rol de la gestion
humana en la entidad, pues, segtn ella, esta “busca el equilibrio entre la vida
personal, familiar y laboral de nuestros colaboradores (...) no quiere ser ene-
migo de esas otras cosas de la vida ni quiere ser el fantasma que viene detras
del hombre hace tanto tiempo: que el trabajo es todo y que hay que dedicarle
mayores horas de su vida. No. El trabajo es importante, pero hay otras cosas

mas buenas o tan importantes como el trabajo”.'®

Un cuestionamiento surge a partir de sus palabras: ;por qué se invisibiliza
al trabajador como una categoria? Si el trabajo humaniza, y eso es lo que su or-
ganizacion tiene siempre en mente, un trabajo humanizado, ;por qué entonces
se oculta su denominacidn y ahora al trabajador se le llama colaborador? Ese
juego de palabras delata el caracter eufemistico de la gestién humana en la en-
tidad, pues para contribuir al cuidado de lo humano se incurre en hacerle creer
al trabajador que la organizacién exalta su condicion humana, que reconoce la
dignidad del trabajo y que por ello considera que el trabajo no lo es todo y que
hay otras vidas posibles que también necesitan tiempo. Pero lo cierto es que no
siempre hay tiempo para esas otras vidas y la persona termina atrapada por el
fantasma de la idealizacién del mundo del trabajo, el cual aprende a asimilar

como el mismo mundo de la vida.

Una precisiéon se impone. Cuando decimos “hacerle creer al trabajador”, no
estamos seflalando que necesariamente se le engafie y se le mienta de manera
deliberada. No. La primera que cree que “colaborador” es un término inocente
es Gabriela. Y no es la tnica, como lo atestigua el uso cada vez mas a la moda
del término. La potencia de una retérica incluye muy cominmente la autoper-
suasion. Actualmente, los jefes y los responsables de lo que se conoce como ges-
tion humana no se percatan de que nombrar al trabajador como colaborador es

exaltar la colaboracion y desdibujar, o por lo menos camuflar, lo objetivo de la

18. Ibid.
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relacion patrén-subalterno, jefe-subordinado. Nétese que ser nombrado como
colaborador es hacerse portador de una virtud, es gratificante saberse calificado

con un adjetivo que, en general, es sinénimo de un valor.

En otras palabras, puede decirse que en Gabriela no subyace una actitud
perniciosa, consciente y premeditada sobre el trabajo y la manera de dirigir a
sus “colaboradores”, mas bien lo que se percibe es que cree realmente en lo que
afirma, es decir, en ella se han incorporado las retéricas del management, ella
las ha apropiado, las “encarna’, diriamos con el Sartre de la Critica de la razén
dialéctica, y ello lo refleja en su rol de directora del area de gestion humana. Re-
cordando las palabras de Simondon sobre el proceso de individuacion, también

Gabriela ha terminado siendo.

Cuando se le pregunta por aquellas vivencias que recuerda y destacaria de

su experiencia al frente del area, dice:

Tristezas, muchas. Cancelar un contrato. Cada que haces esta actividad estds
generando un desempleado mas [y por ello] tengo que tener el convencimiento
del equipo y de los jefes de que ya no hay nada que hacer, pero, cuando sucede,
no se hace por antipatia, ni por egoismo, ni por cosas injustas. Solo le pido a
Dios que yo no me esté ensanando en el poder y cometa injusticias. Cuando
hacen cosas como robos o practicas inadecuadas con un paciente, si no se en-
cuentra un autocriterio como “me equivoqué” o “no lo vuelvo a hacer”, pues que

se vaya, porque nadie quiere que lo atienda una persona con esta mentalidad.”

Esa peticion que se eleva al orden divino le da a Gabriela un parte de tran-
quilidad con respecto a decisiones que, potencialmente, pudieran desencade-
nar injusticias en contra de los trabajadores. A ello se suma el respaldo que tales
decisiones puedan encontrar en pares y colegas, quienes le ayudan a construir
un contexto de justificaciéon al momento de enfrentar estas decisiones dificiles.
Ambos aspectos contribuyen a que Gabriela asegure ese pleno convencimiento
de que estd actuando de manera acorde con sus principios éticos, morales y
profesionales. Todo esto habra que celebrarlo. Pero hay subyacente otra pode-
rosa fuente de energia que blinda ante la duda y protege psicolégicamente. En

realidad, sus actuaciones estan justificadas en el hecho de proteger los intereses

19. Ibid.
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de la entidad y su estrategia. ; Acaso para eso no le pagan? Mds que gestionar
lo humano en funcion de la dignidad humana y del trabajo, Gabriela es objeto
de la ideologia managerial, la cual esta determinada por la racionalidad instru-
mental. Esto la conduce a ponerse en la orilla de la estrategia corporativa para

gestionar el recurso humano en nombre de la eficacia y la calidad del servicio.

Al ser confrontada con respecto a la forma de entender al ser humano como
recurso en la entidad, Gabriela manifiesta: “las personas no somos recursos
ni podemos gestionar personas como recursos; las personas somos personas.
Administrar el recurso humano es como administrar la plata; no, eso no es
posible; es mas bien facilitar que las personas que trabajamos aqui tengamos o
podamos gozar de algunas cosas, que si no se estd velando por ellas se puedan
perder, como el respeto (...) que cumplamos con horarios para los pacientes sin
atentar contra las personas, que se tenga un equilibrio; administrar el recurso
humano es un poco dificil, es mejor decir gestion humana, gestionamos las re-

laciones humanas”?

Subrayamos en la cita ese “es mejor decir”, pues consideramos que se tra-
ta de un enmascaramiento a través del cual se evita nombrar a las personas
como recursos. Esta es una especie de maquillaje de la realidad que oculta que
el producto que se espera del area de relaciones humanas en la entidad es un
sujeto necesario para poder entregarle humanidad a los clientes, en el marco
de las relaciones de servicio. Se percibe en las palabras de Gabriela un intento
desesperado por humanizar la gestion humana. Es una batalla formidable. Un
combate cotidiano, como diria el dibujante francés Manu Larcenet para referirse
a las rutinas de la vida. No obstante, a pesar del esfuerzo discursivo por “de-
cir mejor”, por nombrar con cuidado al trabajo y a las personas, Gabriela deja
entrever un afan por alinear los esfuerzos y aspiraciones de las personas con
los fines de la organizacion, plasmados en su estrategia y mision. Y, segun sus
propias ideas, termina por reconocer que, en algunos casos, “el trabajo si puede

deshumanizar o envilecer”.

20. Ibid. (énfasis anadido).
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4.3. Alejandra, una financista que reproduce
las retoricas de lo humano

Alejandra, administradora de empresas y especialista en Finanzas, ha acumula-
do una experiencia de diez anos en una de las entidades financieras mas repre-
sentativas del pais. Recuerda que inici6 como analista de crédito y desde hace
cuatro anos se desempeiia en el drea de formacion de la compariia, desde la cual
lleva a cabo programas de capacitacion en temas financieros para la fuerza de
ventas. Al preguntarsele por su concepcién de la gestion humana, menciona
que se trata de “un proceso estratégico para la entidad, no como un area que se
dedica a hacer transacciones, de registro de némina y de liquidacién, sino que
hay condiciones mas estratégicas en el manejo de ese proceso. Tiene que ver
mas con temas del ser, desde el bienestar, y toca la vida laboral de las personas,
incluso después de que terminan la etapa laboral en forma de acompanamiento,

desde la gestion de lo humano”

En palabras de Alejandra, la gestion humana hoy tiene un enfoque menos
transaccional, queriendo decir con ello que cada vez mas la administraciéon de
personal se identifica menos con lo que fue historicamente: una oficina res-
ponsable de un conjunto de procedimientos operativos no siempre articulados
entre si, tales como la contratacion de personal, la capacitacion o la liquidacién
de némina, a partir de las obligaciones y novedades laborales. Es lo que en los
manuales académicos se nombra como una gestiéon de recursos humanos fun-
cional (o funcionalista, segiin algunos autores, que no comprenden muy bien

de qué se trata el funcionalismo).

No cabe duda. En las ultimas décadas, la gestion de personal ha decidido
concentrar mas la atencion en su caracter estratégico. Tal como se ha plantea-
do en lineas anteriores, esta orientacion estratégica de la gestion humana debe
conducir a configurar un empleado eficiente, y por tanto productivo, buscando
que su aporte a la materializacion de los fines rentistas de la empresa sea cada
vez mayor. Esa gestion de lo humano buscara entonces, estratégicamente, un

encuadramiento de los intereses personales con los ideales corporativos. Por

21. Alejandra en entrevista con uno de los autores, Medellin, 19 de julio de 2017.
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ello, al hablar de la finalidad atribuible a la gestion humana como proceso es-
tratégico para la entidad, Alejandra menciona dentro de sus propositos los si-
guientes: “seleccionar el mejor talento para cada cargo; velar por el bienestar
de las personas; hacer procesos de atraccion; mantener el talento en la organi-
zacion; lograr tener colaboradores que se sientan bien, que estén satisfechos y
que ayuden al logro de la estrategia de la organizacidn; tratar de conciliar los
temas de remuneracion, no solo salarial, sino [también] no salariales; que los
colaboradores reconozcan mas aquella contribucion que hace la organizacion
por el colaborador que no es necesariamente dinero: puede ser en tiempo, pla-
nes complementarios; estar atentos a cambios de la cultura de las personas para

incentivarlas, motivarlas, remunerarlas”??

Obsérvese que, a pesar de los esfuerzos de Alejandra al abogar por una ges-
tion humana que no sea simplemente un area dedicada a transacciones, a la
postre lo que describe (seleccidn, bienestar, atraccion, compensacion, etc.) es
justamente eso: un conjunto de operaciones. Ademas, en esta perspectiva de la
gestion humana lo que se espera a cambio del bienestar y la satisfaccion de los
“colaboradores” es un rendimiento 6ptimo que ayude al logro de la estrategia de
la organizacién y cuando este no se dé, cuando ello esté en riesgo, se han de des-
plegar una serie de mecanismos de control para ajustar las condiciones de trabajo
con los resultados operativos y financieros de la entidad, a través de programas
de motivacién y generacion de incentivos. También se les advierte a las personas
que aquellas compensaciones no econémicas deben valorarlas monetariamente
y sumarlas a su salario, para que, comparativamente, lleguen a la conclusion de
que estan vinculadas a una empresa que hace mucho por ellas. Nétese, de nuevo,

el interés por la denominada compensacién emocional.

Con respecto a aquello que se hace de manera regular en un area de gestion

humana, Alejandra expresa lo siguiente:

se debe considerar la vida laboral del colaborador desde los procesos de atraccion,
de seleccién, de desarrollo profesional, de acompafiamiento no solo en el desa-
rrollo de su carrera profesional en la organizacion, sino ademds [de sus] procesos

de cambio. Ahora la sociedad toma en cuenta el tema de las generaciones. Este

22. Ibid.
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proceso de gestion humana tiene que estar al dia en estas tendencias, acompanar
[a las personas] para desempefiar cargos dentro de la organizacion. Se trabaja con
lideres de la organizacion para temas de cambio y de transformacion, se les invita
a talleres para trabajar competencias conversacionales, fortalecer el rol del lider
no solo desde lo que tenga que saber, sino desde las competencias blandas para
gestionar los equipos. Esto da resultado y logra bajar més al colaborador, el jefe

logra aterrizar toda la estrategia en temas de interés para la organizacién.”

Ademas de que los eufemismos pululan en el relato de Alejandra (colabo-
rador, procesos de cambio, lideres, competencias blandas, equipos, etc.), puede
observarse también el caracter racional de la gestion humana y su papel en la
compaiia. Gestionar los procesos de cambio y transformacién en el mundo
del trabajo permitird ajustar las nuevas generaciones a las expectativas de desa-
rrollo del negocio. Destacamos que el discurso del management resulta eficaz
al momento de dirigir, o sea, de conducir a las personas por los senderos de la
productividad del trabajo mediante la figura de los equipos de alto rendimien-
to. En este sentido, el rol del lider esta orientado a infundir en los trabajadores
el discurso de la eficiencia en nombre de los ideales corporativos. De este modo,
mas que un verdadero interés por la vida de las personas y sus aspiraciones de
realizacion humana, de lo que se trata es de inculcarles unas pautas de compor-
tamiento, unas formas de ser y hacer que les permitan mejorar su desempefio a

la luz de la mision y de los objetivos estratégicos de la organizacion.

Con respecto a las contribuciones que su experiencia en la empresa le ha
dado a suvida personal y profesional, Alejandra seiala: “desde mi experiencia si
lo he sentido, porque se han dado muchas buenas oportunidades y en la medida
en que se puedan aprovechar se puede progresar mucho, tanto en lo econdmi-
co como en lo personal. Las oportunidades de estudiar, de asistir a talleres de
formacion, incluso en temas dificiles como [aquellos] personales que puedan
afectar tu rendimiento y presencia en la organizacién he sentido mucho apoyo.
Estan muy pendientes del bienestar del empleado, mas que ‘si sigues mal te vas’

Estos programas de gestion humana me han impactado favorablemente”*

23. Ibid.
24. Ibid.
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En este punto, Alejandra se muestra plenamente convencida de estar traba-
jando para una gran compaiiia. Segun ella, no podia estar en un lugar mejor. Su
actitud y forma de expresarse con respecto a lo que la empresa ha significado
para ella dan a entender que le otorga mds importancia a lo que la gestién hu-
mana vy la cultura organizacional le han aportado, que a la posibilidad de poner
en cuestion la finalidad rentista de la empresa y las consecuencias socioeco-
noémicas que el desarrollo del negocio tenga o pueda tener en el conjunto de
la sociedad. Retomando a Simondon, Alejandra ha devenido -ha terminado
por ser— una persona que encaja perfectamente en los ideales de la cultura cor-
porativa, a tal punto que dice haber acogido el estilo de vida que le propuso la
organizacion. De este modo, dice que su compromiso con la organizacion es su

mejor carta de presentacion.

Cuando se le interroga por la concepcién de ser humano en la empresa en
relacion con el mundo del trabajo, Alejandra considera que se trata de “no mi-
rar a la persona solamente como un recurso. Si bien la organizacién necesita
que estas personas contribuyan al logro de unos objetivos, tampoco se trata
de cosificarlos mucho. En la organizaciéon se habla mas de gestionar el cono-
cimiento. El capital intelectual es como del individuo, pero, cuando se trata
del conocimiento, es reconocerlo como un bien de la organizacion y debe ser
distribuido en la misma. La persona se entiende como el activo mas importante

de la empresa”.”

En estas palabras de Alejandra emerge de manera clara la retdrica mana-
gerial que le asiste a la gestion humana. Se acepta que el ser humano se toma
como recurso, pero de inmediato sobreviene la advertencia: “tampoco se trata
de cosificarlo mucho” Nos preguntamos, y le trasladamos la pregunta al lector,
si cosificarlo un poco —nada mas un poco- sera ético. Asimismo, considerar el
conocimiento aportado por la persona como un bien de la organizacién, dis-
tribuible, ;no serd acaso la naturalizacién de un rapto?, sresulta muy dificil in-
ferir que una entidad abstracta, denominada “la compaiia’, esta apropiandose

campante, legalmente y con consentimiento del saber del trabajador? Cuando

25. Ibid.
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se parte de la premisa de que la persona es el activo mds importante de la em-
presa, alli ni siquiera se oculta una concepcién de ser humano como recurso
controlado del cual se espera un aporte significativo al logro de los objetivos
organizacionales. De esta manera, gestionar el conocimiento y a los recursos
humanos implica racionalmente obtener el mayor provecho de su uso, en aras

de procurar la mayor rentabilidad para el capital.

4.4. Alfonsina... y el mar de recursos disponibles:
maquinas, contratos, personas

Alfonsina, contadora publica, abogada y especialista en Legislacion Tributaria,
trabaja hace nueve afios en una empresa de tercerizacion de servicios asociados
a la comercializacion de alimentos. Inicié como analista de impuestos, pero
rapidamente fue ascendida a coordinadora y, en su carrera profesional en la
compania, aspira al cargo de direccion y gerencia. En materia de impuestos
se crean coordinaciones para cada segmento del negocio. Alfonsina cuenta
con tres analistas en su grupo de trabajo. Al indagar sobre su concepcién de la
gestion humana, plantea lo siguiente: “es administrar el recurso humano de
la compaiiia. Es decir, cdmo lo gestiono, cdémo lo potencializo, cémo lo manejo
para la productividad y objetivos de la empresa; qué tipo de ser humano se re-
quiere. Es la administracion de un recurso mas: mis maquinas, mis contratos y

el recurso humano que es fundamental para operar”?

Como puede observarse, en la concepcion de Alfonsina se manifiesta abier-
tamente que, en el marco de la gestion humana, el ser humano es considerado,
simplemente, como un recurso que debe usarse estratégicamente para alcanzar
los fines de la compaiiia. No hay ningun pudor en ella, no tiene sentido tenerlo
al nombrar asi a las personas, ni imaginar que estan alli para ser utilizadas, pues
no se percata. En esta concepcion las personas se entienden como uno mas de
los factores de produccion que, en conjunto, deben administrarse para alcanzar

su maximo potencial.

26. Alfonsina en entrevista con uno de los autores, Medellin, 12 de junio de 2017.
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Asi, el papel de la gestion de personal implica la configuracion del ser hu-
mano que la empresa requiere para obtener la mayor productividad y riqueza.
Notese que los términos que utiliza Alfonsina para dar cuenta de su concepcion
de gestion humana hacen parte del engranaje discursivo propio del manage-
ment como disciplina de la direccién de empresas. De esa manera se percibe
una apropiacion de la ideologia managerial para referirse a uno de los procesos
estratégicos que debe conducir: la gestion humana. Ella no encuentra nada que
problematizar; obedece, con absoluta docilidad, incluso con total conviccidn, el
mandato de la ideologia en mencion. Segin Alfonsina, los elementos que con-

figuran lo que ella nombra el proceso de gestion humana tienen que ver con:

la remuneracion, el cumplimiento de normas con respecto a la obligacion con
el empleado, seguridad social, seguridad y salud en el trabajo, talentos, recluta-
miento por medio de entrevistas, capacitacién o formacion y cémo se recupera
esa inversion. En términos econémicos, se busca cuantificar el retorno de la
inversion. El tema de disefio organizacional de la empresa de modo eficiente y
no muy costoso. La empresa les presta servicios administrativos compartidos
a otros grupos y como proveedores debemos presentarles una soluciéon muy
buena, pero barata, pues tenemos que mostrar resultados. También se trabaja
el tema en certificaciones de calidad, seguridad y salud en el trabajo, empresas
familiarmente responsables, como motivar a los empleados para que tengan un
equilibrio entre la vida familiar, laboral, profesional, tiempo, desarrollo, forma-
cion; todas estas normas que dan calidad al servicio y desde el empleado pro-

porcionar que se cumpla con las normas y motivarlo.””

Ya resulta necio insistir: entre los ejecutivos de la gestion de personal es vox
populi aquello de que la gestion humana debe ser estratégica y no funcional, e
insisten en que la primera es la superacion de la segunda, porque la direccién
de recursos humanos no debe comprenderse como una oficina de la empresa
responsable de las funciones de personal. No obstante, todas las personas en-
trevistadas, al describir la gestion humana, comienzan con la misma retahila
de operaciones clave: reclutamiento, capacitacion, seguridad y salud en el tra-
bajo, etc., etc. Alfonsina no es la excepcidn. En general, todas se esfuerzan para

que esté claro que la gestion humana estratégica es de vanguardia y que debe

27. Ibid.
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adoptarse por sus avances, por sus audaces contribuciones. Pero, cuando se re-
visa el primer manual publicado con el nombre de Personnel Administration. Its
Principles and Practice cuya primera edicion es de 1920, es posible constatar alli

practicamente las mismas funciones.”

Otro asunto llama la atencién en la respuesta de Alfonsina. La tarea de conse-
guir el mejor talento al menor costo posible denota el caracter racional y eficien-
tista que ha de orientar las labores realizadas desde el drea de gestion humana.
En particular, llama la atencidn el hecho de tomar como criterio de decision el
retorno sobre la inversion, esto es, que en términos del andlisis costo-beneficio
se obtenga el mayor resultado econémico comprometiendo el minimo posible de
recursos. A este propdsito contribuye notablemente el llamado disefio organiza-
cional que, sobre la base de la reestructuracion, aspira a delinear organizaciones

eficientes en las que se materialicen mejores resultados al menor costo.

Esta interesante manera de entender la productividad puede comprometer
la dignidad del trabajo humano en la organizacién y, de plano, puede a su vez
resultar contradictoria con los procesos de certificacion. Sin embargo, tal con-
tradiccion se desvanece en los escenarios actuales, donde se elogia la produc-
tividad de las empresas, y con ella el ethos del empresario, bajo premisas como
la eficiencia y la rentabilidad, sin detenerse en los juicios morales que pueden
poner en cuestion los medios a través de los cuales se alcanzan los resultados

economicos.

Por ello, no resulta extrana la finalidad que Alfonsina le atribuye a la gestion
humana en la empresa cuando dice que “es netamente administracion de recur-
sos para hacer mas eficiente el proceso, como administro el recurso humano
para que sea bueno, econémico y vendible”. Ciertamente estamos lejos de los
antiguos mercados de esclavos, ya no es posible ofrecerlos desnudos al mejor
postor, pero en la candida concepcion de Alfonsina sobre la gestion de personal
es facil detectar una inquietante forma de subasta de trabajo humano en un

mercado plenamente actualizado.

28. Orway Tead and Henry Clayton Metcalf, Personnel Administration. Its Principles and Practice (New
York: McGraw-Hill, 1920).
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Alfonsina expresa lo siguiente respecto a lo que le ha brindado para su vida

su relacién con la gestion humana y su experiencia en la empresa:

he sido afortunada, porque identificaron que en mi se podria desarrollar un
talento especial de liderazgo, por ello me pagaron la carrera completa y el inglés.
Son formaciones distintas que el resto del equipo, esto es muy valorado. He esta-
do en procesos de formacion de liderazgo, en innovacion en administracion de
talentos. Todo esto me hace una profesional diferente y me distingue del resto.
A mi me han dado otros elementos de manejo de personal, de potencializar
todo tipo de personas, donde hay varias clases de personalidades y habilidades,
y se tiene que aprender a trabajar con todas, por eso mi forma diferente de tra-
bajar con mi equipo. Cuando se logra ingresar a estos programas, ayuda mucho
laboralmente y personalmente, me cambia como persona. Pero en este tipo de
organizaciones hay mucha inconformidad, porque aqui venden la idea de que
no encontrards un lugar mejor para trabajar y tratan de amarrar al empleado.
Son muchos los beneficios que se dan en el papel, pero en la realidad no son

accesibles para la gente por diferentes circunstancias.?

Dos aspectos llaman la atencion en esta intervencion de Alfonsina. El pri-
mero esta relacionado con la forma como, estratégicamente, es elegida por la
compaiia para asumir un cargo y, por ello, acceder a procesos de formacion
diferenciados para potenciar su liderazgo y ayudarle a gestionar mejor su equi-
po de trabajo. A su vez, el desarrollar cierto tipo de habilidades de direccién, a
partir de los procesos de formacion, le permite sentirse diferente de los demas.
Ya se ha dicho que el costo de ascender en la escala jerarquica de la organiza-
cion tiene que ver con el hecho de asumir al otro como un competidor y, en
consecuencia, desarrollar una serie de ventajas comparativas que conviertan a
la persona en un empleado elegible, es decir, apto para aportar a los fines de la
organizacion. Su capacidad de liderazgo le permitira gestionar distintos tipos
de personalidad, reconociendo, como diria Richard Sennett, el cardcter de las
personas, llamense hacedoras, pensadoras, serviciales o influenciadoras, de tal
manera que pueda conducirlas favorablemente hacia la mayor productividad
del trabajo a favor de la eficiencia empresarial. El segundo aspecto que llama la

atencion es que Alfonsina reconoce cierto grado de inconformidad por su parte

29. Alfonsina en entrevista con uno de los autores, Medellin, 12 de junio de 2017.
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y por parte del personal con respecto a las politicas de formacién y bienestar
auspiciadas por la entidad, dada la alta selectividad a la hora de elegir a los
potenciales beneficiarios, considerando la mirada estratégica de dicha eleccion
y la idea de que muchos de esos beneficios hacen parte de un recurso discur-
sivo que pretende mostrar a la organizaciéon como el mejor lugar para trabajar,
pero que a la postre terminan siendo formulaciones retéricas para legitimar a la

empresa ante sus trabajadores.

Cuando se le pregunta acerca de los retos y desafios que tiene la gestion
humana, Alfonsina narra, con voz entrecortada, una de las anécdotas que mas

recuerda:

En la organizacion la sensacion es compleja. Es duro ver que los mejores talen-
tos se vayan. El lema es que aqui no se retiene a nadie, el que se va no vuelve
a entrar. Es duro sentir el recelo con las empresas que son inversionistas. Ver
como las companias cambian, porque cada dia compran mds empresas y pue-
den prescindir de los servicios de las personas. Es duro ver como quizas no el
mejor talento como lo venden es el que va a administrar, sin ser el mds idéneo
ni en términos de liderazgo, ni en términos de conocimiento. Una conclusion
que saco es que para estar arriba se necesita un perfil complejo y no es el que yo
quiero para mi; si es asi no quisiera estar arriba. Lo veo mucho porque participo
en las reuniones del corporativo donde se establecen cifras, lo que se les dird a
los inversionistas cada trimestre y afio. Esas decisiones a veces duelen y no es
facil. En términos de gestion humana el panorama es desolador por los procesos

de seleccion y de despidos.*

Este pasaje de la conversacion con Alfonsina muestra la cruda tragedia que
se teje en el mundo del trabajo cuando la persona se permite la confrontacion
de sus ideales humanos con la forma de actuar en las organizaciones. Ese dolor
que expresa Alfonsina pone al descubierto la retérica que agencia el manage-
ment y con este la gestion humana como proceso estratégico en la conduccion
de las empresas, pues a la hora de tomar decisiones “arriba” prima su caracter
racional en términos de elegir aquello que resulta mas conveniente para los
fines rentistas de la empresa. Asi las cosas, el discurso sobre la consideracion

de lo humano, la busqueda de su bienestar y el permitirles y potenciarles a las

30. Ibid.
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personas sus posibilidades de realizacion termina siendo una cortina de humo

para ocultar las logicas de dominacién del ser humano en el mundo del trabajo.

Como en la fabula de Esopo, los ejecutivos de la gestion humana, muchas
veces sin saberlo y la mayoria de ellas con total conviccion y buena voluntad,
reproducen la mencionada légica de dominacidn, pues dicen apoyar al ser hu-
mano en la empresa —y es facil creerles y comprobar que realmente eso es lo que
quieren-, disefian planes, proponen campanas, ejecutan actividades, invierten
su talento y sus competencias en procura de conseguir, cuidar, mantener y de-
sarrollar a las personas de la empresa. Se ponen a favor de la gente. Estan con
ella. Al igual que todo el rebaio, se visten con lana. Pero lo hacen también con
total conviccion, fundamentalmente para obedecer el mandato de la estrategia
del negocio... ignoran que, al hacerlo asi, al reproducir tal logica, operan en

realidad como lobos... con piel de oveja.



5. Una sinfonia inconclusa

Pareciera un sintoma de nuestra época —aunque también lo ha sido de algunas
anteriores— no soportar que algo esté inacabado o que asi lo parezca. En lugar
de complacerse con las intrigas de El castillo o de El proceso, de Katka —ambas
inconclusas—, o de extasiarse escuchando los dos movimientos de la Sinfonia
n.° 8 en si menor de Schubert, sin necesidad de esperar una coda determinante
imaginada por el autor, es posible notar un desespero general por ver la finali-

zacion de toda obra.

Lamentamos entonces desencantar a nuestros lectores. Quisiéramos que el
presente libro, aunque con esta breve conclusion efectivamente termina, cau-
sara en el publico interesado la sensacion de estar inacabado, pues, a juicio de

nosotros, la reflexion, mas que figurar inconclusa, apenas comienza.

Como se vio, los objetivos que se propusieron para este ejercicio de inves-
tigacion estuvieron orientados hacia dos propodsitos complementarios. En pri-
mer lugar, a examinar si el coachingy lo que se nombra como la gestion humana
podian entenderse como retéricas. Para hacerlo, procuramos descubrirlo en
la manera como se enuncian estas practicas gerenciales de direccion desde el
lenguaje, especialmente, a través del sentido que los actores, desde la narra-
cién de sus experiencias, les atribuyen a dichas practicas. En segundo lugar, los
mencionados objetivos de la investigacion tenfan como propdsito determinar
la contribucién de estas retdricas a la consolidacion de las légicas de domina-

ci6n en la empresa de negocios.
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Pudo mostrarse, fundamentalmente en los capitulos tres y cuatro, que las
personas en el mundo del trabajo se encuentran atrapadas por la logica del
eficientismo, por la busqueda de la excelencia, por la gerencia de si mismas,
por hacerse mds competitivas, etc., cuestiones que terminan por convertirlas
en sujetos del rendimiento. A esta tarea el coaching en general, y el que ridicu-
lamente se insiste en llamar ontoldgico, ofrecen una contribucién importante,
pues crean y distribuyen una forma de enmascaramiento de las necesidades hu-
manas y de muchos cuestionamientos vitales que atraviesan a los seres huma-

nos y los somete al servicio de la reproduccién de las 16gicas del management.

Por su parte, el discurso inherente a la gestion humana busca distintos me-
canismos, formas de nombrar, maneras de decir con palabras edulcoradas, que
consiguen ocultar eficazmente que al trabajador se le toma como un recurso y
que es apenas natural que se espere de él la mayor productividad posible. La ac-
titud delirante frente a la felicidad en el trabajo como aspiracién humana -hasta
el punto de proponer una pirueta grotesca con la palabra jefe, por aquella de
“gefe” como acronimo de gestor de felicidad-, y otros muchos artilugios que se
reproducen entre ejecutivos y académicos de la gestion de personal, se convier-
ten en promesas que mejoraran notablemente las condiciones objetivas en el
mundo del trabajo, actuando sobre la subjetividad de las personas. Como se ha
dicho, la ideologia del management realiza una tarea institucional determinante
al ocultar estos mecanismos de dominacion del ser en el mundo del trabajo. En
este sentido, nos resulta facil estar de acuerdo con la idea de Byung-Chul Han
cuando explica que “la psicopolitica neoliberal encuentra siempre formas mas
refinadas de explotacion™ “Numerosos seminarios y talleres de management
personal e inteligencia emocional, asi como jornadas de coaching empresarial y
liderazgo prometen una optimizacion personal y el incremento de la eficiencia
sin limite. Todos estan controlados por la técnica de dominacion neoliberal,
cuyo fin no solo es explotar el tiempo de trabajo, sino también a toda la perso-

na, la atencion total, incluso la vida misma”!

1. Han, Psicopolitica, 47.
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Con base en las ideas planteadas a lo largo del libro, concluimos que tanto el
coaching, como lo que se nombra como gestiéon humana operan como retéricas
manageriales, las cuales, de la mano de la ideologia del management, ocultan las
légicas de dominacion que subyacen a la direccién de la empresa de negocios.
El hecho de que se presenten de esta manera en el discurso de la direccién de
la empresa trae importantes consecuencias sociales que es preciso destacar. A

continuacién, mencionamos algunas de ellas.

En primer lugar, estas retdricas, como juegos de lenguaje, contribuyen a
expandir una idea de sociedad mesianica, en la cual el fin justifica los medios,
promovida, ademas, por los centros de formacién. Como ya se anoto, en el
marco del capitalismo moderno el fin de maximizar la tasa de ganancia del
capital no estd en discusion. La direccion de la empresa debe hacer una combi-
nacion optima de los medios y, por ende, valorar su eficacia para cumplir con
tal finalidad. Tal como lo expresa Mufoz, jamas en una escuela o facultad tra-
dicional de administracion se ofrece la posibilidad de cuestionar o disentir de la
finalidad de la empresa; nunca un texto de administracién (o uno de mercadeo,
finanzas, produccion, gestién humana, etc.) menciona siquiera la posibilidad

de que el fin pueda ser otro (u otros, ademds del mencionado).?

Una segunda consecuencia sobre la cual quisiéramos llamar la atencién tie-
ne que ver con que la cosificacion del ser humano en la empresa ayuda a incre-
mentar los riesgos psicolégicos y sociales, como consecuencia de la aplicacion
de estas nuevas dindmicas del trabajo contemporaneo y de los estilos gerencia-
les basados en la concepcidn del ser humano como un recurso administrable,
discurso que a su vez se esconde bajo el manto de la retérica managerial y se
solapa a través del lenguaje de la vida cotidiana en el contexto organizacional.
La adopcion del mundo del trabajo como tnico estilo de vida posible ha cons-
truido al nuevo ser humano enteramente gobernable, que cambié sus mas altas

aspiraciones éticas por los valores corporativos.

En tercer lugar, tanto en la revision de la literatura especializada, como en

los testimonios de los ejecutivos entrevistados pudo constatarse que hay un

2. Muiioz, Formar en administracién.
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enorme desconocimiento por parte no solo de los autores del coachingy de los
académicos de la gestion humana, sino también de los directivos de las empre-
sas sobre las criticas de vanguardia a la economia capitalista.’ Ellos son presa
de la alienacién que causan las retoricas y operan como agentes reproducto-
res de las logicas de dominacién. Los testimonios aqui citados evidencian que
las escuelas de negocios y los programas de formacién en MBa, e incluso mu-
chos doctorados en Administracion y Direccion de Organizaciones, etc., jue-
gan un papel determinante en la reproduccion del discurso del management
que concibe al ser humano como recurso, ademdas de promover practicas de
manipulacién de las emociones a partir de medidas invasoras, como el coaching
ontolégico, y practicas de administracion de personal que impiden o niegan la

posibilidad de pensar el trabajo como una expresion de la dignidad humana.

Una cuarta consecuencia social sobre la que advertimos se refiere a las for-
mas actuales de concebir el trabajo en la empresa, las cuales parecen dar cuenta
de una contradiccion interiorizada: una parte de la persona trabajadora que
obedece y otra que se resiste. Lo anterior es una oportunidad para profundizar
en los estudios criticos de este fendmeno organizacional, destacando el proble-
ma del conflicto ético al cual se ve sometido el trabajador y como cada vez mas
parece perder la batalla frente a la hegemonia del proyecto cultural y econémi-
co neoliberal en el cual el management juega un papel central, y cuyas retoricas
guian las practicas de direccién de empresas hacia la obsesion por la calidad
total, por la naturalizaciéon de la excelencia y la evaluacion de desempefio a
través de indicadores, etc., etc., todo determinado por una concepcion perversa
de la productividad. Hoy las personas existen para servir a la empresa y esta no

sirve a las personas.

Para terminar, conviene insistir en lo siguiente: aquello que se conoce como

gestion humana y coaching operan como poderosas retéricas manageriales que

3. Franco Berardi, Fenomenologia del fin. Sensibilidad y mutacién conectiva (Buenos Aires: Caja Negra Edi-
tora, 2017); Franco Berardi, Futurabilidad. La era de la impotencia y el horizonte de la posibilidad (Buenos
Aires: Caja Negra Editora, 2019); Serge Latouche, Sobrevivir al desarrollo. De la descolonizacion del imagi-
nario econémico a la construccién de una sociedad alternativa (Barcelona: Icaria, 2007); Serge Latouche,
Salir de la sociedad de consumo. Voces y vias del decrecimiento (Barcelona: Octaedro, 2012); Paul Mason,
Postcapitalismo. Hacia un nuevo futuro (Barcelona: Paidds, 2016).
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coinciden en la intencién de crear una persona gobernable, un empleado-tra-
bajador al que se le hace creer que es digno de reconocimiento y merecedor de
las mejores consideraciones por parte de los empresarios o directores de areas
de las companias. Por ello, puede afirmarse que, efectivamente, estas retoricas
manageriales reproducen la logica de dominacion que le asiste al management
como doctrina preocupada por la direccién de la empresa de negocios y sus

fines rentistas.

Pero si estamos de acuerdo con el socidlogo francés Vincent de Gaulejac
en el hecho de que la dignidad es la movilizacion del sujeto para no desmoro-
narse, para resistir al sufrimiento y salvaguardar la subjetividad a pesar de las
dificultades, queda entonces la esperanza de seguir construyendo una gestion
de personal en la que quepa un jefe audaz y no uno guiado por los espejismos
del management y los seiiuelos de lo que llaman gestién humana; uno capaz de
plantear el desacuerdo y de recuperar la dignidad del trabajo en la empresa; un
jefe —con jota— atado al mastil de la suspicacia y la critica que, a pesar de escu-
char los atractivos canticos de las sirenas, en lugar de atenderlos y perecer en
las aguas, busca su emancipacion y la posibilidad de transformacion singular y

colectiva.

Futuras investigaciones, creemos nosotros, deberian ocuparse de este tipo

de asuntos.
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