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Abstrat


En este trabajo se realiza un análisis de las variaciones del vínculo entre el Hombre y la Empresa. Consta de dos partes:

1. En la primera parte se realiza un análisis de la situación actual de esa relación, considerando los cambios del macro contexto y su impacto sobre las organizaciones, las personas y la forma en que ambas se combinan.                                                                                       

De un pasado de estabilidad y solidez para las organizaciones; de seguridad y sentimientos de pertenencia para las personas y de firmeza y constancia en el vínculo entre ambas, se evolucionó hacia una estructura de relación efímera.

Si bien el valor de capital siempre fue un importante nutriente de la vida organizacional y laboral, pasó a ser el valor hegemónico. 

Las organizaciones y las personas debían solo producir. Este hecho fue llevado a tal extremo, que la “capacidad productiva” se tuvo en cuenta solo para multiplicar los dividendos. En la mayoría de los casos, esto se logró “producir”, “consumiendo” la capacidad de producir. Esto es como una matriz que gestara sin intervalos o una planta que no tuviera invierno. La capacidad de producir de los hombres y de las organizaciones, se comenzó a agotar.

Nos preguntamos. ¿Porqué las personas no son creativas? ¿Porqué las empresas no son eficientes? ¿Porqué no pueden trabajar en equipo?

La respuesta tiene relación con las condiciones de trabajo de la energía mental; con sus principios de funcionamiento.

Estamos habitando un momento en que las cosas comienzan a replantearse. Como lo ha sido históricamente, empieza a despuntar la valoración de los bienes que son escasos: la calidad del liderazgo; la capacidad productiva; la capacidad intelectual; la creatividad; la inteligencia emocional; la aptitud para la sinergia; el espíritu emprendedor; la actitud ética; etc.

2. En la segunda parte, mostramos las estrategias que estamos utilizando en nuestra empresa, para descubrir y rescatar las competencias y recursos que marcarán la diferencia del futuro.

Planteamos algunos ejes de trabajo relacionados con las condiciones esenciales de la productividad: el desarrollo de los vínculos internos y externos; el autoconocimiento y la capitalización de las diferencias; la historización de la organización y el fortalecimiento de su identidad; el procesamiento grupal de la realidad.

Todo ello a través de la técnica de los grupos de desarrollo de la capacidad productiva. Transformación de la energía, de la información, de la tarea, de las actitudes, de la cultura y de los vínculos.

Primera parte: 

Apreciaciones acerca del pasado y presente del vínculo entre el hombre y la empresa

El tema de este encuentro, remite fundamentalmente a una dimensión vincular: La relación entre el hombre y la empresa.

En una analogía con el teatro, los vínculos pueden describirse como una escena, donde dos o más actores, representan un argumento que organiza sus intercambios. Este no es un argumento explícito, sino que puede verse al trasluz, como la marca de agua de los papeles y está “guardado” en la mente de cada uno de los actores.

Actualmente, estamos asistiendo a una obra en la que el elenco principal (hombres,  empresas y capitales), se modifica permanentemente y además  no está claro, ni para el espectador, ni para algunos de los actores, cuál es la obra que se está desplegando en la escena, ni cual es el libreto de cada uno.

La confusión que esta situación generaría en una sala de teatro, es semejante a la que se produce en el ambiente de nuestra realidad.

El proceso de globalización produjo una modificación substancial en el escenario, que ahora es  un medio con frecuentes movimientos.

La forma de adecuarse a un piso en movimiento, es algo que se ha investigado ampliamente en las zonas sísmicas. En un principio, la construcción antisísmica era más firme y pesada que la construcción común, con el fin de resistir las oscilaciones del sismo. Luego se pasó a una arquitectura liviana y flexible, que tuviera aptitud para acompañar los movimientos.

Las estructuras pesadas resistieron los movimientos pequeños, pero se agrietaron o derrumbaron frente a los grandes terremotos.

Algo parecido ocurrió con las Instituciones. Al comienzo de la globalización, resistieron, pero en poco tiempo, tuvieron que adecuar su arquitectura. Las que no lo lograron, se agrietaron, se desarmaron o perdieron su función.

Tomando algunos conceptos del historiador Ignacio Lewcowicz,  que nos resultan muy ajustados para describir nuestro escenario, podemos decir que en un pasado bastante próximo, vivimos en Empresas relativamente estables, asentadas sobre una plataforma sólida, donde todas las Instituciones estaban armonizadas por el principio integrador del Estado.

Primero sobrevino el proceso de desregulación de la industria, donde el Estado cedía su función de “director del coro “. Esto generó en el interior de las organizaciones, una cierta euforia productiva, que las llevó a festejar y organizar su independencia.

Las Empresas asumieron la necesidad de producir marcos estructurantes de los procesos, tareas y actividades; definieron visión, misión y valores; y trataban de alinear, con mayor o menor habilidad, las energías de su gente, tras los objetivos comunes. 

Por la década de los 80, nos invadió una filosofía de trabajo basada en los principios de la calidad, a la que adherimos; algunos de una manera muy especial, como si encontráramos la receta mágica que nos conduciría a trabajar en armonía total. Descubríamos nuestros “clientes” (internos y externos) y en la medida que esa cadena se respetaba mutuamente y cumplía con los requisitos éticos de cada caso, el camino hacia la meta era relativamente sencillo. Así como utilizábamos el ejemplo de la fábrica con sus empleados cumpliendo los roles simultáneos de proveedor y cliente interno, ubicábamos a los accionistas, como parte de esa cadena, que en definitiva resultaban ser “los clientes”, ya que decidían sobre el futuro de cada Empresa en función del grado de satisfacción requerido. 

Si bien la des-normalización por parte del Estado pareció abrir las fronteras y ser prometedora para la autonomía de las empresas, se confundió rápidamente con la “globalización”.

 Este proceso, tan nombrado como incomprendido, hace referencia a la migración de los capitales por todas partes del mundo, en busca de sus lógicas metas de rentabilidad. Esto se transforma en un estímulo global, al que las diferentes partes del planeta deben responder.

Llegamos entonces a que lo más “global” que pasa en el mundo, es el fluir permanente de los capitales que se desplazan por él.

Que el estímulo sea semejante, no quiere decir que la respuesta deba ser la misma. Cada lugar, cada sociedad, cada cultura y cada organización, debe elaborar su tipo de respuesta; su forma única de adaptación. 

Pero recién ahora estamos comenzando a comprenderlo. 

En principio, las corporaciones, fueron entendidas como entidades económicas, cuyo propósito primario consistía en recompensar a los accionistas. Las compañías pensaron que el capital era el factor crítico del éxito. 

Si bien la lógica económica tiene un rol muy importante con relación al quehacer empresario, toda organización es el resultado del entrecruzamiento de diferentes lógicas. 

No es equivocado darle a lo económico un lugar sumamente ponderado. El problema nace de la exclusividad. Cuando el único destino de las organizaciones es  producir rentabilidad, en el intento de lograr retener a los accionistas, peligra el sostenimiento de la capacidad productiva. Este hecho fue llevado a tal extremo, que la “capacidad productiva” se tuvo en cuenta solo para multiplicar los dividendos. En la mayoría de los casos, se logró la “producción”, “consumiendo” la capacidad de producir. Esto es como una matriz que gestara sin intervalos o una planta que no tuviera invierno. La capacidad de producir de los hombres y de las organizaciones, comenzó a devastarse.

Así llegamos a un entorno crítico y confuso, donde tanto los hombres como las empresas, sufren el deterioro de lo que más necesitan: la capacidad de producir.

Los principales síntomas que generan estas circunstancias son: 

· A nivel institucional: estructuras flexibles; organizaciones ad hoc; velocidad de acuerdos de venta o fusión; empresas sometidas a un achicamiento continuo y progresivo; compañías sin “miembros”.

· A nivel del vínculo que relaciona a las personas con las organizaciones: precariedad; concepto de sustitución, prescindencia y “empleabilidad”. Esta última se transformó en la forma de atraer a los sujetos hacia una relación efímera, con el siguiente mensaje subliminal: “nosotros no le aseguramos nada; pero Ud. Puede utilizar este paso por la empresa para hacerse más empleable en otras”. Se fundó un vínculo débil, cimentado en contratos legales y psicológicos, de naturaleza precaria y sobre el acuerdo de “utilización recíproca”.

· A nivel de las personas: el sentimiento de pertenencia y de seguridad se retiró de la escena, llevándose consigo gran parte del talento y de la energía mental disponible para la tarea. La falta de ilusiones y la desconfianza instalaron la actitud defensiva, el individualismo, la ausencia de visiones compartidas y una fuerte crisis de liderazgo. El argumento que estamos describiendo alcanza tanto a los que conducen como a los conducidos, igualándolos en un plano de incertidumbre y perplejidad.

      Los que tienen trabajo están preocupados por saber hasta cuando lo tendrán. Si podrán seguir en la misma Empresa, se venderá, se fusionará, podrán reubicarse o pasarán a ser desocupados. Nada parece seguro. Desaparece la confianza laboral. La desconfianza y la angustia aumentan progresivamente.

La diferencia entre los valores que se declaran y los que se practican, a ojos de la gente, son abismales. A muchos de ellos no le encuentran sentido y por lo tanto no despiertan su adhesión. En esta desconfianza también están incluidas las líneas gerenciales y de mandos medios, ya que todos sufren el mismo mal, con el agravante que muchos de ellos deben portar una bandera, de la cual no solo desconfían, si no que están seguros que en un determinado tiempo quedaran en el camino.

Es una carrera de supervivencia, todos compiten con todos. El camino se va angostando. Parece que el mandato fuera: “¡Corran! ¡No importa hacia dónde, corran!!

Apreciaciones acerca de lo que se puede cimentar para el futuro

Alguien dijo alguna vez que si cerramos los ojos a los errores, dejaremos afuera  la verdad.  El análisis y la interpretación del pasado y del presente, nos permite sentar las bases para pensar el futuro. Sin ello, las predicciones del porvenir serían un efecto del pensamiento mágico.

Hace 4 años, Arie de Geus, ejecutivo holandés, licenciado en economía en la Erasmus University de Rotterdam, en su libro “La Empresa Viviente” (The Living Company) publicado por Harvard Business School Press, expresaba: “La vieja mentalidad capitalista ayudó a destruir empresas, que, manejadas como máquinas de hacer dinero, olvidaron que eran sistemas orgánicos cuya vida depende de la capacidad creativa de su gente”.
Si observamos las Empresas que han logrado perdurar a través de muchas generaciones, sobreviviendo a todos los embates que se han ido presentando, detectamos el énfasis que estas firmas han puesto en las cualidades de comunidad, como la cultura, los valores y la visión compartida, combinada con la búsqueda de ganancias. No se veían orientadas, solamente, a generar rentabilidad y valor para los accionistas. Existe una consideración especial para con todos sus “miembros”.

Por otra parte, en la  actualidad, las compañías listadas en “Fortune 500”, que crecieron con solidez como Cisco, Microsoft y EDS tienen relativamente pocos activos de capital. La diferencia entre el alto valor de sus acciones y los bajos valores de activo de capital asentados en sus balances, representan una valuación de sus componentes humanos.

VCI = VA – VC

VCI representa la “Valuación de la Capacidad Intelectual” de los componentes de una Empresa.

VA es el “Valor de sus Acciones”  y

VC son los “Valores de Capital asentados en balances”
            En nuestras empresas tenemos bien definidos los bienes de capital y llevamos un registro detallado de los mismos. Sabemos donde están ubicados, de que manera están operando, si usan toda la potencia instalada o las capacidades de almacenaje o transporte y ante cualquier necesidad, sabemos de donde podemos sacar y por que. Con un grado de control aún mayor, cuidamos los recursos económicos.

            Pero ¿Cómo administramos, gestionamos y lideramos a la gente? ¿Con el mismo énfasis que a los anteriores? ¿Tenemos cuantificado la energía utilizada de cada uno y alguna idea de la energía remanente? ¿Toda le energía utilizada, esta siendo ocupada en la tarea o en la mejora? ¿Cuánto capital estamos derrochando?

            Seguramente, si nos pusiéramos de acuerdo en la medición, los resultados que obtendríamos, harían peligrar nuestra continuidad laboral en mas de un caso.

            Sería como tener súper tanques de almacenaje, para producciones que no llegan a cubrir el 10% de sus capacidades, oleoductos ocupados en un 15% de su posibilidad de transporte, motores funcionando al 30 % de su potencia de trabajo.

            Esto es ni más ni menos que producto de la buena capacitación en el descubrimiento, manejo y capitalización de recursos externos (económicos, financieros, técnicos y tecnológicos), con exclusión del entrenamiento en el descubrimiento, manejo y capitalización de las potencialidades internas, de cada persona que compone la compañía.

            Ernst & Young, realiza en 1998  una investigación, en la que  analiza el uso de datos financieros y no financieros o intangibles, de 600 analistas que aconsejaban vender o comprar distintas acciones.

Dentro de los Factores Financieros considera los siguientes:

· Ventas

· Incremento de ventas

· Rentabilidad

· Incremento de ingresos

· Retorno sobre activos

· Participación de mercado

· Control de costos

Los factores Intangibles tenidos en cuenta, son:

· Calidad de Managment

· Fortaleza de la cultura corporativa

· Habilidad para atraer gente talentosa

· Posición en el mercado

· Ejecución de la estrategia

· Liderazgo

El valor de las acciones está compuesto por una combinación de estas dos variables. En este estudió observó que las proporciones de esta composición se mantuvieron constantes hasta 1990, donde el peso de los factores financieros representaba el 90 % del valor y solo el 10% estaba representado por los factores intangibles. A partir de este año la relación varía bruscamente, alcanzando una relación de 50 y 50 % en el año 1998, con una tendencia a continuar revirtiéndose en el mismo sentido. 

Un estudio similar realizado por Brookings Institute, en 1982, mostraba que los activos tangibles representaban el 62 % del valor de mercado de las organizaciones industriales. Diez años después la proporción había bajado hasta el 38 %. Estudios mas recientes han estimado que ha finales del siglo XX el valor contable de los activos tangibles representa solamente entre el 10 y 15 % del valor de mercado de las empresas. 

En estas investigaciones encontramos el respaldo para las experiencias que hemos recogido en nuestro pasaje por diferentes compañías, industrias e instituciones. Sentimos representadas en estos análisis, las percepciones que  los contactos plurales nos han ido  estructurando y la brújula que nos está ayudando a dirigir las estrategias.

Hacia dónde orientar los esfuerzos

Los resultados obtenidos a lo largo de los últimos años y las tendencias marcadas por diferentes análisis e investigaciones,  nos permiten imaginar escenarios futuros y actuar en consecuencia. Resulta imprescindible determinar hacia donde orientamos los esfuerzos, de manera de trabajar de forma integrada, sin perder de vista los resultados económicos, pero articulándolos con el desarrollo de todos los componentes de la capacidad productiva, fundamentalmente de los recursos intangibles, estrechamente vinculados con el capital humano. 

Se trata de ubicar el norte y corregir el trazado de la ruta. 

Segunda Parte: Nuestra estrategia

El norte


La dirección de los esfuerzos tiene que apuntar a la recuperación y desarrollo de la potencialidad productiva. Esta capacidad está conformada por propósitos y estrategias, cuya formulación podría sintetizarse en los siguientes puntos:

· Instituir el lema: “LA OPORTUNIDAD NO TIENE PLAZO”

· Crear una poderosa alianza entre el Hombre y la Empresa-

· Atender el desarrollo de todos los elementos de  la cultura corporativa

· Monitorear los indicadores
· Consensuar la visión de futuro
· Desarrollar los vínculos

· Potenciar el uso de la energía mental

· Des-cubrir los talentos individuales 

· Sinergizarlos en la producción grupal

· Estimular el pensamiento creativo y el espíritu emprendedor

· Aprender a negociar con el principio de beneficios para todos
El camino 


Con el conjunto compuesto por todo el capital humano de la empresa, incluidos sus dueños y algunos proveedores, estamos trabajando en la dirección definida, a través del Dispositivo del GRUPO DE DESARROLLO ORGÁNICO (GDO), que se integra, a su vez, con entrevistas individuales y reuniones con el grupo de conducción. Las otras tareas habituales (selección, evaluación, capacitación técnica, seguridad, medio ambiente y calidad), se articulan con el eje central del trabajo grupal.

Por qué trabajo grupal


El trabajo grupal de estas características tiene varios beneficios secundarios (no por menos importantes, sino por menos explícitos) Los principales son: la creación de un código compartido; la institución de un espacio formal para volcar la información y las inquietudes que circulan informalmente (espacios intersticiales); la metabolización de los elementos que ingresan al campo organizacional, relacional y mental.


Vamos a hacer un “aparte” para describir este proceso  de absorción, cuya eficiencia es fundamental para el sostenimiento o recuperación de la salud mental.


Cuerpo
Mente
Vínculos

Incorporación
Boca
Sentidos
Poner en palabras

Digestión
Estómago
Preconciente
Intercambio

Asimilación
Intestino
Significación
Dar sentido, conceptuar

Nutrición
Nutrición celular
Desarrollo de esquemas y paradigmas
Capitalización individual y progreso vincular

La metabolización mental, supone un trabajo de homogeneización y transcripción, de los componentes de información, que hace posible su transformación en nutrientes, que constituyen el “retorno” del capital mental invertido en su recepción y procesamiento. Este proceso se realiza a través de las funciones de significación y puesta en sentido. Desde el punto de vista topológico, estas tareas se ubican en el sistema preconciente, que es donde se radica el caudal de conceptos, esquemas y modelos, que nos permiten reconocer una realidad como perteneciente a una especie.

Actualmente, la disponibilidad individual de estos “aditivos” es pequeña para la cantidad de elementos que se deben tramitar.

 
La rapidez de los cambios y procesos internos es mucho menor que la velocidad de los cambios externos. Igual que a nivel de la alimentación corporal, hay situaciones e informaciones que son mucho más lentas o difíciles de digerir que otras. No dar espacio a esa digestión, puede ser tan colapsante como cortar la digestión biológica en pleno proceso o comer permanentemente, sin dar espacio a digerir. 


El único “digestivo” mental efectivo, tanto en cuanto a su colaboración en la eficiencia del proceso, como en la velocidad del mismo, es el trabajo grupal de la información, de las vivencias y de los conflictos. 

El dispositivo grupal equivale a un “preconciente” potenciado que tiene una capacidad procesadora mucho más grande que el preconciente individual. Es más; la cantidad y el peso de los datos que deben ser “asimilados” ha producido roturas y fallas en la mayor parte de los “aparatos” individuales, por falta de una “prótesis grupal que mantenga el trabajo de este sistema”.

Todos hemos vivido esos momentos en que tenemos ganas de decir: -“Basta, no me cuenten más nada ni me hablen más .No me traigan ningún otro tema, porque estoy saturado” Es el momento en que nos “llenamos” y necesitamos comenzar a digerir.

Como toda metabolización, los procesos mentales de asimilación, dejan un resto que debe ser procesado de alguna forma controlada. En caso contrario, actúan como los residuos a nivel de medio ambiente, intoxicándolo.

El procesamiento del “resto” tiene normas que permiten convertirlo en utilizable. Debe ser contenido en espacios adecuados y tratado de tal forma, que permita su reciclaje (ver explicación en el último punto “Como cierre”)

El uso de la energía mental


En los GDO que implementamos, se trabaja sobre la dirección de la energía mental, concentrándola sobre los temas a “digerir”, para  poder rápidamente retirarla y conducirla hacia la producción y el trabajo.


La energía mental es finita; tiene principio y fin; tiene principios y condiciones de funcionamiento, como cualquier tipo de energía y sigue dos direcciones fundamentales: la búsqueda de placer y satisfacción, por un lado; y la evitación del dolor, por otro.


La energía, se presenta en forma desorganizada, como el calor; y necesita de ciertas condiciones para convertirse en trabajo (primer principio de la termodinámica) La más esencial de estas condiciones, está representada por la “capacidad de atracción” que tenga el elemento sobre el cual se debe trabajar (motivación)


El sentimiento de atracción no es voluntario. No nos atrae aquello que decidimos que nos atraiga. Podemos hacer esfuerzos para realizar una tarea que no nos atrae; pero la energía mental que va a estar puesta en ello es infinitamente menor que la que se aplica cuando el asunto nos seduce. La motivación inyecta energía, oxigena su circulación, refresca las  alternativas y estimula la creatividad.


La conversión de la energía mental en trabajo requiere condiciones externas: la seducción del objeto (los objetivos acordados; la visión compartida) y condiciones internas: energía disponible (no canalizada en la defensa) y capacidad de auto motivación (encontrar algo interesante y desafíos, en lo que sea que se haga)

      Cuando debemos enfrentar situaciones de peligro, de riesgo, de posible pérdida o de probable daño, la energía se canaliza en su mayor parte, en forma defensiva. Esto ya significa un “costo” no previsto en el “presupuesto” mental. 


Otro punto acerca de la energía mental, lo constituye el “sobrante o resto” de energía no utilizada en la tarea habitual. Hemos dicho que la energía mental es finita; pero debemos agregar que no deja de producirse. La energía producida que no es utilizada, no es neutra ni se pierde; es destructiva. Suele canalizarse en el ataque de la tarea habitual.

La visión compartida


El sueño convergente de los miembros de un grupo, genera situaciones de identificación y de sinergia, que de otro modo serían imposibles de conseguir.


Recordemos que el verdadero líder de un grupo son sus objetivos; quién conduce es un representante y garante de los mismos.


Tanto los sueños como las visiones, son expresión de un deseo que, por esencia, aún no se ha realizado. El sueño o la visión común, implican crecimiento; suponen desarrollo de aspectos aún no actualizados.


Las aspiraciones y los proyectos requieren de una determinada asignación de recursos para  lograr alcanzarlos.


A nivel de la visión compartida por los miembros de una organización, (que, justamente, por esta vía se constituyen en miembros) podemos diferenciar tres horizontes de crecimiento, con su respectiva ponderación en cuanto a la asignación de recursos: 

1.  el horizonte de mejorar lo que estamos haciendo

El 25 % de los recursos deberán ser invertidos en optimizar, lo que hoy estamos haciendo. ¿Cómo lo podemos mejorar?

2. el horizonte de ampliar el mercado o los clientes

El 50 % de los esfuerzos y recursos, deberán estar al servicio de tener presencia en otros  mercados donde lo que hacemos pueda ser comprado ¿A quiénes les podemos mostrar lo que hacemos y cómo lo hacemos?
3. el horizonte de la innovación o desarrollo de otros productos o servicios

El otro 25 % de la energía deberá estar continuamente puesto en la generación de nuevas cosas. ¿Qué otras cosas podríamos hacer?

El desarrollo de los vínculos

Lo que pasa entre dos o más personas o entre personas y organizaciones, depende de una compleja red de factores, que impactan en los vínculos, determinando la calidad y eficacia de los intercambios.

Estos factores inter-relacionados son:

· los valores, teorías e ideologías que circulan en el contexto inmediato y macro contexto (en lo que hemos sido explícitos en la primera parte de este trabajo)

· la evolución esperable del proceso vincular

· la representación mental que los miembros tienen de los otros, de la empresa y de las relaciones recíprocas

· la cultura y la historia de la organización

· las particularidades de cada uno

La evolución esperable del proceso relacional

Este es un proceso que avanza desplazándose entre los dos polos de un eje:



Los grupos suelen comenzar por una etapa fundante de fusión, hasta que las diferencias generan una ruptura que tiende a mitigarse a través de la formación de subgrupos en oposición. La comprensión y la gestión de las diferencias es la única vía para producir una sinergia que capitalice lo mejor de cada uno.

El proceso grupal evoluciona  con relación a dos ámbitos que se alimentan, potencian o perturban, recíprocamente:



El ámbito emocional aporta el combustible, mientras que el ámbito técnico “arma el motor”, distribuye roles (piezas), aplica procedimientos, fija objetivos. Si el combustible no está canalizado hacia el funcionamiento del motor, su efecto es tóxico y termina dañando la organización y el desempeño del equipo.

Este progreso evolutivo suele detenerse en la etapa de organización dual o polarización, que es el momento en que dos subgrupos se oponen en una larga y conocida historia de enfrentamientos. Por ejemplo: producción y ventas; operaciones y mantenimiento.

La representación mental

Los sujetos que componen una compañía, en general han sido formados en el manejo, administración y gestión de recursos externos y materiales. Para eso, han sido formados y cada vez se exige un mayor nivel de competencia técnica, pues los equipos son cada vez mas sofisticados. Lo mismo ocurre para la gestión de recursos económicos y financieros.

Sin embargo, la gente de línea, como gerentes y supervisores, han comenzado a hacerse cargo de la conducción de la gente y de sus relaciones, sin saber cómo “funcionan” y sin ser entrenados en este sentido. Deben poder “operar” sobre las actitudes y la conducta, sin conocer como se producen.

El siguiente esquema, en un formato similar al de una fábrica, intentaremos sintetizar el complejo tema de la producción de la conducta.

Si imaginamos una línea que separa el mundo externo del mundo interno, pondremos a la derecha, las informaciones, datos y estímulos, que ingresan a través de la barrera de los sentidos.

Una vez dentro del mundo interno, esos datos son sometidos a un tratamiento que es el proceso de representación mental, cuyo producto es la percepción, imagen o simbolización de aquello que nos es provisto desde el mundo externo. Este proceso se realiza con el agregado de una pluralidad de “aditivos” que modifican la naturaleza inicial de los insumos, dándoles sentido y significación. Los principales agregados están constituidos por: las experiencias pasadas, la cultura, los conocimientos y el contexto interno y externo. 

Esto da como resultado la percepción, cuyas características (positivas o negativas) van a movilizar un afecto asociado (correspondientemente positivo o negativo) 

La percepción y su afecto asociado, van a producir una actitud o disposición determinada y conductas derivadas.

En síntesis; si se quiere influir sobre la actitud y la conducta, habrá que operar sobre el proceso de significación.

La gestión de la diversidad

Dentro de los grupos y organizaciones, lo semejante es vivido como posibilidad de unión y lo diferente es significado como separación y oposición. Esta vivencia interna no se corresponde con el valor real. La diversidad enriquece al conjunto.

En nuestra experiencia, el conocimiento de aspectos poco desarrollados en el perfil del conjunto, nos ha permitido implementar acciones concretas de entrenamiento en aquellos aspectos que representan una debilidad del conjunto e incluir personal con alta perfomance en esos mismos aspectos.

La construcción de perfiles y su análisis dentro del espacio grupal, permite:

· descubrir los talentos de cada uno

· establecer ejes de complementariedad

· explicar las exclusiones y conflictos

· comprender los límites de los otros y los propios

· sinergizar

Sintetizando nuestro modelo

       La cultura de una compañía es, a la vez, la que conforma la identidad o imagen interna de la organización y la que determina la imagen externa de la misma, incluidos los clientes, proveedores, la comunidad y el mundo.

       La discriminación de los elementos que componen la cultura de una organización, nos ofrece un modelo donde podemos asentar la síntesis de nuestra ponencia.

1. El concepto del hombre

Este aspecto involucra los valores contextuales. Las modificaciones ocurridas en el escenario que describimos al comienzo, transforman la idea del hombre trabajador. Tiene correspondencia con los perfiles de competencias esperados; con la concepción de mano de obra (alquiler de brazos); y, sobre todo, con el valor que se reconoce al capital humano, como miembro o como eventualidad.

2. Los modelos vinculares

La organización de los intercambios dentro de la organización, va a estar estructurada a partir de la asimetría o simetría de los vínculos; del sistema de autoridad y niveles de autonomía; del grado de discriminación y la gestión de las diferencias y del modo de integración: satelital, masificada, polarizada o por integración.

3. La actitud frente a las normas

Es diferente si la compañía cuenta con un sistema estructurado de normas o con una serie de reglamentaciones poco articuladas. 

La actitud de desconocimiento, trasgresión o respeto de las normativas, marca diferencias culturales; pero también las evidencia, la capacidad de cuestionar y mejorar los sistemas normativos.

4. El uso de los recursos

Acá se incluye tanto a los activos de capital como a los valores intangibles. La protección y el desarrollo de la capacidad productiva y el uso de la energía mental.

            Sobre la base a estos conceptos se estructura el dispositivo y la técnica de los Grupos de Desarrollo Orgánico que venimos aplicando.

            Al comienzo de la ponencia dijimos que el estímulo global del fluir de capitales, exige respuestas locales que, sin disolver las identidades y culturas, permita incorporar, metabolizar y re- estructurar adaptativamente lo propio.

La posibilidad de analizar diferentes formas de respuesta local, nos puede permitir desplegar más recursos que los que tenemos activos.

Resultados

             La implementación de políticas y aplicación de diferentes técnicas de gestión, resulta mas sencilla y eficiente en la medida que goza de la implicación de todos los miembros.

             En la medida que estas técnicas surgen como demanda del grupo (evaluación de desempeño, capacitación cruzada), se genera inmediatamente un espacio para la adhesión, defensa y uso de las mismas.

             Se encuentra un sentido práctico a desarrollos de “Equipos de Trabajo Autónomos”, con filosofías “Multifunción”. La “multifunción”, aplicada a vínculos con un mayor nivel de desarrollo, es enriquecedora para todo el equipo, que puede ponderar cada uno de sus objetivos, “sin mezcla” ni “zonas grises”.

             Abre las puertas al análisis grupal de las competencias de cada uno, donde se resaltan las fortalezas individuales. Este aspecto genera una mayor aceptación y reconocimiento por parte de sus pares y de sus superiores.

             El reconocimiento y la valoración de las diferencias, genera  la demanda de aprendizaje  y el compromiso del que mas sabe del tema para explicarlo. Se inicia de esta forma el sistema de “capacitación cruzada”, a través de lo que denominamos lecciones de un punto. A efectos de hacer mas eficiente la misma, se incorpora personal de perfiles acordes a la situación planteada, reforzando la estructura que permitirá avanzar en los objetivos trazados. Por ejemplo: se incluyen personas con un muy buen perfil en instrumentación, seguridad y espíritu crítico, cuya inclusión en el grupo se acompaña, con el fin de que las diferencias con el conjunto sean procesadas en un proceso de complementariedad, convirtiendo el conflicto en metabolización.

             De la misma manera, el equipo manifiesta en forma explícita, su deseo de saber como avanza el grupo y  conocer la performance y los logros alcanzados por cada uno. Estas demandas generan la posibilidad de incorporar herramientas de “Evaluación de Desempeño” que en muchas situaciones cuesta implementar, ya que la gente en general (personal y mandos medios), distorsiona su sentido o no se lo encuentra.

              Esta es una parte de la cadena de implementaciones que se van realizando sostenidas por este espacio. El hecho de agrupar los rumores que circulan permanentemente, conversarlos y producir significaciones compartidas, disminuye los niveles de ansiedad, produce la metabolización de distintas situaciones y se pone transparencia a la comunicación.

              Nace un sentido de pertenencia e identidad con la Empresa, a la vez que se protege la capacidad productiva del grupo, orientando la energía a los objetivos concretos.


  El análisis y conceptualización sobre temas clave como la autonomía, el poder, los límites y la negociación, permite fortalecer el sistema de autoridad y el crecimiento grupal.


 Como cierre

             Todos los seres humanos nacemos con dos impulsos básicos, que nos son provistos ya desde lo biológico, como información genética:

· La tendencia hacia la vida, la unión en unidades cada vez más complejas, el crecimiento y la producción (corresponde a la inscripción genética de las células para desarrollarse, crecer y formar tejidos, órganos y sistemas)

· La tendencia hacia la destrucción (pulsión de muerte) que corresponde a la inscripción celular del deterioro y la involución

            Estas dos son las energías con que trabaja la mente. Las cualidades de los estímulos y situaciones que nos tocan vivir, tienen potencialidad para movilizar a alguna de ellas mas que a la otra. Pero de todas las formas, siempre están las dos: como central o como resto.

            En nuestro presente, las exclusiones, la inseguridad, las fallas en los contratos y alianzas, la modificación aún no lograda del sentimiento de pertenencia e identificación, están produciendo una importante escalada de las tendencias destructivas. Su acción sobre la tarea, las relaciones y sobre sí mismo, es evidente en muchos casos y solapada en otros.                La falta de cohesión, los pequeños accidentes, las transgresiones, las organizaciones en subgrupos, la falta de respeto genuino a la autoridad, el alcohol y la apatía, son solo algunas de las manifestaciones de estos impulsos.

              El procesamiento del “resto” nos permite captar esa energía destructiva, preventivamente,  antes de que produzca algunos de los síntomas descriptos y convertirla en espíritu de lucha, creatividad, innovación y producción, es quizás, lo que podemos resaltar como el mejor de nuestros resultados.

              Por otra parte, la política de protección del medio ambiente laboral, hábitat de la capacidad productiva de la empresa, debe ser tratada con la misma seriedad, compromiso y competencia, que la política de medio ambiente.

             De la misma forma que evitamos la depredación ambiental, debemos evitar la depredación del capital humano, cuya perfomance necesita de condiciones y tiene principios de desarrollo que sería muy destructivo ignorar.

                                                                                                                                                        

A modo de reflexión final recordemos:


fusión


masificación


indiferenciación





hiperdiscriminación


aislamiento


fragmentación





Ámbito técnico; 


de la tarea





Ámbito relacional, emocional





POLÍTICA AMBIENTAL





POLÍTICA DE AMBIENTE LABORAL





Prevenir y minimizar la contaminación


Cumplir con las leyes y normas de la Empresa


Utilizar, si es posible, las mejores tecnologías


Evitar el derroche de los recursos naturales


Optimizar la gestión de residuos


Exigir el cumplimiento de esta política


Capacitar al personal


Asegurar la comunicación de estas ideas





Prevenir y minimizar la “contaminación”


Cumplir con las normas de la Empresa


Utilizar las mejores técnicas para lograrlo


Evitar el derroche de los recursos y la energía de las personas y el grupo


Optimizar la gestión de residuos (resto)


Exigir el cumplimiento de esta política


Capacitar al personal


Asegurar la comunicación de estas ideas





que somos responsables de crear el ambiente laboral, en el que el personal pasa más de la mitad de su tiempo y eso no puede ser tomado con frivolidad o indiferencia


que el deseo de convertirse en lo que uno es capaz de ser, nos permite serlo


que la verdadera sabiduría es una resuelta determinación


que todos estamos constantemente rodeados de una serie de grandes oportunidades, brillantemente disfrazadas de problemas insolubles


que cuando uno cae derrotado, no es por sus contrarios ni por las circunstancias, sino por uno mismo


que la buena suerte deambula en el ámbito de la eficiencia


que para unos hombres las dificultades son muros y para otros son peldaños


que la tragedia de la vida no consiste en dejar de alcanzar una meta, sino en carecer de una meta por alcanzar


que nadie es más fuerte que el conjunto, si éste está organizado y unido por una visión compartida








