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En un ao de importantes desafios y profundos cambios, como ha sido el 2020, es necesario tomarse el tiempo para reflexionar sobre
el presente y el futuro de la educacion en administracion. Aunque para ello es crucial tener una vision critica, también es fundamental
valorar los aportes que se han realizado al campo de la administracion a lo largo del tiempo. La investigacion nos muestra que las
personas, la colaboracion y el proposito son los elementos centrales de la organizacion. Sin embargo, debido a una visién limitada
sobre la administracién existente en muchas escuelas de negocio, esto muchas veces ha quedado relegado frente a los objetivos

econdmicos de las empresas.

| mundo que estamos viviendo ha

obligado a repensar muchas acti-

vidades, entre ellas la educacion.

Ha cambiado la forma de acceder
a la educacién, han cambiado las com-
petencias requeridas en los educadores
y, en parte, ha cambiado el foco de la
educacion, dando mas cabida a aspectos
psicosociales y bajando en algo la impor-
tancia de los contenidos. La educacién en
negocios también se ha visto afectada. El
cambio mas visible ha sido el traspaso de
programas a formato online. Pero tam-
bién se pueden observar modificaciones
en los contenidos, dando mas cabida a
temas de personas, relaciones y emo-
ciones en la organizacién. En definitiva,
podriamos estar en camino a una visién

i mas humana de la organizacién. Asi y |
! todo, cabe preguntarse si esto es una res-
puesta a la situaciéon inmediata, y pasada
i la pandemia volveremos a lo habitual, o
i si habra un cambio mas profundo y sos-
tenido en el tiempo en la educacién en
i negocios. Una mirada a lo que ha ocurri-
i do anteriormente nos indica que ésta no
es la primera crisis que se vive en las es-
i cuelas de negocios y que se requiere una
reflexidn mucho mas profunda para que
i el cambio ocurra.

Supuestos errados y glorificacion de
la objetividad

A raiz de algunos escéndalos corporati-
i vos (como el de ENRON) a inicios de este

siglo, Sumantra Ghoshal, académico de
a London Business School, realiz6 un
ndlisis sobre el rol de las universidades
escuelas de economia y administracion.
En resumen, Ghoshal (2005) argumenta-
ba que la formacion que entregan las es-
uelas de administracién favorece la falta
de responsabilidad moral de los ejecu-
ivos debido a los supuestos basicos de
os modelos usados y a la forma en que
e crea conocimiento en la disciplina. El
primer argumento se refiere a que los
modelos usados en general vienen de la
economia, en particular de la escuela de
Chicago, y presentan una visién negativa
de los seres humanos, caracterizdndolo
omo seres racionales maximizadores de

i su interés propio y oportunistas. Por ello,




el rol de las organizaciones y los ejecu-

tivos es evitar el dafo que las personas
tenderan a hacer (de ahi el extensivo uso
de la teoria de agencia y de la economia
de costos de transaccion). Esta vision se
mantiene a pesar de que existe una gran
cantidad de evidencia de lo contrario, es
decir que las personas se preocupan no

s6lo de si mismos, sino también de los de- |
mas (Grant, 2008), ademas de actuar mu-

chas veces en forma no completamente
racional, como muestran los ganadores
del Premio Nobel Herbert Simon (1978),

Daniel Kahneman (2002) y Richard Thaler

(2017). El segundo argumento apunta a
que, a pesar de que la administracion y la
economia son ciencias sociales, se busca

crear conocimiento siguiendo los méto- !
dos de las ciencias naturales, para asiapa-

recer como mas objetivos o “cientificos”.
El problema con ello es que mientras los

fendmenos de las ciencias naturales (por |

ejemplo, las estrellas o los compuestos
quimicos) se comportaran de una forma
determinada independiente de la idea
preconcebida que tenga el investigador,

los seres humanos variaran su compor- |
tamiento. Esto se conoce como las pro- :

fecias autocumplidas. Asi, si asumimos
que las personas son oportunistas y sélo
buscan maximizar su propio beneficio,
trataremos a las personas de esa manera,

con controles e incentivos en esa linea, y |
esas personas se empezaran a comportar

de esa manera.

Desconexidn entre Investigacion,
Practica y Enseianza

Podemos pensar en multiples ejemplos

de elementos que se ensefian en escue- |
las de negocios, donde tanto la investiga- |

cién como la practica nos han mostrado
que no son efectivos. Pablo Fernandez,

profesor de IESE Business School, ha mos-

trado la falta de realidad de un modelo
muy usado, y ensefiado, de valoracién
de activos (Fernandez, 2015) y ha cues-
tionado la ética de seguir ensefidndolo
(Fernandez, 2019). Algo similar ocurre en
otros campos, como el comportamiento
humano, donde en muchas escuelas se
sigue ensefiando, como si fuera cierta, la

piramide de Maslow, cuando la investiga-
cién ha mostrado que es imposible dife- !

renciar las cinco necesidades planteadas
por el modelo y ademas sabemos que

Maslow ni siquiera propuso la famosa pi-

rdmide (Bridgman, Cummings y Ballard,
2019).

“Podriamos estar en camino a una vision mas humana de la
organizacion. Asiy todo, cabe preguntarse i esto es una respuesta
a la situacion inmediata, y pasada la pandemia volveremos a lo
habitual, 0 sihabrd un cambio mas profundo y sostenido en el
tiempo en la educacion en negocios”

Estos ejemplos son muestra de un gran

problema. A través de la investigacion te- !
nemos una idea mucho més completa y
clara de la administracién que lo que se |
ensefa en la mayor parte de las escuelas |
de negocios. La investigacion en admi-
nistracion (o management) lleva mas de |
un siglo y nos ha permitido desarrollar

una ciencia social (ain en construccién)

amplia, que se nutre de otras ciencias y |

mantiene un vinculo permanente con la
realidad.

Muchos creen que la ciencia de la admi-

nistracion se quedé en la“administraciéon

cientifica’, planteada por Frederick W.
Taylor, a comienzos del siglo XX (Taylor,

1911). En su modelo, Taylor planteaba un

modelo mecanicista de empresa, basado |

en la divisién del trabajo y la busqueda

de eficiencia. Pero Taylor estd mucho més |
cercano a la ingenieria que al manage- |
ment. Taylor es el anti-management, es !
decir, no necesitas hacer management |
porqgue la planificacion del trabajo (reali- |
zada por ingenieros externos) y la tecno- |
logia lo haran por ti. Es importante reco-

nocer que Taylor si tuvo mucho éxito en

el mundo real, en la practica de empresa, |

ya que fue tremendamente efectivo en
aumentar la eficiencia y productividad

de las empresas. El problema es que lo |

hizo a un alto costo, la deshumanizaciéon
de ellas.

Pero el estudio de la administracién se
hizo cargo de ello. Ya en la década de |
1920 (es decir unos diez aflos después
de la publicacién de Taylor), Elton Mayo |
tomo la direccion de un gran proyecto |
de investigacién que habia empezado
antes intentando validar las propuestas |
de Taylor. Sin embargo, Mayo pudo ver |
que no sélo no se validaban, sino que
los elementos humanos aparecian como |
mas potentes que los del trabajo en si. Asi |
surgia la escuela de las Relaciones Huma-

nas, que consideraba a las personas en
las empresas como parte de un sistema
social.

En la siguiente década, especificamente
en 1938, Chester Barnard escribié una
completa teoria de las organizaciones
que sentd la base para las obras de Her-
bert Simon (1947) y Peter Drucker (1954),
entre otros. En dicha teoria, Barnard ex-
plicaba cémo las organizaciones surgen
naturalmente para poder lidiar con las
limitaciones propias del ser humano. El
elemento que explica entonces el surgi-
miento de las organizaciones es la coo-
peracién entre personas. El considerar a
la cooperacién como elemento central
de las organizaciones permite entender
por qué la motivacién, la comunicacion,
el trabajo conjunto y la preocupacién por
los demas son vitales en las organizacio-
nes. Mas aun, Barnard deja muy claro por
qué las organizaciones que perduran son
aquellas que buscan propésitos colecti-
vos y potentes, mucho mas alld de maxi-
mizar las utilidades de sus duefios.

Las siguientes décadas han permitido
profundizar muchos aspectos de esta in-
vestigacion, permitiendo conocer cémo
funcionan las organizaciones y cémo
poder trabajar con diferentes factores de
ellas. Lamentablemente, también hemos
observado una excesiva especializacion
de la investigacion, donde cada disci-
plina de la administracién (estrategia,
comportamiento humano, finanzas, ope-
raciones, etc.) pareciera operar desco-
nectada de las demas. Adicionalmente,
la investigacion comuUnmente aceptada
en el circuito académico ha sido casi ex-
clusivamente con foco en Estados Uni-
dos, tanto en su conceptualizacion como
en su trabajo de campo. Por ejemplo,
Brewster, Gooderham y Mayrhofer (2016)
muestran que 12 de los 16 articulos mas
citados sobre administracién de recursos
humanos estdn basados en muestras
sélo de Estados Unidos. Esto ha dejado
fuera por afos pensamientos diferentes
que pueden ampliar la mirada a las orga-
nizaciones y su administracion, ademas
de asumir que todos los fendmenos se
viviran de igual manera en distintas par-




tes del mundo. No es raro que Ghoshal,
profesor de una escuela inglesa, fuera de
origen indio.

Adicionalmente, se han instalado “ver-
dades” sin sustento, que han sido difun-
didas en forma acritica por muchas es-
cuelas de administracion. Una de estas
“verdades” instaladas es que el propésito
de una empresa es “maximizar las utili-
dades de los accionistas”. Esta forma de
entender la empresa, coherente con los
falsos supuestos denunciados por Ghos-
hal (2005), profundiza en la deshumani-
zacién de la empresa, sélo cambiando
la técnica, promovida por Taylor (1911)
por los resultados econémicos. Al acep-
tar esto como un dogma incuestionable,
se deja poco lugar para la cooperacién
como base de la organizacién, como
planteaba Barnard (1938).

Pero no todo es negativo, muchas escue-
las de negocio y muchos empresarios y
ejecutivos han mirado la empresa en for-
ma amplia, mas alla de las utilidades que
generan. Yo tuve la suerte de estudiar mi
doctorado en una escuela de negocios
donde leimos a Barnard, a Ghoshal, a
Weick y a otros grandes autores, cuestio-
namos los supuestos y buscamos hacer
investigacién relevante que dé espacio
a una mirada méas comprehensiva. Tengo
también la suerte de trabajar hoy en una
escuela que fomenta una mirada integral
y humana al mundo de las empresas.
Después del 18 de octubre, realizamos
un ejercicio interesante: convocamos a
empresarios y ejecutivos exalumnos para
discutir sobre los desafios que planteaba
para el mundo de la empresa el estallido
social. A mi me correspondi6 codirigir
una sesién sobre el proposito de la em-
presa. Entre los participantes se estable-
cié un consenso acerca de la busqueda
de resultados que vayan més alla de las
utilidades para los duefos o accionistas
y que deben hacerse cargo de impactos

en los trabajadores, en la sociedad y en
el medioambiente. Ademas, se compar-
tieron multiples experiencias donde se
muestra como estos elementos se pue-
den compatibilizar e incluso reforzar
unos a otros. Fue muy refrescante com-
probar como en multiples empresas,
pequefas, medianas y grandes, empre-
sarios y ejecutivos comprenden los pro-
blemas humanos asociados a una orga-
nizacién y se entregan por completo para
intentar resolverlos.

Este fendmeno se estd observando con
creciente importancia en el mundo em-
presarial. Lo muestra asi el movimiento
mundial de empresas B, que es particu-
larmente fuerte en Chile. Incluso, ya el
afo pasado el Business Roundtable, que
agrupa a los CEOs de las principales em-
presas a nivel mundial, modificé sus es-
tatutos, estableciendo que el propédsito
de las empresas va mucho mas alla de las
utilidades de sus accionistas y se relacio-
na con el impacto en la sociedad. Como
decia Ghoshal, quizas la solucién para
tener una mirada mas integral y humana
no sea incorporar un curso mas a los pro-
gramas de las escuelas de negocio, sino
eliminar (o modificar) parte de lo que
estamos ensefiando. Es fundamental que
las escuelas de administraciéon y negocios
estén cerca del mundo real, observando
lo bueno que se hace y aprendiendo de
ello, para transmitir esos aprendizajes a
los alumnos que vendran.

Durante esta pandemia, mucho se ha ha-
blado de una nueva perspectiva, de un
cambio en la forma de entender el mun-
do. Las personas, viviendo una realidad
muy diferente a la que acostumbraban,
han podido darse cuenta de lo realmente
importante en sus vidas y han descubier-
to la importancia de ciertas empresas y
organizaciones. Las organizaciones exis-
ten para lograr satisfacer las necesidades
de las personas y el management existe

para lograr que esas organizaciones pue-
dan cumplir con ese propésito y satisfa-
cer las necesidades tanto de sus integran-
tes (para que quieran cooperar) COmo sus
clientes o usuarios. Cuando sélo basamos
la busqueda de colaboracién en lo extrin-
seco y sélo fijamos como objetivo lo eco-
némico quitamos el aspecto humano ala
empresa, la alejamos de su esencia y, por
lo tanto, quebramos su relacién con la so-
ciedad. La empresa deja de tener sentido.
Sin embargo, si volvemos a la esencia de
lo planteado por Barnard hace mas de
80 afos, entendemos que las personas,
la colaboracién y el propésito son los
elementos centrales de la organizacién.
Quizés no se trata de reinventar la rueda,
sino de volver a lo esencial. Asi, podemos
encontrar respuestas a problemas nue-
vos. El problema no es la“administraciéon”
o el “management’, sino la versién limi-
tada que ha sido abrazada por muchas
escuelas de administracion en el mundo.
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