Investigacion

La gestion
del subdesarrollo

INTRODUCCION

El subdesarrollo es un producto social necesario
para mantener una forma especifica de dominacién
politica. El 6rgano que asume directamente la fun-
cion de mantener el subdesarrollo en un pafs es el
sistema politico. Este resultado se obtiene a través
de numerosos y complejos mecanismos. Uno de los
mds importantes consiste en difundir y mantener
una concepcion y  una practica administrativa.
Existe un modelo de gestion inherente al subde-
sarrollo. Ese modelo de gestion es difundido, mante-
nidoy preservado por el sistema politico.

Las organizaciones publicas y privadas, en todas
sus formas se convierten en el principal baluarte de
la dominacion politica. Entre estas y el sistema
politico se establece una relaciéon simbiotica y
una estrecha comunidad de intereses. Una vez
consumada la alianza, generalmente implicita o
no deliberada, las organizaciones se convierten
en el corazdn del sistema social, y la empresa, en
el taller del subdesarrollo.

Este ensayo persigue un doble proposito. Pri-
mero, describir las relaciones bdsicas, que existan
entre las organizaciones y los sistemas econémico,
politico y social. Segundo, describir los elementos
del modelo depredador de gestion, es decir, del
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modelo de gestion propio del subdesarrollo.

ASPECTOS POLITICOS DE
LA ORGANIZACION

Las organizaciones forman parte del sistema
socioecondmico y contribuyen a la supervivencia
de éste como una condicién para su propia super-
vivencia. Entre el sistema politico y la’empresa se
establece una relacidn de mutuo apoyo que da
lugar a un doble flujo de beneficios. Ambas partes
dan para recibir y ese intercambio fortalece mutua-
mente.

¢{Qué da el sistema politico a la empresa?

Las caracter(sticas socioecondmicas de un pafs
se definen en funcién de las necesidades de las
organizaciones privadas de toda clase. Estas consti-
tuyen el punto de referencia a partir del cual se
va moldeando la sociedad. El sistema politico
puede intrepretarse como un gran mecanismo que
toma recursos de la sociedad y los transfiere a
las organizaciones privadas.

Entre las diversas clases de transferencias que
puedan existir se destacan las socioculturales y la
economica. En cuanto a los componentes del
mecanismo de transferencia merecen atencion
la administracion publica y las orgamzac:ones que
representan grupos de interés.

La administraciéon publica actia como interme-
diario del flujo de beneficios que va de la sociedad
hacia los organismos privados. Como intermediario,
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naturalmente, se apropia de una parte de ese flujo
de beneficios. Cuando la proporcidon que toma
para si la burocracia aumenta mds alla de ciertos
[imites surgen presiones politicas destinadas a
reestablecer el equilibrio. Los instrumentos de
que se vale la administracion publica para transferir
recursos sociales pueden ser legales o ilegales. Estos
dltimos se resumen en la expresion “‘inmoralidad
administrativa’’, que cuenta con una amplia gama
de opciones, tales como el peculado, el soborno
y la impunidad. La impunidad, a su vez, se apoya
en un intrincado laberinto de jurisdicciones, de
competencias, de leyes, de normas y de procedi-
mientos que anulan cualquier posibilidad de san-
cion. Si se juzga a nuestra administracion publica
desde este angulo de enfoque, no cabe duda de su
alto grado de eficacia. En un sistema que tiene su
propia logicay es desde ésta que debe ser abordado
su estudio.

El otro mecanismo aludido, los gremios vy
demds organismos que representan a los grupos de
interes, tiene un caracter regulador, ya que permi-
te establecer cudl es la cantidad de beneficios que
debe recibir cada organizacion o individuo. De esta
manera, recibe cada cual segln su poder politico,
poder que se expresa en el nimero de sus represen-
tantes que detenten cargos plblicos de mayor jerar-
quia o que tengan asiento en el Congreso.

Existe un modo de gestion socialmente
construido y reproducido y
espontéaneamente utilizado por los
miembros de una sociedad

TRANSFERENCIAS SOCIO-CULTURALES

Se ha dicho que el hombre es “un ser para la
muerte”. Es cierto, pero entre el nacimiento y la
muerte, el hombre es un ser para la produccion
y para el consumo. Desde la infancia el ser humano
es preparado para ocupar un lugar en la organiza-
cion, en unos casos como empresario o dirigente,
y en otros como simple obrero. La concepcidn del
mundo, las actitudes bdsicas y los valores que una
sociedad le inculca a sus miembros, estdn determi-
nados por las necesidades de las organizaciones. La
sociedad le da a la organizacion el tipo de hombre
o de mujer que necesita. La sociedad crea una cul-
tura general compatible y coherente con la micro-
cultura de las organizaciones. En caso contrario, el

conflicto entre el individuo y la organizacion serra
muy intenso vy afectaria notablemente la eficiencia
de €stas.

La familia, la escuela, la religion y los medios
masivos de comunicacion moldean la conciencia
y la personalidad de! hombre para que encaje en
el pequefo mundo de la organizacion.

Si la organizacion divide el trabajo hasta el
punto en que a los cargos se le asignan tareas
simples, repetitivas, gue ponen en juego una mi-
nima parte de sus capacidades fisicas e intelectua-
les vy que a largo plazo resultan embrutecedoras,
entonces, la sociedad le proporciona un hombre-
cito intelectual y moralmente reducido, mezquino
y conformista, que carece de ilusiones y de ambi-
cion. Que ni siquiera estd en capacidad de percibii
que su vida se desperdicia estupidamente porgue
no cree merecer una mejor suerte.

Si la organizacion necesita un empleado doécil,
obediente, que acate ciegamente la autoridad, des-
de la infancia la sociedad le impone esos comporta-
mientos. Primero, el respeto a la autoridad del
padre, despues a la autoridad del maestro, y final-
mente el temor a un Dios. Se crean hombres doci-
les y obedientes, asi los quiere Dios, y asi los nece-
sita el patrén.

Si la estrategia de poder gerencial que adopta
la organizacién estd basada en el premio y la san-
cion, la sociedad forma un hombre egoista, mds
preparado para competir que para cooperar. Un
hombre inmaduro, que debe ser vigilado y casti-
gado para que haga lo que debe hacer.

La familia es una organizacion en pequena
escala, en la cual existen las jerarquias, las desi-
gualdades, en la cual se manda y se obedece, se
asignan premios y castigos, y en la cual, se crea
un clima social signado por la discordia, los con-
flictos, la falta de confianza y la competencia.
Cada persona hallara mds tarde todas esas carac-
teristicas en la organizacion donde le toque
trabajar.

- En resumen, y para no hacer larga y tediosa la
enumeracion el hombre normal, es decir, estandar
o promedio, es conformista, temeroso, egofsta,
mezquino, carece de metas propias o no tiene la
disciplina y la constancia para lograrlas y posee
pobres sentimientos de autoestima.

La empresa normal, promedio, necesita justa-
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mente un tipo de hombre como ese. El hombre
normal se encuentra perfectamente adaptado a las
condiciones de la empresa y por consiguiente
tendrd buenas posibilidades de mantener su empleo
y alin de progresar en la jerarqura.

Se desprende de lo anterior que debe existir
un cierto equilibrio entre los medios sociales que
reproducen la cultura y las necesidades humanas
de las organizaciones.

St las organizaciones evolucionan mds rdpida-
mente, y necesitan un hombre mds critico, de ma-
yor iniciativa, de una gran madurez que le permita
autocontrolarse, un hombre ambicioso y de menta-
fidad mds universal, y si la sociedad se lo puede
proporcionar, entonces serd necesario reeducar al
trabajador para que se ajuste a la cultura organiza-
cional.

Si ocurre lo contrario, es decir, si la educacién
evoluciona mds rdpidamente que las organizaciones
en busca de un ser humano integral, que la orga-
nizacion no puede acoger, entonces se intensificard
el conflicto entre el individuo y la ol ganizacion y
sera necesario reeducar al empresario y al dirigente
de las organizaciones.

En nuestro pais ambos sistemas, las organiza-
ciones y la educacidn, se encuentran en armonia
y contribuyen mutuamente al mantenimiento del
subdesarrollo econdmico y social.

Lo anterior se complementa con la capacitacion
que la sociedad le da a sus miembros La escuela,
los institutos técnicos y la universidad hacen las
veces de un departamento de capacitacion de la
empresa. Cuando nace una nueva funcién en las
organizaciones, los establecimientos de educacion
capacitan al personal necesario. La empresa no
necesita gastar su dinero, la sociedad asume el
costo de la capacitacion.

De esa manera, la sociedad realiza un ingente
esfuerzo y asume un pesado costo para proporcio-
narle a las organizaciones un ser humano compa-
tible con las necesidades de su cultura organiza-
cional.

TRANSFERENCIAS ECONOMICAS

El sistema politico de nuestro pals ha hecho
gala de una gran imaginacion para transferir recur-
sos de la sociedad a los intereses particulares. Si se
observa desde un punto de vista evolutivo la estruc-

tura orgdnica de la rama ejecutiva del poder publi-
Cco se encuentra, como es normal, una tendencia
sostenida hacia un mayor grado de division del tra-
bajo que se expresa en el surgimiento de numerosos
organismos especializados. Muchos de éstos, no
importa cudles sean sus funciones, son en realidad
instrumentos para transferir recursos sociales.

La familia, la escuela y la religion
moldean la conciencia y la personalidad
para que el individuo encaje en el pequeio
mundo que le reserva la organizacion

Algunos elaboran estudios e investigaciones que
posteriormente van a ser utilizados por las organi-
zaciones privadas. Prestan servicios gratuitos o sub-
vencionados; ceden materiales, equipos e instala-
ciones. Otros manejan fondos que conceden crédi-
tos “blandos”; o cubren los riesgos propios de la
actividad econdmica; hay subvenciones y bonifica-
ciones, certificados, auxilios, incentivos, periodos
muertos, exenciones de impuestos, tarifas de servi-
cios reducidas, reintegros, capital de semilla, con-
tratos de explotacion, concesiones, comodatos, em-
presas de economia mixta, etc.

En otros casos, existen la compra directa de las
quicbras y de los fracasos economicos “En Colom-
bia los beneficios son privados y las pérdidas son
sociales”. También se recurre a la venta, a precios
estimulantes, de los activos de propiedad estatal.

Otra modalidad de transferencia consiste en la
construccién de obras de infraestructura que favo-
recen especialmente a los propietarios de organiza-
ciones privadas: carreteras, zonas francas, de libre
comercio, parques industriales, parques de tecnolo-
gia.

Los propietarios de organizaciones privadas tie-
nen autorizacion para utilizar en su beneficio parti-
cular los recursos ecoldgicos que son de propiedad
de la nacion: la atmdsfera y los rios pueden ser
contaminados como resultado de la actividad eco-
nomica; se talan los bosques, se arrasa la flora mari-
na; los minerales del subsuelo se explotan en bene-
ficio particular.

t El contrabando, una forma de enriquecimiento a
expensas del fisco y creado a la sombra de la ley.
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Finalmente, un verdadero flagelo social es la pro-
teccion aduanera de las industrias nacionales, que
condena a la poblacion a cubrir los costos de la ine-
ficiencia y de la ineptitud del empresario y con-
vierte al pais en un “Coto de caza” de uso exclu-
sivo de unas pocas empresas.

Como en el caso de las transferencias sociales, las
transferencias econdmicas constituyen una pesada
carga para la comunidad.

EL APORTE DE LA ORGANIZACION
AL SISTEMA POLITICO

Las organizaciones a su vez, refuerzan al sistema
politico ayuddndole a mantener el subdesarrollo
econémico y social como condicién de supervi-
vencia.

La sociedad entrega un hombre
conformista, maquina y egoista,
la organizacion lo mantiene
en ese estado

LA ORGANIZACION Y EL
SUBDESARROLLO SOCIAL

Las organizaciones asumen directamente la do-
minacion politica y el control social sobre un pe-
queno grupo de individuos de una sociedad. Los
miembros de la sociedad son repartidos en peque-
nos grupos que ingresan como empleados a las or-
ganizaciones. Estas reducen el problema del con-
trol social. Cumplen una funcién politica similar a
la que cumplian las ‘“encomiendas” durante la
Colonia. Evitan que la sociedad se convierta en una
masa incontrolable, en un grupo de seres humanos
libres de las ataduras mentales y sociales que per-
manentemente le  imponen las organizaciones.

Un pais con pocas organizaciones, con una eco-
nomia informal muy importante, con un elevado
numero de desempleados, vale decir de personas no
controladas por las organizaciones, es un pafs
politicamente inestable.

Las organizaciones materializan la dominacion
del individuo utilizando medios diversos, tales
como éstos:

— Impidiendo su desarrollo intelectual. Reglamen-
ta sus actividades, asignandole un pequefio nu-
mero de tareas simples y repetitivas. Determina
los procedimientos y los criterios de actuacion.
Ese trabajo que no le permite aplicar plena-
mente sus facultades fisicas y mentales tiene
a largo plazo un efecto embrutecedor.

— Manteniendo su estado de inmadurez psicoldgi-
ca. El empleado trabaja para recibir un premio
para evitar un castigo, pero ¢l trabajo en s mis-
mo no constituye un objetivo para €l. Como de-
dica su vida a realizar propdsitos institucionales,
no posee metas propias, es un ser enajenado, que
solamente puede perseguir aquellos propésitos
que puedan ser realizados por medio del dinero
que recibe como salario, que es inducid. a fo
material, a la sensualidad y no a su perfecciona-
miento espiritual.

La inmadurez psicoldgica se refuerza mediante
el control externo que ejerce la organizacién
sobre el individuo. El jefe vigila al empleado,
verifica si ejecutd las funciones, si utilizé el
procedimiento, si actué dentro de los criterios
establecidos, y a partir de esos datos, asigna pre-
mios o sanciones. El control externo, que se
traduce en vigilar y castigar o premiar, mantiene
el estado de inmadurez, impide el autocontrol
por parte del trabajador.

— Induciendo la pérdida de los sentimientos de
autoestima. Crea un clima laboral hostil, con
permanentes conflictos, confrontaciones, confa-
bulaciones, con chismes y rumores con peque-
nos actos de vandalismo. En sintesis un clima
laboral donde el poder del jefe le permite emitir
juicios arbitrarios sobre el trabajador y lo induce
a la adulacién, a la obediencia ciega y, en fin, a
la adaptacion de conductas envilecedoras.

~— Manteniendo el conformismo. Cuando el indi-
viduo ingresa a trabajar satisface una condicién
necesaria para el matrimonio. Los compromisos
familiares demanda un gasto fijo. La posibilidad
que tiene el trabajador y su familia, de satisfacer
en algln grado, sus necesidades bdsicas depen-
den del salario. La dependencia econémica es el
origen de otras formas de dependencia y desesti-
mula los intentos del empleado por cambiar en
busca de mejores oportunidades

De acuerdo con los puntos anteriores, el papel
de la organizacion en el mantenimiento de la
dominacion politica se resume en que la socie-
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dad le entrega un hombre normal, conformista,
mezquino, egoista y la organizacién lo mantiene
en ese estado, negdndole cualquier posibilidad
de progreso material o espiritual. De esta forma
las organizaciones reducen las demandas, que los
miembros de la sociedad le podrian formular al
sistema politico.

LAS ORGANIZACIONES Y
EL SUBDESARROLLO ECONOMICO

El subdesarrollo maximiza dentro de unas condi-
ciones dadas, los beneficios que reciben las organi
zaciones privadas y reduce el riesgo de que el grupo
que detenta el poder politico sea sustituido por
otro.

El subdesarrollo resulta de una transferencia,
sistemdtica y desequilibrada de recursos de la so-
ciedad hacia las organizaciones privadas. ksa rela-
cion desequilibrada empobrece progresivamente
a la sociedad y enriquece a las organizaciones pri-
vadas. La mayor riqueza de la una coincide con la
mayor pobreza de la otra.

Es posible gue exista un punto de equilibrio
entre los dos elementos de esa relacion, la sociedad
y la empresa. Ese equilibrio constitiria en un grado
de riqueza ‘‘aceptable” para las organizaciones, que
permitiera a la vez un grado de pobreza "“acepta-
ble” para la sociedad.

No obstante, como las organizaciones y el siste-
ma politico carecen de un organismo de autocon-
trol, y como siempre que se le permite a una perso-
na gue escoja libremente entre el interés general y
su interés individual, invariablemente favorecerd
su provecho personal, siempre se romperd el equi-
librio en detrimento del intercs social. La accion
depredadora del sistema politico y de las organiza-
ciones privadas es un rasgo fundamental del sub-
desarrolio.

La alternativa opuesta al sistema depredador
en el cual unos pocos se enriquecen a costa de la
miseria general, ¢s la convivencia. En esta las orga-
nizaciones y la socicdad se integran para construir
¢l desarrollo y para compartir, en alguna propor-
cion sus ventajas.

Mientras ¢l modcelo depredador reporte elevados
beneficios y bajo riesgo, las organizaciones conti-
nuaran opcrando de acuerdo con este modelo. Sin
embargo, los  beneficios de la depredacion son

progresivamente menores debido a que tiene que
afrontar la insuficiencia de los mercados laborales,
la ineficiencia de la mano de obra, la resistencia
pasiva, la huelga, el sabotaje, la pérdida de legiti-
midad del sistema politico, los conflictos armados,
el aumento de la delincuencia comun, etc.

Otro elemento que interviene en ese sistema
es el monopolio de hecho sobre la creacion de em-
presas. Solamente un pequefo grupo de personas
de la sociedad poseen la actitud, los conocimientos
y los recursos econdmicos para crear empresas.
Si estas personas no desean crear empresas porque
no desean ganar mds dinero o por cualquier otro
motivo, o si no desean hacer crecer lo que ya tie-
nen, condenan a otros miembros de la sociedad
al desempleo y a todas sus secuelas. En este orden
de ideas, la microempresa, auspiciada por las gran-
des empresas y por el estado, tienen el cardcter
de remedio contra el desempleo, de factor de esta-
bilidad polrtica y de instrumento para mantener el
subdesarrollo.

No obstante, al lado de lo anterior, la microem-
presa tiene una importante dimension politica ya
que terminard por llamar la atencion de la sociedad
sobre la necesidad de rescatar y poner bajo su con-
trol ese drgano vital que tiene la funcién de crear
todas las empresas que sean necesarias para ofrecer
una ocupacién a todos los miembros de la socie-
dad y para satiscaer las necesidades de €sta.

EL MODELO DEPREDADOR DE GESTION

La transferencia de recursos sociales hacia los
intereses particulares adquiere dos formas. Una,
externa a la empresa, estd a cargo del sistema poli-
tico y cultural y fue descrita brevemente en las
pdginas anteriores. Otra, interna, se raliza por me-
dio del modelo depredador de gestion.

La légica que soporta la gestion depredadora
consiste en que la empresa procura maximizar el
flujo de recursos que recibe de la economia y de la
sociedad y simultineamente, minimizar el flujo de
recursos que les aporta.

El modelo depredador de gestion tiene cuatro
componentes: La filosofia institucional o corpora-
tiva, la estrategia del poder gerencial; el mecanismo
burocrdtico, y, la cultura organizacional.

FILOSOFIA INSTITUCIONAL

La Filosofia institucional de una organizacion es
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la manera como la direccion interpreta o concibe
sus relaciones con:

— Los duenos del capital o inversionistas
- La sociedad en general
— El estado y la administracion publica
- Sus trabajadores, y
Los consumidores o usuarios de sus productos o
servicios.

RELACIONES CON LOS DUENOS
DEL CAPITAL

La empresa se concibe como instrumento pura-
mente econémico que existe con la unica finalidad
de obtener la mdxima rentabilidad del capital en el
menor plazo posible. Este es el principio rector de
la actuacion gerencial y a €l debe supeditarse cual-
quier otro interés.

RELACIONES CON LA SOCIEDAD

L.a organizacion tiene fines privados o institu-
cionales y no realiza funciones politicas o sociales.
La empresa debe transferir a la sociedad todos los
costos que sea posible, por ejemplo, si para evitar
el dano ecoldgico que resulte de sus operaciones
es necesario incurrir en costos adicionales que
afecten los beneficios, la sociedad debe asumir
esos costos. La empresa seleccionard trabajadores
calificados, sin invertir dinero en su formacién y
capacitacion, ya que la sociedad debe cubrir este
costo, etc. De esta manera, y para ser consecuente
con ia maximizacion de beneficios, el ideal depre-
dador consiste en transferir a la sociedad todos los
costos de su actividad productiva.

FILOSOFIA COMO DETERMINANTE DE LAS
CARACTERISTICAS ADMINISTRATIVAS

La organizacién adquiere caracteristicas admi-
nistrativas y de comportamiento humano directa-
mente derivadas de la filosofia institucional. La
filosofia depredadora, por consiguiente da lugar
a unas caracteristicas administrativas que son pro-
pias 0 que son inherentes a esa concepcion, hasta
el punto que una vez establecido que una organiza-
cién concreta tiene una filosofia depredadora, se
pueden inferir de este hecho las caracteristicas ad-
ministrativas fundamentales de esa organizacion.

Entre los rasgos administrativos que caracteri-
zan una organizacion depredadora se encuentran
los siguientes:

ORGANIZACION ENCERRADA
EN SI MISMA

La direccion concentra todos sus esfuerzos en
la administracion de los factores internos de la
organizacién ignorando el entorno:.la organiza-
cidon pierde progresivamente la capacidad para
elaborar un producto o servicio que satisfaga ple-
namente las necesidades y expectativas de los
usuarios o consumidores.

Ante la pérdida de eficacia, su supervivencia
dependerd de las condiciones que imperen en el
mercado o de su capacidad de obtener recursos
de la sociedad.

Los productos y servicios de estas organizacio-
nes permanecen durante afos sin modificaciones
y cuando son adoptados a las nuevas circunstancias
se debe a presiones externas que la organizacion
debe aceptar obligatoriamente pero sin que los
cambios obedezcan a una iniciativa racionalmente
formulada por la direccion.

ADMINISTRACION DEL CORTO PLAZO

En este tipo de organizaciéon no hay un solo
6rgano que haya ssido concebido para construir
una imagen futura de la organizacién. Se adminis-
tra la rutina, lo cotidiano. Los directivos adquieren
una mentalidad operativa, invaden el dmbito de ac-
cion de los mandos medios y abdican de la verda-
dera funcion directiva.

Por consiguiente, los 6rganos técnicos de la Alta
Gerencia, se encuentran en un estado sumamente
incipiente o subdesarrollado. Prdcticamente no
existen sistemas formales de planeacion y progra-
macién; de presupuesto por programas; la estruc-
tura organizacional no responde a una estrategia.
Tampoco existen sistemas de informacion gerencial
o de control global de gestion. Se carece de una
memoria que facilite el aprendizaje institucional.
La funcidn directiva no se encuentra diferenciada
sino que se encuentra incorporada a los organos
que administran los procesos rutinarios. Se carece
de una mentalidad directiva y de instrumentos
técnicos de gestion.

ADMINISTRACION DEL STATU QUO

La alta direccidn no busca el perfeccionamiento
y el desarrollo de la organizacion. Por esta razén
no hace de la administracion sistemdtica del cam-
bio organizacicnal una de sus tareas vitales. Como
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la organizacion no necesita el cambio, tampoco ne-
cesita invertir recursos en investigacion y desarro-
lto. Al no buscar su desarrollo tampoco permite el
desarrollo del trabajador. Este se encuentra conde-
nado a recibir todo el tiempo un salario mimimo y
a desempenar el mismo cargo.

ADMINISTRACION DE LO TANGIBLE

En las organizaciones se dan fenomenos concre-
tos, tangibles que se imponen directamente a los
sentidos, por ejemplo: la transformacion de la ma-
teria prima, la venta de un producto, la elaboracion
de un informe financiero, etc. También existen
otros fendmenos de cardcter intangible, como las
actitudes y la motivacion del personal, la creativi-
dad, la imagen institucional, etc. Estos fenémenos
sutiles son mds complejos y mds dificiles de admi-
nistrar. La mentalidad depredadora solamente ad-
ministra lo tangible y desconoce la administracion
de los factores mds sutiles de la organizacién, lo
cual dificulta el desarrollo de las habilidades
gerenciales y la generacion de valores que favo-
recen la eficacia y la productividad.

ASPECTO HUMANO DE LA ORGANIZACION

El trabajador es considerado como un instru-
mento de la produccion y sus necesidades y aspira-
ciones deben estar subordinadas a ésta. Del ser
humano se utiliza exclusivamente la parte de sus
capacidades fisicas o intelectuales que intervienen
directamente en el proceso de produccidon. Se de-
secha el resto. La mayor parte de las potencialida-
des humanas jamds podrdn ejercitarse en el trabajo.

Como la organizacién no busca el perfecciona-
miento, como no se desarrolla y en muchos casos,
no crece, tampoco estda en capacidad de brindarle
al trabajador las condiciones necesarias para su
propio crecimiento y desarrollo en lo material,
lo psicoldgico vy lo social.

El trabajo niega cualquier posibilidad de crear
y expresarse como individuo, niega cualquier posi-
bilidad de progreso espiritual y material. La organi-
zacion es un lugar donde el hombre muere lenta-
mente, en lo intelectual, lo fisico y lo moral. Son
pocas las gratificaciones que le ofrece, el trabajo
es uma imposicion de la sociedad, una obligaciéon
de la cual no puede evadirse.

Los conocimientos que tenia el trabajador al
ingresar se consideran suficientes. No se necesita
la capacitacion y cuando se le ofrece, no obedece

a una intencion de progreso sino que es aleatoria,
esporddica y asistemdtica.

Los jefes ejercen un poder autocrdtico. EI em-
pleado debe limitarse a obedecer. Se recurre a las
sanciones y al castigo antes que a la compensacion
o a los estimulos positivos como resultado de un
buen desempeno. El trabajador excelente, si acaso
se da, pasa desapercibido. El desempeno inferior
a veces es castigado.

En general la organizacion depredadora genera
un clima laboral hostil, negativo, que va en detri-
mento de los sentimientos de autoestima del tra-
bajador. Estimula el egoismo antes que la coopera-
cion, la obediencia ciega, la adulacidn, el chisme
y la delacién, el conformismo y la mediocridad.

Ante esta situacion, el trabajador adopta un
comportamiento que puede ir desde la total
resignacion, hasta la oposicidon abierta.

En el primer caso, acepta la dominacion. La
organizacién. tendrd un trabajador sometido,
ddcil, pero también tendrd un trabajador inferior,
carente de madurez, de iniciativa y de creatividad,
justamente como lo necesita fa organizacion, para
un propdsito deliberado, o no, de mantenimiento
del subdesarrollo.

En el segundo caso, al no poder abandonar su
trabajo debido al desempleo, o a la necesidad eco-
nomica, el trabajador adopta actitudes hostiles
hacia la organizacidon, ya sea de manera abierta,
a través de sindicatos radicales, ya sea de manera
subrepticia o solapada, a través de la resistencia
pasiva, el sabotaje, la negligencia, la indisciplina,
la pasividad y en general, la falta de compromiso
y de apoyo hacia la institucién.

De esta manera, ante la filosoffa organizacional
depredadora, el empleado se resigna o se revela, en
ambos casos sera un ser humillado, resentido y a la
espea de una oportunidad para la revancha. Esta
actitud reforzard el circulo vicioso del subdesarro-
lfo y de mediocridad institucionalizada.

ESTRATEGIA DE PODER

Toda organizacion necesita una estrategia de
poder que le permita influir sistemdticamente
sobre el comportamiento de los trabajadores.
La organizacion depredadora adopta una estra-
tegia de poder compensatorio, es decir, basado
en el premio y la sancion.
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En esa estrategia de poder, el empleado accede
a realizar un trabajo no porqgue este sea significa-
tivo en si mismo, sino por la expectativa de recibir
un beneficio previamente establecido o para
evitar un castigo.

Existen por lo menos tres condiciones que debe
satisfacer el poder condicionado para que tenga
éxito. Una consiste en que se haga explicito y se
precise rigurosamente un acuerdo sobre los bene-
ficios que la empresa ofrece al trabajador, y lo
que espera gue é€ste le entregue a cambio. Natural-
mente, el poder es mayor si los premios son sufi-
cientemente atractivos o los castigos suficiente-
mente desestimulantes como para inducir un deter-
minado comportamiento en el empleado.

La segunda condicion consiste en que exista un
poder central tnico, monolitico y muy fuerte, que
sea capaz de imponer a todos los miembros de la
organizacion una determinada racionalidad admi-
nistrativa. La tercera condicion es la capacidad de
la organizacion para medir los resultados del traba-
jador y discriminar entre los que merecen premios
y los que merecen sanciones. En realidad no basta
identificar los rendimientos mediocres a los exce-
ientes, es necesario que la organizacion tenga efec-
tivamente la capacidad para asignar premios o
sanciones.

La filosofia depredadora y su mecanismo

burocratico de gestion se derrumba ante

la cooperacion y la gerencia participativa,
propias de las sociedades modernas

CULTURA ORGANIZACIONAL

La estrategia de poder basada en el premio y el
castigo y la racionalidad unilateralmente dispuesta
dan como resultado final la inmadurez, el confor-
mismo y la indolencia de los trabajadores y crea
una moral de la mediocridad.

L.a organizacion estimula el egofsmo y la compe-
tencia como fuente de motivacién y de eficacia.

LA OBSOLESCENCIA DEL MODELO
DEPREDADOR DE GESTION

El modelo depredador de gestion esta derrum-
bdndose en todo el mundo. Las condiciones econo-

micas, tecnolégicas, politicas y culturales se opo-
nen sistemdticamente al modelo depredador. Ha
surgido en las sociedades avanzadas una nueva
concepcion de la empresa y un nuevo modelo de
gestion,

Cada una de las dimensiones de la organizacion
depredadora tiene su correspondiente opcién de
cambio:

FILOSOF!A INSTITUCIONAL

La filosoffa depredadora, basada en el enrique-
cimiento de unos pocos a costa de la miseria gene-
ralizada, se sustituye con una asociacién inteligente
entre el capital y el trabajo, que se integran para
crear organizaciones productivas y dindmicas y
para‘compartir los beneficios.

Esto es posible porque la empresa experimenta
un profundo cambio y pasa de una institucién con
fines privados y puramente econémicos, a ser una
institucion social con fines politicos y econémicos.

ESTRATEGIA DE PODER GERENCIAL

El poder basado en el premio vy el castigo, que
conduce a la inmadurez vy al empobrecimiento
intelectual y espiritual del trabajador, se sustituye
por el poder condicionado, que actGa sobre la
mente del trabajador y construye una cultura orga-
nizacional compatible con el crecimiento del ser
humano en el trabajo.

EL MECANISMO ADMINISTRATIVO

Las organizaciones rigidamente programadas
para elaborar unos pocos productos simples du-
rante largo tiempo, inflexibles y pesadas, se susti-
tuyen por organizaciones flexibles, cambiantes
con una gran capacidad para innovar y para reac-
cionar entre los acontecimientos del entorno.

CULTURA ORGANIZACIONAL

De unos valores humanos compatibles en el es-
tancamiento y la dominacion y de una empresa en
la cual, la cultura resufta como un subproducto
no programado de los sistemas administrativos, se
pasa a la administracion deliberada y sistemdtica
de la cultura, para basar la superioridad de la orga-
nizacién en un trabajador integral, que encuentre
en su trabajo cotidiano el mejor lugar para expre-
sar su inteligencia y para crecer en todas las dimen-
siones del ser humano.
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