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RESUMEN

Partiendo de algunas definiciones y conceptos del Desarrollo
Organizacional vistos desde la perspectiva de la Filosofia de la Ciencia
y considerando al ser humano desde una perspectiva de la Antropologia
Filoséfica, proponemos dentro de las organizaciones una reflexion
necesaria a la luz del siglo XXI: el anélisis de los proceso de cambio,
fortaleciendo los principios de humanizacién y de ética, que deben estar
presentes en el ambito de los procesos de consultoria .

Se sustenta la idea de que en Desarrollo Organizacional la comunicacion
es el proceso humano por excelencia, alrededor del cual gira cualquier
otro proceso de cambio planeado y es ella la que con mayor peso
determina, en todos los casos, el éxito del mismo.

En base a la experiencia de las ciencias sociales y a los postulados de
los modelos que dentro de la filosofia aceptan

como caracteristicas primordiales, la definicién y el analisis de los
conceptos (Suppes,1956; Hempel, 1966), se analizan algunos términos
lingtiisticos y se propone que aquellos que denominamos “declaraciones
validas” constituyen una de las ventajas competitivas de las
organizaciones exitosas.

Proponemos mayor investigacién teérica y empirica de los aspectos
vinculados a la comunicacion y al lenguaje con la finalidad de lograr
consolidar como disciplina independiente al Desarrollo Organizacional
dentro de las organizaciones, en un contexto universal; y dentro de él,
como técnica de reciente uso, y con un buen potencial como herramienta
de cambio, a la ontologia del lenguaje.
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Para el titulo del presente trabajo pareciese que sobra cualquier
explicacion;en forma intuitiva tanto los organizadores,como los trabajos
que nos han precedido en las presentaciones , asi como 1los casos
presentados en las mesas de trabajo de este Congreso, han girado en su
totalidad en torno al hombre: sujeto y actor del universo ,centro de la
creacion, o punto culminante de la evolucion.

La antropologia filosofica es una discipliné de relativa reciente
data de aparicion , que aparece con los trabajos de Max Scheler(1929)
» COMO consecuencia de los desarrollo de la Biologia y en particular de
la Etologia la cual esti representada primordialmente por Konrad Lorenz
(premio Nobel de Medicina el 1964) y en la cual Niko Timbergen , E.
Eibl-Eisenfeld y otros ocupan un lugar destacado y pueden ser incluidos
dentro de lo que se ha denominado corrientemente ciencias ficticas
(Bunge,1977).

Para el fundador de la antropologia filos6fica Scheler (1929), el
hombre es el resultado de un proceso de escalamiento que sigue los
diferentes niveles del ser vivo, valores, simbolos, alienacién, situacion y
corporeidad, relacién yo - td, proceso de maduracién y de crecimiento
Ser con otros o cultura son algunas de las propuestas para responder a
la pregunta ;qué es el hombre?.

Para los tedricos de la filosofia de la ciencia ésta se caracteriza,
por su objeto de estudio, por su método, por su clasificacion, por la
organizacion del conocimiento propio, por el tipo de analisis,
interpretacion y explicacion que proporciona, por los conceptos
empleados, por las teorias desarrolladas ,por su ideologia comprometida
0 por su neutralidad, asi podriamos afirmar con Burgos(1996) , que la
filosofia de la ciencia puede definirse como los enfoques relativos a
los diversos aspectos de la ciencia, sus objetivos y su método.

De ambas vertientes, Antropologia Filos6fica y Filosofia de la
Ciencia, se han derivado un conjunto de disciplinas con vias de
interpretacion diferentes, dependiendo en opinién de Bandura (1989)
de los niveles de desarrollo alcanzados por el respectivo campo de
estudios.

El Desarrollo Organizacional se encuentra en sus primeras etapas
de desarrollo, pues, desde el punto de vista historico, se puede afirmar
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que solo después de un ciclo de unos cien afios las disciplinas maduran
lo suficiente y sus verificaciones son aceptadas como validas dentro
del campo de las ciencias. Para que ello ocurra, es necesario que se
formulen teorias y que éstas se integren en leyes, momento en el cual
se afirma que la disciplina ha alcanzado su madurez(Echeverria,1989).

En campos como el Desarrollo Organizacional las teorias solo
especifican determinantes y mecanismos de gobierno de los fenomenos
que le son de interés y segun Porras y Robertson (1987) pueden
distinguirse claramente dos categorias principales: las teorias del
proceso de cambio y las teorias de la implementacion.

Las primeras se refieren a la descripcion de la dinamica subyacente
al proceso de cambio planeado dentro de la organizaciéon donde se
especifican las variables independientes que pueden ser manipuladas
por la intervencion,y las variables dependientes se refieren al resultado
del cambio logrado y difieren en los niveles de complejidad.A este grupo
de teorias pertenecen entre otras las de Dalton(1970) y Cartwright
(1951), estos autores identifican como variables independientes la
informacion, las caracteristicas grupales o el disefio de organizaciones
y como variables dependientes los efectos individuales o las salidas
organizacionales, en las ciencias de la administracion reciben el nombre
de modelos descriptivos(Davis &McKeown,1996).

El segundo grupo de teorias se refieren a la comprension de
acciones seguidas por quienes practican el cambio cuando
efectivamente ha sido planificado y describen qué debe hacerse y qué
orden debe ser seguido. Este segundo grupo de teorias Argyris (1970);
French & Bell (1996) y Burke & Beckhard (1977) son algunos de sus
representantesy coinciden en lo que puede ser usado para los procesos
de cambio (como por ejemplo modificacion de procesos cognoscitivos,
memoria, pensamiento,solucion de problemas, etc.). Estas teorias estin
orientadas a la accion - intervencion, exigen el diagnodstico previo, el
monitoreo y la evaluacion. En administracion reciben el nombre de
teorias o modelos descriptivos y una de sus formas es la optimizacion
(Davis & McKeown,1996).

El Desarrollo Organizacional puede ser definido como “la
disciplina de las ciencias de la conducta aplicadas,dedicada a mejorar
las organizaciones y a las personas que trabajan en ellas, mediante el
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uso de la teoria y la prictica de un cambio planificado” (French &
Bell, 1996).

Con la definicion anterior adquirimos un compromiso , estamos
expresando que en nuestra opinion el Desarrollo Organizacional es una
ciencia prescriptiva que posee su propio objeto de estudio y que el
mismo es independiente de los objetos de estudio de otras ciencias
sociales, su metodologia es la de cualquier otra ciencia (social o no);
que es una ciencia principalmente comprensiva y que debe aceptarse
como un enfoque mis dentro de una concepcion global que se
denomina ciencia cognoscitiva; posee sus propios conceptosy términos
primitivos, prescribe el analisis de los datos y conduce a unas
predicciones y a unas explicaciones distintas a otras formas de conocer
no cientificas, tales como, el sentido comun, la metafisica, 1a religion o
la magia; y que como cualquier otro enfoque disciplinario depende de
la concepcion subyacente del hombre del cual se parta,y del lenguaje
que se emplee.

Que por referirse primordialmente al hombre,son el pensamiento
dirigido a la creatividad y a la solucion de problemas, las esferas de
mayor potencial de desarrollo y que los consultores debemos afianzar
nuestra labor en esos atributos propios de la racionalidad, la cual se
expresa y que en alguna forma lo determina.

Proponemos, asimismo, que las acciones del D.O. se dirijan al
analisis, transformacion y desarrollo de los principios lingiiisticos
empleados en los contextos en los cuales se adelantan los procesos de
cambio, partiendo de un modelo orientador basado en la antropologia
teoldgica evolucionista de Theilhard de Chardin,s.j (1 963)., el cual ha
permitido verificar que desde la aparicion del Origen de las Especies
(Darwin, 1957) hace aproximadamente unos ciento cuarenta anos, €s
un paradigma o modelo cientifico parsimonioso, sus peculiaridades
atienden “al devenir universal como proceso de personificacion y de
espiritualizacion bacia un valor superior de convergencia final’( de
Chardin,1963) , como buen jesuita ( societatis jesus) propone tres
acciones fundamentales en este proceso: centrarse en si mismo,
descentrarse y sobrecentrarse que permiten el distinguir el proceso de
humanizacion de otros y que le lleva a concluir que “el hombre es la
clave de toda la ciencia de la nauraleza” (De Chardin, 1963).
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Un proceso de espiritualidad mediante sintesis progresivas es lo
que pareciera hacer diferente a esta antropologia de otras de corte
evolutivo.“El saber que se sabe” del que hablaba SantoTomas de Aquino
en la Suma Teolbgica, es la caracteristica propiamente humana que da
pie al titulo del presente trabajo, el hombre como base de toda
transformacion, es decir su espiritualidad o pensamiento dirigido a lo
correcto o0 a lo adecuado, y al cual se le denomina corrientemente
ético.

En todos los ambitos de desempeiio social humano este
componente vinculado a lo moral es fundamental. ;Como incorporarlo
y desarrollarlo dentro de las organizaciones?. Una posible alternativa en
América Latina es a través de la religiosidad popular cristiana ,1a cual es
la fe predominantemente practicada en la region.

Esta puede ser el punto de partida al igual que en lo paises
anglosajones lo es la ética protestante, o en los paises asiaticos son los
principios Budistas.Y ya que los mismos facilitan la transferencia positiva
de estos principios a otros contextos diferentes,y a la vez semejantes,
a los del hogar-comunidad.

Para el logro de lo anterior puede emplearse como modelos
posibles el descrito por A.Maslow(1976) o el de A.Bandura(1989),en
los cuales se presentan componentes similares a los postulados por
Chardin : el punto Omega del filésofo puede hacerse corresponder al
concepto Autorrealizacion propuesto por Maslow, quién fue un
humanista cristiano convencido al igual que Theilhard, y si hiciéramos
un paralelismo entre este ultimo y J. Piaget (1970) podriamos derivar
que cuando se habla de desarrollo moral ambos adoptan una postura
evolutiva ,ambos defienden una postura nométetica mas que idiografica.
En el caso de Bandura se presentan también semejanzas similares a las
descritas antes con los modelos citados.

Nuestra consideracion final propone que aceptemos como linea
de trabajo en Desarrollo Organizacional,una posicion anti-reduccionista
conceptual y metodologica, en la cual los enfoques nomotéticos se vean
privilegiados y que lo hagamos partiendo y centrandonos en ese proceso
fundamentalmente humano que es el lenguaje.
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Por ello y al proponer que el ser humano es la base de toda
transformacion, y al interpretarlo como ser lingiiistico desde la
perspectiva de la Ontologia del Lenguaje, aceptamos que toda
transformacion es el producto de actos lingiiisticos.

Nos tocara a continuacion dialogar sobre los Actos Lingiiisticos
que generan transformaciones Organizacionales a través de las
conversaciones efectivas que logran administrar hablantes orientados
hacia las conversaciones para coordinar acciones o posibles acciones
o posibles conversaciones minimizando las conversaciones personales
recurrentes e inefectivas.

Tenemos entonces que esa gran red de gente que habla y de
gente que escucha que interpretamos y denominamos como
Organizacion, a través de actos lingliisticos universales, enfrenta los
inevitables e inexorables requerimientos de transformacion que el
entorno demanda a las organizaciones y las que estas responden con
cambio, mejoras o innovaciones centrados en su gente, capital humano
y en la capacidad de ese recurso humano, para generar las acciones 'y
para hacer que las cosas ocurran.

Estos actos lingliisticos universales son,a todas luces,los recursos
fundamentales del consultor organizacional en su proceso de facilitar
el cambio social planeado y en las intervenciones de consultoria
entendidas estas, como cualquier accion deliberada o intencionada del
consultor de influir sobre el sistema del cliente,a través de una serie de
acciones con el proposito de responder a las necesidades especificas
de este.

Entenderemos pues, en la consultoria y como consultores al ser
humano como centro de toda accion y a su condicion de ser en el
lenguaje la herramienta fundamental para generar acciones que nos
acerquen cada vez mas a la convivencia humana en la producciony en
el trabajo, a la confraternidad que accione visiones compartidas,
interdependencias honestamente entendidas y sentidas y por supuesto
al progreso,en suacepcion de realizacion plena de las potencialidades
del ser humano.

Sera entonces nuestra mision como consultores el ayudar a crear
las condiciones donde puedan surgir afirmaciones vilidas sobre la

116




El ser humano como base de toda transformacion: aproximaciones...

organizacion y su realidad,descripciones que logren accionar distingos
compartidos y armonicos, basados en data y testigos solidarios y
confiables.

Deberemos también, crear conciencia en las organizaciones
donde prestamos nuestros servicios sobre la satisfaccion acordada de
necesidades, sobre la responsabilidad personal y social que asumimos

cada vez que ejecutamos un acto lingiiistico. entender que las

afirmaciones falsas, las declaraciones invalidas y las promesas
incumplidas, dificultan la coordinacion consensual de acciones y el
logro de transformaciones.

Al referirnos al ser humano como base de toda transformacion,
seguramente encontraremos en el acto lingtiistico de la declaracion, la
mis clara manifestacion de esta realidad organizacional. El abrir
posibilidades de compromiso para otros, la generacion de
conversaciones reales y eficaces y la creacion de posibilidades
especificas y acciones concretas por parte del oyente ante un hablante,
poseedor del poder del lenguaje, hacen de la declaracion un recurso
para que la palabra genere una realidad diferente (nueva).

iQué gran compromiso para el consultor y la consultoria !,el
garantizar que sean validas: que nos comprometamos a Comportarnos
consistentemente con la nueva realidad que hemos declarado.

Ante las transformaciones, las declaraciones validas son
escuchadas y asumidas como compromisos en tanto se las considera
como trasfondos para las acciones de la organizacion a nivel operativo.
es por esto que, para los consultores, los juicios declaraciones , se
convierten en acciones que abren o cierran posibilidades en el escuchar,
y funcionan como trasfondo de la coordinacion acordada negociada
consensuada.

Las organizaciones enfrentan la realidad ineludible de la
transformacion, pero sus respuestas no son unicas ni mucho menos
coincidentes, encontramos las organizaciones que implantan puede
leerse imponen los cambios. en estas condiciones, por supuesto, la
consultoria no tiene lugar y no es el ser humano la base de trans-
formacion.
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Por esta via algunas logran cambios efimeros y costosos
profundamente cargados de relatividad situacional no puedes
imponerte Sino ante unos pocos poco tiempo.

Pero, afortunadamente, cada vez en forma mas consistente las
organizaciones se orientan a gerenciar los cambios, a acordarlos a
negociarlos en este contexto los distingos compartidos, el abrir
posibilidades el comprometernos a ejercer nuestro poder para generar
acciones consecuentes con lo que declaramos, son elemento del dia a
dia de la administracion de conversaciones eficaces.

Esta gerencia de las transformaciones con el ser humano como
centro, autor y actor de la realidad organizacional requiere juicios bien
fundamentados acompanados de claridad sobre porque y para que se
hacen, referenciados sobre estandares conocidos de comparacion y
sustentados por un conjunto de afirmaciones validadas.

La coordinacion de acciones con otros, la coordinacion
consensuada de coordinaciones,hacen al ser humano y a su condicion
de ser en el lenguaje, la base de toda transformacion; pero es la
conversacion la manifestacion mas clara y completa de como
instrumentar esta propuesta.

Para un consultor, aprender y enseflar cOmo conversar
eficazmente, es meta y norte de su labor de facilitacion y ayuda de los
procesos de cambio. Lograr que el hablar y el escuchar estén
interactuando juntos,y que ademas sean la respuesta que permitan
actuar sobre los eventos y superarlos, que sean recursos para resolver
los quiebres, imprevistos y problemas que nos plantean el entorno, y
sus exigencias de cambio, se traducen en un lograr que algo pase. Es
intervenir en el estado actual de las cosas, es crear condiciones que
permitan que surjan nuevas realidades.

Las conversaciones para posibles acciones,y sus posibilidades de
especular sobre nuevas acciones posibles, plantean el compromiso de
encontrar maneras de cambiar el curso actual de los acontecimiento
(leamos transformar). Entendamos también, que es negar la elaboracion
de cadenas de juicios a través de los cuales interpretamos lo que sucedio,
y las consecuencias que se derivan de ello pero no nos mueven a
hacernos cargo de él,desde esta perspectiva, el consultor debe ayudar
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a su cliente a estar atento al hecho de que la accion de dar sentido a los
quiebres (conversaciones personales) no son mas que un replegarse
del dominio de la accion.

Todo esto nos conduce a interpretar el trabajo y su transformacion
Ccomo una conversacion que ocurre en una red de personas que hablan
y de personas que escuchan,y algo mucho mas importante para entender
la transformacion organizacional y el papel que en ella juega el ser
humano: la presencia del escuchar compartido y acordado sobre los
compromisos, posibilidades y condiciones de satisfacciéon, como una
clave para el accionar efectivo en los cambios. Lo que hace obligante el
considerar el papel que las promesas como actos lingiiisticos representan
para la consultoria y las transformaciones.

A través de las promesas como acto lingtiistico, coordinamos
acciones con otros, transformamos, nos comprometemos ante el otro a
realizar una accion a futuro.Esto lo convierte a nivel organizacional,en
compromiso manifiesto y mutuo de hacerla cumplir como un todo.

Hablamos aqui de consentimiento mutuo, acuerdo entre dos
partes , apertura a la concrecion de una promesa que se expresa en
peticiones y ofertas que implican una declaracion de aceptacion.

Gerenciar un cambio no es mas que intercambiar peticiones y
ofertas acordadas y consensuadas con el compromiso de generar
acciones a futuro.Actos fundamentalmente humanos, fundamentalmen-
te lingliisticos.

La claridad de las acciones involucradas,asi como,las condiciones
y el tiempo de satisfaccion del intercambio de promesas en las
situaciones de innovaciones cambios o mejoras,actian como trasfondo
o estados de animo con que las organizaciones enfrentan y atienden al
papel del ser humano como base de toda transformacion.

Los estados de animo representan el dominio de la emocionalidad
del ser humano, como ser lingiiistico y las transformaciones que generan
su capacidad de accionar,y de coordinar acciones en forma consensuada,
estan determinadas por un conjunto de predisposiciones para la accién
y determinacion de espacios y posibilidades (futuro posible).
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Nos encontramos entonces organizaciones que enfrentan las
transformaciones desde un estado de animo de resignacion, conformado
por juicios de posibilidad a la que nos oponemos, surgen de juicio falsos
sobre el futuro ( aqui ya no se puede hacer nada; haga lo que haga las
cosas no van a cambiar) este estado inmoviliza,bloquea y por supuesto
cierra posibilidades de coordinar las acciones.

Otras, también en condicion de desventaja, las enfrentan desde
el resentimiento donde juicios de facticidad a los que nos oponemos e
igualmente falsos, nos llevan a entender que somos una victima de la
injusticia, que hemos dejado de obtener algo a lo que teniamos derecho,
que alguien cerro para nosotros las posibilidades.se nutren de promesas
y expectativas no cumplidas y de impotencia ante la facticidad.

Existe sin embargo,un mensaje de optimismo en la aproximacion
ontologica del ser humano como centro de transformaciony es entender
que las organizaciones también pueden accionar desde un trasfondo
de aceptacion y paz que propone ante juicios de hechos reales que
aceptamos, declaraciones como -acepto lo que no puedo cambiar y
estoy en paz -y entonces me concentro en las posibilidades futuras.

Este estado emocional lleva a las organizaciones a examinar los
fundamentos de sus juicios, y a disefiar conversaciones efectivas de
perdon, reclamo o ruptura; formular promesas eficaces y aceptar
responsabilidades y sus consecuencias.

Terminamos estas consideraciones refiriéndonos a un estado de
animo que representa el reto de la consultoria en Desarrollo
Organizacional y en consecuencia del consultor y su accionar, se trata
del estado de la ambicion que fundamentado en juicios de posibilidad
que aceptamos, orienta a las organizaciones hacia la distincion de
espacios posibles para la accién en el que se asume que se pueden
cambiar las cosas y se comienzan a ver posibilidades donde otros no las
ven.

En este nivel, las organizaciones que ven al ser humano como
base de toda transformacién comienzan a comprometerse con la accion,
a disefiar conversaciones efectivas,a aprender a través de la generacion
de acciones reflexivas y a pedir ayuda, esta ultima la denominamos
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consultoria: responder eficientemente y eficazmente a las demandas
organizacionales.
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