GERENCIA EN ORGANIZACIONES COMPLEJAS
Y EL CONCEPTO DE SUJETO-GRUPO

Resumen

Las organizaciones son sobre todo equipos humanos que se relacionan en complejidad; es decir, que fluyen con mas
facilidad hacia la eficiencia de manera auto-organizada y no bajo un centro de poder o de manera jerdrquica, como se
expresa en la fradicién administrativa. Estas formas de funcionamiento de los grupos conducen a la explotacién del ser
humano, exprimiéndolo y botdndolo en corto plazo como un bagazo. El sujeto grupo es una forma de canalizar la auto-or-
ganizacién y de encauzar las competencias complejas de los seres humanos en las organizaciones que son producto de
una mentalidad androcracia en ellos.

Palabras clave: Complejidad, auto-organizacién, competencias complejas, gestién androcrética.

Abstract

Organizations are especially teams that relate human complexity, ie flow more easily to the efficiency of self-organized
manner and not in a power center or hierarchically as expressed in the administrative tradition. These forms of functioning
of groups lead to human exploitation, squeezing and knocking him in the short term as bagasse. The subject group is a form
of self-organization and channel to channel the complex skills of humans in organizations that are the product of a mentality
androcracy them.

Keywords : Complexity, self-organization , complex skills , androcratic management.
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“Sé perfectamente que la realizacién de otra or-
ganizacién social, y su vida, no serén de ninguna
manera simple, que se encontrardn a cada paso
con problemas dificiles. Pero prefiero enfrentarme
a problemas reales que a las consecuencias de
delirios, artimafias e intrigas de algunos hombres
empefiados en dominar a los ofros. Si incluso
debiésemos, yo y los demds, encontrarnos con el
fracaso en esta via, prefiero el fracaso en un intento
que tiene sentido a un estado que se queda mds
acd incluso del fracaso y del no fracaso, que queda
irrisorio.

Deseo poder encontrar al préjimo a la vez como a
un semejante y como a alguien completamente dife-
rente, no como un nimero o como una rana asoma-
da a otro escalén de la jerarquia de las rentas o de
los poderes. Deseo poder verlo y que me puedan
ver, como a ofro ser humano, que nuestras relacio-
nes no sean ferreno de expresién de la agresividad.
Deseo que el préjimo sea libre, pues mi libertad
comienza ahi donde comienza la libertad del ofro
y que, solo, no puedo mds que ser un “virtuoso de
la desgracia”. No cuento con que los hombres se
transformen en dngeles y sus almas lleguen a ser
puras como lagos de montafias. Pero sé cudnto la
cultura actual agrava y exaspera su dificultad de
ser, y de ser con los demds y veo que multiplica
hasta el infinito los obstdculos a su libertad”.
Apartes de una declaracién de

Cornelius Castoriadis (1922-1997)
INTRODUCCION

Una mirada en complejidad a las organizaciones
pasa por observar la dualidad de la Estructura, la
multiplicidad de objetivos y las diversas posiciones
(Etkin, 2003). Es cierto que se estd fuera del orden
que conocido de la planificacién y en el marco de
las posibilidades que brinda la incertidumbre de ma-
yor o menor infensidad reinante tanto en el intorno
como en el entorno. 3Qué tan lejos quedan los even-
tos o sucesos acaecidos hoy de los contemplados en
el plan de la organizacién? 3Seré que significan mds
para los nuevos rumbos? sNos estard traicionando
nuestro “subconsciente linealizador”?

Pero también pasa por considerar las organizacio-
nes como cultura, que se deben reconocer como la
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segunda naturaleza del hombre y en este caso a
aquellas se le entienden como llenas de sentido, de
acuerdo con las matrices de campos de sentido (Cas-
sirer, 1945) cuyas categorias son: mito, lenguaije,
historia, ciencia y arte. De las interrelaciones de sen-
tido se forman sistemas de sentido (Lotman, 2004) y
a través de ellos se puede conocer los porqués de la
extensién del mismo en las organizaciones y explicar
muchos comportamientos subyacentes.

Se entiende en este articulo con (Maldonado, et al.,
2014), que “los Sistemas Sociales Humanos (SSH)
son sistemas complejos. Una de las mejores mane-
ras de organizarlos es la auto-organizacién, la cual
ha mostrado ser una éptima productora de orden en
este tipo de sistemas, independiente de si se trata
de sistemas fisicos, biolégicos o sociales. Esta idea
surge a partir de los desarrollos recientes en cien-
cias de la complejidad, los cuales han ensefiado
que la vida es claramente el sistema més complejo
que hay, emerge de mecanismos auto-organizados;
es decir, no emplea ningln tipo de control central o
externo para organizarse y, aun asi, es uno de los
sistemas mds ordenados que existen. Ello es razén
suficiente para cuestionar el uso de mecanismos de
control centralizados al intentar organizar sistemas
tan complejos como los SSH. A partir de este cues-
tionamiento, este articulo presenta una critica a las
estructuras piramidales con jerarquias de control de
los regimenes politicos desde las ciencias de la com-
plejidad. El articulo sostiene que dado que los SSH
son complejos, la mejor manera de organizarlos es
la auto-organizacién, en lugar de tratar de imponer-
les orden desde arriba o desde afuera por medio de
regimenes politicos con estructuras de control jerdr-
quicas piramidales, verticales y descendentes...”

En aras de asumir rupturas de sentido que aborten
agenciamientos maquinicos colectivos en las organi-
zaciones, una pregunta aqui podria ser zcémo ge-
nerar una organizacién altamente productiva, con
servicios [y por lo tanto productos) de calidad y con
desempefios en su personal, de alto rendimiento?

La respuesta acertada seria que se trata de la bis-
queda con pre-ensiones para encontrar érdenes que

no se conocen.

El estudio de los sistemas complejos ofrece un mapa
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que ayuda a entender cémo y dénde las fuerzas de
la complejidad imponen un cambio hacia unas redes
descentralizadas. Entender de manera cientifica este
cambio equivaldria a conocer mejor la evolucidn
previa y la trayectoria futura de las organizaciones.

En términos de Gonzdlez (2003):

La patologia de la nueva gerencia estd en la
hiper-simplificacién que ciega a la compleji-
dad de lo real. Donde el paradigma emergente
comportaria un principio dialégico y translégi-
co, que integraria la légica cldsica teniendo en
cuenta sus limites, sin disyuncién ni reduccionis-
mo, solo articula, distingue y asocia sin reducir.
Una de las consecuencias que deja entrever la
complejidad dentro de la organizacién son la
integracién y la efectividad, siendo el responsa-
ble de su funcién y accién el capital humano.
Razén anterior por la cual no se debe perder de
vista que la complejidad plantea en conjuncién
dos términos que parecen autoexcluirse, que, al
mismo tiempo se encuentran muy intimamente
entrelazados, como es la vida cotidiana. Cada
ser tiene una multiplicidad de personalidades
en si mismo, un mundo de fantasmas y suefios
que acompadan su vida. Y el pensar complejo-
mente como metodologia de la accién cotidia-
na, en la medida en que esto ocurra implica un
cambio de paradigma.

La gerencia y la complejidad es un tema de reflexién
necesaria hacia emergentes formas de relacién en
las organizaciones establecidas por la dindmica de
los grupos, impactados en lo constante por factores
del contexto y de sus respectivas demandas, en con-
sonancia con una praxis que se renueva en si misma
y que supone nuevas cualidades centradas en una
ética profesional y en la responsabilidad solidaria

de las instituciones. (Revista Gerencia 2000 (2006).

Pero como se ha de abordar la mirada a esos grupos
para no verlos en los términos en que son presenta-
dos por la ciencia de la linealidad, la forma clésica
eficientista que se hereda de la modernidad y en la
que la ciencia de la vida no sale bien librada para el
ser humano como persona que se convierte en parte
de un engranaje que pide reposiciones después que
se llega al méximum de la accién eficiente en corto

plazo. Tales son los grupos de alto rendimiento de
las empresas.

Se supone que probando o déndole vida a un nuevo
concepto podria alejarse lo suficiente de la proble-
mdtica que implica la insercién del hombre en aquel
engranaje y desarrollar formas mds complejas, y por
ello, a la vez mds incluyentes y acordes para un de-
sarrollo més humanizado de la vida. Surge, enton-
ces, el concepto de sujeto-grupo....

Peter Drucker expresa: “las Unicas cosas que evo-
lucionan por si mismas en una organizacién son el
desorden, la friccién y el mal rendimiento”y con ello
advierte como la organizacién o institucién cual or-
ganismo vivo que es, tiende a la entropia negativa'
pero el Nobel Friedrich Von Hayek al expresar que
“La Onica posibilidad de trascender las mentes indi-
viduales es confiar en las fuerzas auto-organizativas
supra-personales que crean un orden espontdneo”,
brinda la clave para buscar la autonomia requerida
para superar dicha entropia pero es Covey, al decir:

Cuando uno se comunica con sinergia, simple-
mente abre su mente, su corazén y sus expre-
siones a nuevas posibilidades, nuevas alterna-
tivas, nuevas opciones. Al comprometernos en
la comunicacién sinérgica uno no estd seguro
de cémo saldrdn las cosas o cual serd el re-
sultado, pero interiormente se experimenta una
sensacién de entusiasmo, seguridad y aventu-
ra. Confiamos que todo serd mejor después del
proceso”, quien se conecta con la experiencia
del actuar como sujeto-grupo.

El sujeto—grupo, es la unidad de andlisis y de accién
que encarna y posibilita el fluir de esas fuerzas au-
to-organizativas supra-personales a las que se refiere
Von Hayek. Se trata de sujetos que hacen rizoma
entre si y con los otros para lograr desarrollos con-
juntos, auto-organizados, auténomos, incluyentes,
descentrados o heterdrquicos y multi-efectivos.

Hacer rizoma es del orden de conectar multiplicida-
des antes no advertidas entre quienes interactian

1. ENTROPIA NEGATIVA se refiere a que diversas formas de organizacién
(fisicos y biolégicos) tienden al caos, a la desorganizacién y la muerte pero
los sistemas abiertos (sociales) pueden recibir mds energia de la que con-
sumen, pueden almacenarla y detener casi indefinidamente el proceso en-
trépico. Aunque son muchas las organizaciones que desaparecen a diario.
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para propiciar nuevos 6rdenes que no se conocian
por efectos de la inercia evolutiva de la organiza-
cién y las estructuras de los conocimientos previos
miticos que asisten a los participantes.

Los sujetos-grupo se orientan bajo los conceptos de
carécter dialdgico; comprensién participativa y dia-
vergencia (Chajin, 1991). El primero, en cuanto in-
duce al sujeto—grupo a desarrollar habilidades para
comprender lo diferente acercando a las personas a
dimensiones existenciales y axioldgicas. El segundo,
por lo que el sujeto—grupo deriva del didlogo diferen-
tes formas o caminos para llegar a la verdad.

Al sujeto-grupo lo habitan imaginarios colectivos,
agenciamientos maquinicos colectivos y rupturas de
sentido como flujos que se propagan como un mag-
ma que toma rumbos cual organismo viviente que es
y que necesita endogenizar su entorno en tensiones
permanentes que lo hibridan (dar y recibir) y que
a cada momento debe recomponer de impacto su
forma y de fondo su estructura si quiere mantener la
composicién de diferencias diavergentes suficientes
para sobre vivir como sujeto grupo.

“Los colectivos toman lo que existe para crear formas
nuevas, impredecibles; producen en un determinado
momento de las significaciones imaginarias para dar
lugar a lo nuevo”. (Franco & Cornelius Castoriadis).

Son caracteristicas del sujeto—grupo...

® El sujeto-grupo tiene limites amorfos, situaciona-
les, cambiantes.

e El sujeto-grupo se caracteriza por la fortaleza

e sus imaginarios colectivos frente a las tra-
yectorias individuales.

* Un sujeto grupo puede relacionarse con otro sin
que medie la representacién individual.

® El sujeto grupo genera en simultdnea multipli-
cidad de iniciativas que se integran o desinte-
gran en su interior o en el entorno y que se
identifican como esas fuerzas auto-organizati-
vas supra-personales que menciona Hayek.

e Un sujeto grupo se gesta desde espacios y tiem-
pos, se advierte su formacién, no se origina ni
se crea por alguien.

e Se desarrolla su produccién en construccién co-
lectiva.

e Es posible que en su orden situacional se le

identifique por el perfil y los desarrollos de in-
dividuos, pero no de manera permanente por-
que de ser asi muere el sujeto-grupo pues este
sobrevive de lo diverso y lo complejo mutante
o cambiante.

Se nutre con base en la Dialégica, es decir, los hu-
manos integrantes avanzan a través del lenguajeo y
el emocionar (Maturana, 38). “Jaméds podremos salir
del lenguaje, pero nuestra movilidad en el lenguaje
no tiene limites y permite ponerlo todo en cuestién,
incluso el lenguaje y nuestra relacién con él” (Casto-

riadis, 1976).

Pero, squiénes pueden empoderar un sujeto-grupo
de tales dimensiones, lldmese una organizacién com-
pleja? Se percibe que se trata de seres humanos que
desarrollen al menos los siguientes seis principios, de
una gerencia que se puede denominar Androcrética
porque se propone en la organizacién mantener al
ser humano como base fundamental de sus princi-
pios, pero también como su finalidad mds definitiva.
Tales principios son:

1. Que aborde los fenémenos desde su compleji-
dad, en su totalidad. Es decir, que evolucione
procesos de produccién de nueva subjetividad,
haciendo uso de su imaginacién radical, dén-
dole oportunidad a lo diferente al estructuralis-
mo; o seq, buscar alternativas al pensamiento
de que todo crece al estilo de los arboles. Crear
lo originalmente nuevo como es el superar los
limites de las disciplinas (transdisciplinariedad)
en pro de usarlas para abordar el fenémeno en
toda su complejidad.

2. Que sea mds coopetitivo que competitivo, es
decir, que se incline mds por la cooperacién
con los integrantes de la red de valores que tie-
ne sentido desde su base u organizacién hacia
sus entornos préximo, medio y lejano.

3. Que abandone la cultura del “sdlvese quien
pueda” que hoy rige en términos generales. La
promocién de la equidad es un asunto de su-
pervivencia de las personas, de las empresas,
de las instituciones y del colectivo.

4. Que reciba poder no para concentrarlo, sino
para empoderar o distribuirlo a ofros; se trata
de potenciar los liderazgos numerosos latentes
en la empresa, en la comunidad o en la cotidia-
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nidad. Fomentar la autonomia es darle paso a
tener en cuenta las capacidades y realizacio-
nes de los otros, es fomentar un hacer y decir
por si mismo que es acorde con un gestionar
enriquecido con lo diverso que surge de cada
uno. Se frata de fundir la jerarquia en procesos
heterdrquicos en la organizacién.

Que asuma la participacién, no como algo
puntual sino como un proceso en el que se
combinan de forma simultdnea la Informacién,
la opinién, la decisién y los resultados; lo que
quiere decir que si se cumple, que se recibe o
se tiene acceso a la informacién adecuada po-
dré expresarse una opinién de mayor peso; y si
esto es asi, lo mds probable es que las ideas del
individuo o grupo sean tenidas en cuenta en la
toma de decisiones y, por supuesto, se merece
obtener algo de los mejores resultados. Debe
elaborarse documentos abiertos que inviten a
responder, a completar, a circular, y no cerra-
dos que significan “convidado de piedra”.
Que sea consciente de que no se es sin los ofros
y reconozca la diferencia como uno de los pi-
lares de la convivencia. No es posible llevar
el titulo de educador si no existiesen los edu-
candos, ni el de padres si no se tienen hijos, ni
de empresarios si no hay quién compre, y asi,
sucesivamente, se da en todos los ambientes.
Nunca del unanimismo ha surgido un nuevo co-
nocimiento, un nuevo negocio, estos surgen del
alejamiento de los patrones convencionales. El
filésofo Vattimo coloca a los empresarios sobre
aviso cuando expresa que: “Lla homogeniza-
cién o estandarizacién cultural puede atentar
contra la existencia de la especie”. Ademds,
que se olvide del consenso mundial de volun-
tades y que viva la diferencia. También es im-
portante la decisién por la dialégica y por la
argumentacién para la mutua comprensién y
para reducir los diferendos y conflictos con los
ofros; a la vez que se comprenda que el hom-
bre no es solo razdn sino sentidos y pasién; se
advierte que los diferendos son naturales por
ser diferentes “los mundos de la vida” de cada
cual. Lo dialégico tiene implicito “escuchar”, le
es connatural.

Aquellos principios se traducen en competencias en-
tre los individuos a formar para gerenciar o gestio-

nar aquellos sujetos-grupo a los que se denominan
organizaciones complejas...

Relacionar lo diverso: se trata de habilidades
para encontrar complementos Utiles en los con-
trarios y/o diferentes.

Repotenciar hechos o situaciones (deconstruir):
habilidades para incluir solo los aspectos ade-
cuados o acertados en la revitalizacién de fe-
némenos.

Espiralizar sinergias: habilidades para multipli-
car el alcance o los efectos de las agregaciones
de valor sobre los colectivos.

Interpensar desde el sujeto grupo: habilidades
para captar los consensos expresados en el
imaginario colectivo de un sujeto-grupo o co-
munidad para obrar en concordancia.
Construir sujeto-grupo: se trata de habilidades
para acoplar colectivos en la diferencia bajo
contactos simultédneos de los componentes.
Intermitentizar  multiplicidades:  habilidades
para realizar segmentos de reflexién justo en
medio de acciones diversas simultdneas y cuasi
continuas.

Atraer multiplicidades hacia procesos espacio
temporales recursivos: habilidades para movi-
lizar y/o atraer fuerzas hacia espacio-tiempos
que multiplican la vida del sujeto-grupo.
Multiplicar lineas de fuga en presencia de pro-
cesos concentradores: se refiere a habilidades
para facilitar salidas desde la acumulacién de
esfuerzos con bases retributivas atomizadas (le
devuelve a cada unidad del colectivo en equi-
dad) diluyendo procesos concentradores.
Detectar y/o sinergizar diversos complementa-
rios: habilidades para conocer en un posible
colectivo amorfo las caracteristicas de la dife-
rencia que representa complementos que pue-
den sinergizar efectos.

Reconocer e identificar totalidades o unidades
miltiples: habilidades para mirar globalmente,
para englobar un paquete de caracteristicas
hasta llevarlo a la sintesis en el lenguaije.
Componer multiversos: habilidades para idear
escenarios que involucren fenémenos cuya dife-
rencia bésica sea generadora de vida del suje-
to-grupo en formacién.

Heterarquizar la administracién de procesos
institucionales o empresariales: habilidades
para que fluyan relaciones horizontales en
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equidad entre componentes con afluencia de
participaciones multiples y diversas.

Coosentir en sujeto grupo: habilidades para
transpirar y percibir el entusiasmo (la quimica)
de las actuaciones diversas de los componentes
del sujeto-grupo.

Responder preguntas en forma de pregunta:
habilidad que se expresa en el ejercicio men-
tal de complejizar el fenémeno en “contempla-
cién” para acercarse al umbral del conocimien-
to donde todas las respuestas son en forma de
pregunta.

Elaborar preguntas contextualizadas: habilidad
para expresar el problema a resolver en térmi-
nos de las situaciones que lo caracterizan.
Reconocer agenciamientos maquinicos colecti-
vos: habilidad para detectar en los sujetos-gru-
po aquello que todos sus componentes hacen y
que aceptan a sabiendas de que los deteriora
como tal.

Formular rupturas de sentido: se trata de habi-
lidades para generar soluciones equibenéficas
para todos los componentes del sujeto-grupo.
Desaprender  cognoscentemente:  habilidad
para desmontar del imaginario del sujeto-grupo
o sus componentes desde la reflexién aquellos
conocimientos obsoletos que obstaculizan el
fluir de lo originalmente nuevo.

Desarrollar didlogos de saberes, de lecturas,
entre ofros: se trata de habilidades para formar
didlogo cotidiano de miltiples aspectos trascen-
dentales (aprender a hablar de cosas serias y
de fondo; argumentando).

Cooevaluar desde el sujeto grupo: habilidad
para inferactuar con los otros en la reduccién
del diferendo natural frente a la percepcién de
cada componente sobre el comportamiento de
los fenémenos u objetos de estudio.

Coopetir desde el sujeto grupo: habilidades
para crear condiciones u oportunidades para
todos en el sujeto-grupo.

Comprender de manera participativa: habili-
dades para “hacer” entre todos, pero proacti-
vamente; es decir, mediando la reflexién entre
todos.

Desarrollar inteligencias multiples: habilidades
para desarrollar el paquete de inteligencias
miltiples en cada componente del sujeto grupo.
Desarrollar la creatividad total: se refiere a ha-

bilidades para activar la imaginacién radical

(Castoriadis, 1997).

Algunas ideas sobre cémo interactian dos sujetos—
grupo:

> Lainteraccién entre dos grupos se ha acordado
de manera tradicional bajo la forma de repre-
sentacién; es decir, que si dos grupos deben
intercambiar ideas en presencia fisica se recu-
rre a la eleccién de alguien que sea el vocero
del grupo frente al ofro y viceversa, o se recurre
-en el mejor de los casos- a elegir un pequefio
grupo para que interactie con el otro.

> Se trata aqui de proponer la posibilidad de que
los dos o mds sujetos-grupo interactien con to-
dos sus miembros en presencia fisica y/o virtual
y de manera simultdnea. Al interactuar de esta
manera, surgen a simple vista mdltiples venta-
jas sobre la forma tradicional, solo piense en
el procedimiento siguiente para comprobarlo:

> Cuando se quiere abordar un tema entre suje-
tos—grupo, el hecho de que cada persona pue-
da expresar lo que quiere decir frente a otro u
ofros en un recinto (real o virtual) en el que otros
también de manera simultdnea se expresan en
la misma forma con ofras personas, posibilita
un ambiente atravesado por el tema en cuestién
que puede ser percibido y grabado de manera
tecnolégica (micréfonos, videos, otros) y luego
sometidos a procedimientos para comparar y
contrastar las ideas expresadas, seleccionar
las de interés para incorporarlas al acuerdo o
al desacuerdo colectivo y de esta manera va-
lorarlas en el marco de los desarrollos que se
pretenden alcanzar. Todo esto se hace con el
conocimiento y consentimiento previo de los
participantes.

El potencial de alternativas de tratamiento del tema
que genera la posibilidad de que al momento del
ejercicio las personas pueden tener multiples contac-
tos con quienes quieran, multiplica la posibilidad de
generacién rizomdtica de interacciones entre varia-
bles diferentes tal vez nunca pensadas o quien sabe
cudnto tiempo se tardaria en encontrar, por otras
vias, esas relaciones que no obedecen a las formas
de légica formal que prevalecen desde su inicio en
las rutinas maquinicas de la situacién.
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En el lenguajeo y emocionar simulténeo que se gene-
ra en el ejercicio, en la medida que las personas van
inferactuando, se forman atractores sinérgicos que se
alimentan de las experiencias de interaccién en cuan-
to a que las personas se van sintiendo en alianza por
coincidencias, complementos y diferencias referentes
al tema y a la quimica corporal de atraccién.

Las interacciones, combinadas con las competencias
propositivas de las personas, propician miltiples y
posibles acciones para el desarrollo del tema en la
praxis. Todo esto, sin hablar de las posibilidades de
miltiples contactos que se derivan hacia el futuro y
sobre temas diversos, pero derivados en razén del
acercamiento (afectivo) entre las personas intervi-
nientes.

Una mecdnica para colocar frente a frente dos su-
jetos—grupo puede tratarse de una organizacién
compleja o empresa productiva y ofra igualmente
compleja como es la Confederacién Colombiana
de Consumidores (especificamente con los usuarios
de la empresa mencionada); se trata de la siguiente
manera:

—_

Seleccionar el tema general a tratar.

2. Seleccionar los sujetos—grupo a participar en el
evento. De acuerdo con las caracteristicas de
los sujetos—grupo ya definidas.

3. Seleccionar el sitio de encuentro de los sujeto—
grupos.

4. Acondicionar en lo ambiental el sitio de en-
cuentro, es decir, colocar la escenografia nece-
saria para su desarrollo (tipo coctel, tipo fractal
regular o irregular, entre otros).

5. Acondicionar en forma técnica el sitio de en-
cuentro, es decir, colocar de manera estratégi-
ca los aparatos de comunicacién y grabacién
necesarios para el desarrollo del evento.

6. Acondicionar de forma logistica, es decir, pro-

veer los talentos humanos, los recursos o insu-

mos de consumo necesarios para el buen desa-
rrollo del evento.

Elaborar el proyecto “temético”.

Definir los recursos humanos relacionados con

el manejo detrds de escena de la consola de

grabacién de voz individualizada y de imagen

con visién global o de gran grupo y parcial o

de pequefios grupos.

© N

9. Elaborar el procedimiento para los desarrollos
detrds de escena.

10. Elaborar el programa de intervenciones.

11. Coordinar las intervenciones programadas (ac-
tividades o talleres) a realizar en el evento y en
el momento de la grabacién de acuerdo con el
programa de intervenciones y el proyecto temd-
tico. Bajo el principio de que todos reciben la
misma informacién al mismo tiempo (por escrito
o por micréfono desde detrds de la escenal).

12. Realizar el cierre del evento asegurando al fi-
nalizar las grabaciones, los registros sonoros y
filmicos completos.

13. Realizar un proceso de edicién que consiste en:
*Reconocimiento de la totalidad del material.
*Relacionar los pequefios grupos conversacio-
nales identificando los individuos intervinientes.
*|dentificar los rasgos temdticos de la conversa-
cién de cada pequefio grupo. *Resumir ideas
centrales en las referencias al tema por peque-
fios grupos. *ldentificar individuos recursivos
de pequefio grupo en pequefio grupo en rela-
cién con las ideas expresadas sobre el tema.
*Describir un rizoma de ideas y procesos ex-
presados por los sujeto-grupo originales.

14. Expresar por escrito en términos del tema los
aportes a la situacién estudiada.

Promover la complejidad en la actividad gerencial
de las organizaciones desde la concepcién de su-
jeto-grupo, implica, entonces, alcanzar principios
que aqui se pueden denominar como androcrdticos,
promover competencias y aplicar técnicas que per-
mitan abordar las multirrelaciones que significa un
organismo vivo tan complejo como una empresa en
su dmbito interno—entorno.

Ademds, significa la posibilidad de miradas diferen-
tes para superar los grandes problemas que se le
plantean a la administracién; como lo expresa (Ak-
touf,1998) al considerar que las principales mani-
festaciones de la crisis actual de la administracién
son la enajenacién de los trabajadores y el afén de
lucro y recuerda que ya “Adam Smith advertia sobre
la “bestializacién de las masas”, provocada por la
excesiva especializacién de los trabajadores a que
conducia la divisién del trabajo, y sobre la incapa-
cidad de los hombres de negocios y los industriales
[administradores al fin] de convertirse en los nuevos
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lideres de la sociedad, a raiz de sus preocupaciones
mercantiles y cortoplacistas”.

También como lo expresa Diaz (2001) de la Univer-
sidad Nacional Auténoma de México, aunque en las
aproximaciones que se hacen de la Administracién
desde la complejidad se dan ejemplos de reparti-
cién equitativa de las utilidades de las empresas
(Lissack, 2002), resalta la ausencia de propuestas
generalizadas en este sentido y puede decirse que
una mds equitativa reparticién de la riqueza y de
los productos del trabajo es indispensable para me-
jorar las condiciones de vida del y en él, planeta
porque, ademds de esta falta de compromiso en la
reparticién destaca también la casi total ausencia
de consideracién sobre otro aspecto igual de vital:
las consecuencias ecolégicas de actividades empre-
sariales. Ya hace tiempo que se habla y se estudia
el tema de los activos intangibles de las empresas
y se comienza a hablar de los pasivos intangibles
también, pero no se cuenta entre estos al medio am-
biente como acreedor.

Lo que se ha avanzado en términos de responsabili-
dad social de las empresas se queda corto frente a
las desigualdades que se generan en todo sentido
en el planeta, entre nosotros y la misma naturaleza
circundante.

Desde la concepcién de sujeto-grupo se puede ar-
ticular una formacién para los gerentes, ejecutivos
y empresarios que les permita ver que “el sélvese
quien pueda” del individualismo en el capitalismo
salvaje no es la forma de supervivencia que le daré
la tranquilidad a las futuras generaciones. Todo
indica que se debe alcanzar una cultura inclusiva
en la que se indica no se tenga tanta importancia
como conjugar “el nosotros”, en palabras de (Cas-

toriadis, 1993).
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