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Grupos de encuentro,

un estilo de intervencion
para humanizar las organizaciones

Resumen

Este articulo muestra los beneficios de la in-
tervencion estilo grupos de encuentro den-
tro de las organizaciones con fines de lucro,
atendiendo a la causa de insatisfaccion labo-
ral que en la exigencia de productividad pue-
de desarrollar hasta el sindrome de quemar
al trabajador, la tendencia del aumento de
esta exigencia pone de relieve la deshuma-
nizacion y la disminucion de profundidad
en relacion consigo mismo y con los demas.
Las intervenciones grupales como respues-
ta a medios que atiendan este tipo de pro-
blematicas de la psicologia ocupacional han
encontrado sus ultimas intervenciones con
este enfoque como los grupos de encuen-
tro hace aproximadamente medio siglo por
Carl Rogers, lo que significa un hallazgo de
este vacio histérico, del cual se desarrolla
una propuesta novedosa para las organiza-
ciones al estilo de los grupos de encuentro.

Palabras Claves: Organizaciones, Deshu-
manizacion, Insatisfaccion Laboral, Inter-
vencion Grupal, Desarrollo Humano Orga-
nizacional.

Arnoldo Marquez Mayorga

Abstract

This article shows the benefits of the in-
tervention style meeting groups within
organizations for profit, attending to the
cause of job dissatisfaction that in demand
for productivity can even develop a burn-
out syndrome, the trend of increasing this
demand highlights the dehumanization
and the decrease in-depth concerning
oneself and others. Interventions groups
as a response to media that attend this
type of occupational psychology problems
have been found in the last intervention
meeting groups within this type of orga-
nizations about half a century ago by Carl
Rogers, which means a find of this histor-
ical void from which a newfangled pro-
posal is developed for organizations in the
style of meeting groups.

Keywords: Organizations, Dehumaniza-
tion, Job Dissatisfaction, Intervention
Group, Organizational Human Develop-

ment.
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Introduccion

L

cubrir las necesidades més basicas y llegar
a una seguridad financiera que parece pro-
meter el paraiso, han sido quizéas los prin-
cipales propulsores de una carrera egoista
que enajena al hombre sin conciencia de
su enajenacion.

La Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) ha sefialado que, en los ulti-
mos anos, el impacto de los riesgos psico-
sociales, la violencia laboral y del estrés
relacionado con el trabajo ha recibido cada
vez mas atencién de la psicologia ocupa-
cional entre los investigadores, especialis-
tas y responsables politicos!. La entrada en
vigor de la nueva Norma Oficial Mexicana
NOM-035-STPS-2018 que prevé los facto-
res de riesgo psicosocial en el trabajo, es
un hecho que permite mostrar la evidente
preocupacion que afecta no solo a México
sino al resto del mundo.

En opinién de Carl Rogers, las inter-
venciones grupales como sus denominados
grupos de encuentro, los grupos T de Kurt
Lewin, los grupos de autoayuda en adiccio-
nes como los mas comunes constituyeron
“la invencion social que se expandid con
mas rapidez y quizas la méas importante del
siglo XX” (2017, p. 11). Estas intervenciones
llegaron incluso a las organizaciones con fi-
nes de lucro, lo que significa un hallazgo ya
que después de esta referencia no se encon-
traron intervenciones de este estilo dentro
de este tipo de organizaciones. La extranez

a desigualdad econdmica, el deseo de
una vida sin pobreza, la urgencia de

' Enelmarcodel dia mundial de la seguridad y salud en el
trabajo, el 28 de abril de 2020.

de esta propuesta en el mundo de los nego-
cios, la resistencia de los dirigentes de las
corporaciones de un encuentro humaniza-
dor con y entre sus colaboradores, comen-
zando por los propios responsables del ta-
lento humano vy sus direcciones, han dado
pie al presente trabajo.

Breve esbozo histoérico de las
intervenciones grupales: inicios y
algunos de sus métodos

Las primeras intervenciones grupales co-
mienzan en 1905 con Joseph Pratt como
pionero en un grupo de pacientes con
tuberculosis en la ciudad de Boston:; la
particularidad de esta primera corriente
idealiza al terapeuta y son conocidas por
exhortativas paternales, el grupo es apro-
vechado como un medio adecuado, como
también un medio econdmico e influir en
los participantes.

Una segunda corriente son los deno-
minados grupos de autoayuda que es dia-
metralmente opuesta por buscar la mayor
homogeneidad entre sus miembros, dismi-
nuyendo al minimo el liderazgo y estimu-
lando la fraternidad. La tercera corriente
fue inspirada en el psicoandlisis de Freud
por Samuel Slavson, precursor y mas ac-
tivo también impulsor de este enfoque en
grupo (Gonzalez,1999).

Otros importantes autores que han
aportado métodos sobre intervenciones
grupales son Jacob Levy Moreno, quien en
1931 acuno la expresion de psicoterapia de
grupo con su psicodrama, Fritz Perls con
su psicoterapia Gestéaltica, por mencionar
algunas de las propuestas mas conocidas
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en la psicoterapia de grupo, asi como algu-
nas investigaciones mas actuales respecto
a lo rentable de la terapia grupal; Irvin D.
Yalom, reconocido psicoterapeuta, escritor
y catedratico de psiquiatria respecto a las
terapias de grupo menciona que:

Al menos un estudio ha demostrado
que el tratamiento grupal es mas sis-
tematicamente eficiente y/o rentable
que el tratamiento individual. En un
futuro en el cual dominaran los pagos
efectuados por terceros, las conside-
raciones practicas de disponibilidad
y rentabilidad adquirirdn mayor im-
portancia. Mas de un terapeuta de
grupo clarividente ha indicado que
muy pronto los clinicos tendran que

justificar la terapia individual y de-
fender su decisién de no utilizar la
mas rentable terapia de grupo (Vino-
gradov, S., y Yalom, L., 1996, p. 22).

En la dimension de las organizacio-
nes, en trabajos realizados por psicotera-
peutas, existe una aportacién que surge
del argentino Enrique Pichon-Riviere
considerado uno de los introductores del
psicoanalisis en su pais y conocido por su
teoria de grupos operativos, se refiere al
conjunto de personas con un objetivo co-
mun, el enfoque de esta aportacién radica
en el estudio de la estructura del equipo
para aprender y esto solo se logra mientras
se opera con el proposito del cumplimiento
de la tarea (Mora, 2013). Se puede apreciar
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que el enfoque se encuentra en la opera-
cién, en su constante aprendizaje como el
desarrollo de habilidades y con el «objetivo
de cumplimiento de la tarea», a diferencia
de los «grupos de encuentro donde el enfo-
que se encuentra en la personan.

En su libro Grupos de encuentro
(2017), Rogers describié algunos trabajos
que llegaron incluso a varios tipos de or-
ganizaciones, al respecto refirio los grupos
T de Kurt Lewin, nombre que se ajusté de
las siglas NTL (National Training Labora-
tories), esta aportacion se especializé en
la capacitacién de habilidades vinculadas
en las relaciones humanas, donde se en-
senaba a los individuos a observar el fe-
noémeno del proceso grupal y sus interac-
ciones. Se esperaba que a partir de esto los
participantes estarian mejor preparados
para comprender como funcionaban ellos

Carl Rogers (de frente).

mismos dentro de un grupo y en el desem-
pefio de sus tareas, “se comprobd que los
individuos tenian, a menudo, experiencias
de cambio muy profundas gracias a la re-
lacion de confianza y estima que se creaba
entre los participantes” (2017, p. 13). Los
grupos T comienzan poco antes de 1947 en
la ciudad o pueblo de Bethel en el estado
de Main de los Estados Unidos de América.

En la Universidad estatal de Chicago
surgen las primeras experiencias del tipo
de grupos de encuentro con los veteranos
de las guerras durante 1946 y 1947 justo
al término de la segunda guerra mundial.
Carl Rogers (2017) formé parte del equi-
po que dirigid y organizo estos grupos de
encuentro, formado por militares vetera-
nos de guerra, a partir de ahi continué en
diferentes organizaciones, como grupos
de estudiantes, grupos profesionales, gru-
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pos familiares, académicos, «la industria,
«empresas de capitales» e incluso el mismo
«departamento de rentas de los Estados
Unidos».

En México, ademas de la adopcion
de estos métodos, también se encuentran

aportaciones en este sentido como el mo-
delo de psicocomunidad del doctor José
Cueli en el campo social para comunidades
rurales y zonas urbanas marginadas, apli-
cada en una de estas zonas de la Ciudad de
Meéxico (Gonzalez,1999).

En sintesis, se puede apreciar el re-
levante servicio que las intervenciones
grupales han dado a la humanidad. En el

caso concreto de intervenciones grupales
con enfoque centrado en la persona en su
encuentro consigo mismo y con los demas
dentro de las organizaciones, los unicos ca-
sos encontrados fueron los denominados
grupos de encuentro de Carl Rogers vy los
grupos T, hace aproximadamente medio si-
glo. Siendo los grupos de encuentro lo que
motiva en parte el objeto de este estudio
por la similitud de caracteristicas que la
siguiente propuesta contiene, aunque on-
tologicamente distinta por devenir dentro
y para las organizaciones.

Desarrollo humano
en las organizaciones

El impacto que tienen las organizaciones
de negocios en el mundo y en la vida co-
tidiana es de una importancia tan signifi-
cativa que cuentan con la posibilidad de
ofrecer una de las mayores oportunidades
de desarrollo para la humanidad.

Una de las obras maéas importantes
de Claudio Naranjo se titula: Cambiar la
educacion para cambiar el mundo (2007). Si-
guiendo dicho axioma en la dimension de
las organizaciones, esta propuesta reza de
la siguiente manera: «cambiar a las organi-
zaciones para cambiar el mundo».

Desde la era arcaica, antes de las pri-
meras civilizaciones, el hombre ha bus-
cado conservar su bienestar. Aristoteles
afirmé que todos los hombres aspiran a
la felicidad, Viktor Frankl mostré que el
hombre esta en busca de un sentido, Erich
Fromm marco el transito del tener al ser,
actualmente la humanidad sigue aspiran-
do a dicho bienestar. En las organizaciones
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estas aspiraciones se pueden leer incluso
hasta en las firmas de los correos electro-
nicos de sus colaboradores, es claro que en
el discurso formal de la aspiraciéon no se
encuentra impedimento alguno para que
lo humano se pueda desarrollar en la orga-
nizacion, es en la practica donde se puede
apreciar que en la mayoria de las organi-
zaciones las cosas no suceden como se dice
en el discurso formal, quedando dicho dis-
curso en un mero sofisma.

La responsabilidad podria apuntar
s6lo a quienes dirigen las organizaciones,
pero es un asunto que compete a todos los
que participan, desde la manera en como
cada persona que participa dentro de la
organizacion se relaciona consigo misma y
con los demas, ya sea en una carrera egois-
ta por alcanzar sus metas, sumergido en la
propia ignorancia, apatico por su desarro-
llo y el de sus projimos o consciente de la
importancia de su crecimiento personal,
generoso de compartirlo y de ponerlo al
servicio, sin embargo, quienes dirigen son
los que tienen la mayor facultad de facili-
tar los posibles cambios culturales dentro
de una organizacion.

Las propuestas de desarrollo humano
en la mayoria de las organizaciones son
vistas aparentemente con cierta impor-
tancia por parte de los dirigentes y los res-
ponsables del talento humano, seria tedri-
camente incongruente si se rechazaran ya
que forman parte de las aspiraciones de la
organizacioén, sin embargo, en la practica
es de las ultimas prioridades.

Dentro de todas las urgencias por
atender, el desarrollo humano no repre-
senta ninguna urgencia y por lo tanto pue-

de esperar hasta un mejor momento para
la organizacién, «smomento que en muchas
ocasiones nunca llega», dejando clara-
mente a la vista que «en la practica lo que
orienta es el dinero, no lo humano», con-
virtiéndose en un circulo vicioso donde las
organizaciones esperan el maximo com-
promiso y desempeno de sus colaborado-
res también conocido como «engagement
laboral» pero sin darles ni el tiempo, ni las
herramientas, ni el espacio donde las per-
sonas puedan desarrollarse no sélo en las
habilidades profesionales sino como seres
humanos. La exigencia productiva puede
llegar a tal punto que no se tengan a cambio
las condiciones de desarrollo y por tanto la
persona puede llegar al sindrome de que-
marse profesionalmente, también cono-
cido como burnout, una de las causas mas
importantes de la insatisfaccién laboral.

Otra de las grandes limitantes para
los trabajos de desarrollo humano en las
organizaciones y quiza la de mayor peso,
es el punto de la rentabilidad. No es co-
mun que de entrada esto se cuestione por
las aspiraciones de desarrollo que aparen-
temente la organizacion desea y procura
para sus colaboradores, sélo si la propuesta
de desarrollo que se ofrece causa interés
para la organizacion entonces se abre una
siguiente reunion o conversacion que sera
el tema del retorno de la inversion en el
preciado tiempo que conlleva retirar a su
personal de sus operaciones diarias y la in-
version en dinero que en pocas palabras se
traduce «de lo que la organizacién va in-
vertir en su personal, ;cuanta ganancia va
a obtener o cuales seran los resultados ma-
terializados en indicadores?», punto que se
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expone abiertamente al debate, ya que en al tan anhelado resultado, pero no como
el mundo de las corporaciones de negocios un medio utilitario sino precisamente, al
las leyes que rigen son las de un mercado contrario, teniendo a lo humano como el
voraz, cambiante, global y agresivamente  maximo propdsito y los resultados como
competitivo. Ante esta disyuntiva, los pro- fruto de sus capacidades. Desde una ética
fesionales del acompahamiento pueden humanista de acompanamiento profesio-
caer en la tentacion, por cerrar la venta, de nal se ve a la persona como un ser huma-

garantizar a la organizacién dichos resul- no unico e irrepetible, no existen férmulas
tados para finalmente decir lo que la orga- generalizadas aplicables que garanticen
nizacién espera y quiere escuchar. La rea- que lo que puede funcionar en una perso-

lidad es que se trata también de otros seres na pueda funcionar en otra, como bien lo
humanos y afortunadamente nadie tiene  expresé Octavio Paz: “el hombre nunca es
la omnipotencia de hacer que los demas el hombre, siempre es cada hombre” (Cer-
hagan lo que se desea, aunque en muchas da, 2012, p. 16); si esto sucede en un ser
ocasiones por la propia ignorancia se pue- humano con mayor fuerza sucede en una
de llegar a pensar que si es posible. organizacién que estd compuesta por mas
Dado este planteamiento, la pregunta  de una persona. Desde este punto, a con-
que surge es ;no hay manera de garantizar ~ tinuacion, se despliega
a las organizaciones el retorno de su in- una propuesta B
version en tiempo que se traduce en de desarro-
costos y de su dinero invertido en el
desarrollo humano de sus colaborado-
res? La respuesta que esta propuesta
plantea es: «<no». Esta negativa, aunque
aparentemente desalentadora, lo que
intenta es contactar con la realidad hu-
mana y desde esta dimension ofrecer
firmes esperanzas, no tanto
en el resultado, sino en la
confianza sobre el proce-
so que permite la apari-
cion de lo humano y
de su reflexion, que
puede llevar como
consecuencia

llo humano
para las orga-
nizaciones del
estilo  grupos
de encuentro.
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Trabajo actual de grupos de encuentro
dentro de las organizaciones

Este trabajo es realizado principalmente
en territorio mexicano, conserva caracte-
risticas del método grupos de encuentro y
adapta nuevas formas para las organiza-
ciones donde ha sido desarrollado y que es
su razoén de ser. Mas adelante se detallan
las innovaciones e invenciones de esta
aportacion. Lo que ocupa este primer abor-
daje es la posible esperanza que los diri-
gentes de las organizaciones pueden tener
en este tipo de propuestas de desarrollo
humano, expuesta a su discusién, aten-
diendo a la ética de buscar y encontrar las
vias mas adecuadas que en su retroalimen-
taciéon sean capaces de sustentar.

En la unicidad de la dimension hu-
mana nos encontramos ante infinitas po-

sibilidades de creacion, es quizas lo que
este tipo de trabajos muestran cuando son
bien entendidos y conducidos, logrando tal
absorcion y apertura en los participantes
que se puede atestiguar el surgimiento del
«sentido humano», permitiendo tanto a si
mismo como al semejante «aparecer» a tra-
vés del respeto mutuo, se recupera la con-
flanza para escuchar y reflexionar sobre lo
que antes era imposible por los mondélogos
centrados en la razon individual. Ante tan
nivel de confianza se da la posibilidad no
sélo de confirmar el compromiso en el lo-
gro de los objetivos de la organizacion, sino
que en el flujo del entusiasmo se convier-
ten en incrementos sobre dichos objetivos
e incluso nuevos objetivos significativos
que tienen que ver mas con la continui-
dad del desarrollo humano organizacional.
Todo esto puede ser criticamente obser-

-‘4"
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vado como al calor del momento, en una
especie de alucinacién, de emocién desme-
dida y desbordada, que en ocasiones asi
sucede si no se plantean y prevén las es-
tructuras de soporte para su seguimiento.

Para lograr este nivel de entusiasmo
y compromiso personal-colectivo, esta téc-
nica se apoya en la intervenciéon grupal,
orientada al encuentro personal y mutuo,
como decfa Carl Rogers: “‘no es frecuente
que tenga lugar un encuentro personal
tan profundo y mutuo, pero estoy convenci-
do de que, si no ocurre de vez en cuando, no
vivimos como seres humanos” (2017, p. 132).
Esta es la clave para lograr tal nivel de
profundidad, a la que no se puede acce-
der cuando se vive enajenadamente en las
funciones laborales orientadas solamente
en funcién de las tareas.

En este momento de encuentro es
posible maravillarse de lo humano, enten-
diendo que la evolucién humana no obede-
ce a una competencia de conservar la vida
eliminando al otro de la propia especie, que
equivale a negarse a si mismo, sumando
como resultado cero. La gran aportacion
de Darwin, la seleccién natural, «<no esta
basada en la competencia» que quienes te-
nian sus intereses sobre el modelo de una
economia basado en la ley del mas fuerte
y de la competencia reforzaron como ar-
gumento para su dominacién. Maturana
(2019) sostuvo que la seleccién natural esta
basada en la conservacion que hace posi-
ble su vivir, adaptandose y desarrollando-
se «en la colaboracién que las especies lo-
gran para conservar su bienestar». El lobo
aun hambriento no mata excesivamente,
ni extingue su propio entorno acurmulando

para el futuro, sino que cuida su medio y
confia en su manada.

El hombre, ante un momento de en-
cuentro, se vuelve a relacionar con su pro-
pia especie, recuperando la confianza en lo
humano, en este momento de reflexion de
la intervencion grupal es donde se puede
lograr un proceso creativo sistémico, es el
momento mas humano y por lo tanto el de
mayor oportunidad, se conversa sobre lo
que es mas viable para el equipo o inclu-
so para la organizacion, de acuerdo con las
innumerables variables y distinciones con
las que cuenta cada organizacién. Como
ya se expuso, si cada ser humano es unico,
con mayor razoén lo es una organizacion
que es mayor a uno. Aqui es donde se da
la posibilidad que surja tanto una mayor
consciencia de las practicas y sus mejoras,
como posibles innovaciones de acuerdo
con el potencial percibido. Del surgimien-
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to de esta posible renovacion e invencion,
le sigue el proceso de seguimiento hasta
lograr su cristalizacién y sostenimiento,
culminando el ciclo con una aportacién de
crecimiento en la cultura organizacional.

Caracteristicas de este enfoque

El tipo de desarrollo de este trabajo se
encuentra en su enfoque centrado «en la
persona, su similitud con los grupos de en-
cuentro se localiza en la adopcién de este
enfoque, asi como su método grupal. La
distincion mas béasica es que los grupos de
encuentro no nacen en, ni para las orga-
nizaciones, este trabajo en cambio nace y
es para las organizaciones en la busqueda
de un desarrollo personal, una de sus ca-
racteristicas es que, aunque es un traba-
jo de implicacion personal, su método es

en equipo, haciendo énfasis que no es en
cualquier grupo sino «el equipo» con el que
cada uno se desempena la mayor parte del
tiempo o por lo menos en una interaccion
constante.

El derecho a pertenecer y la nece-
sidad de hacerlo en los grupos de trabajo
genera una cohesion inicial que es caracte-
ristica por el hecho de formar parte de una
organizacion, a diferencia de la tradicional
intervencion grupal que nace y se confi-
gura por una necesidad en comun a tratar,
como lo fueron los primeros grupos de Jo-
seph Pratt, que estaba formado por perso-
nas que no se podian costear un tratamien-
to individual, configurandose no como un
equipo de trabajo por tiempo indefinido
sino como un grupo de miembros que se-
ran naturalmente desconocidos, pero que
comparten una misma necesidad o interés
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por atender y que cuando obtienen lo que
quieren terminan su participaciéon. En este
sentido, lograr la cohesién del grupo se que
se extiende al campo de trabajo es un mo-
delaje de la cohesion esperada en el terre-
no de la organizacion.

Los motivos de pertenecer a una or-
ganizacion estan impulsados por objetivos
de desarrollo y crecimiento, no se fija un
tiempo determinado y el individuo puede
permanecer de manera indefinida, siem-
pre y cuando la organizacion o grupo al
que pertenezca sea capaz de otorgarle los
motivos suficientes para su permanencia.
A esto ultimo se refiere la capacidad que
tiene la organizacion de brindar cohesion
a sus integrantes. Tan importante puede
llegar a ser esta cohesion que se aproxima
a uno de los lazos mas fuertes como el fa-
miliar. Rousseau (2019) senald a la familia
como el primer modelo de las sociedades
politicas, afirmoé que el amor es el pega-
mento que une a la familia, a este acto de
voluntad lo distingue como legitimo; en
cambio, lo que une a una organizaciéon es
una necesidad basada en la desigualdad, lo
que se distingue como ilegitimo ; Es posible
entonces lograr una cohesion en la organi-
zacién que sea legitima? Maturana (2018)
afirmo que el fundamento de la conserva-
cion de los seres humanos esta en el amar.

Este trabajo toma y aprovecha la co-
hesion que ya existe del propio grupo. Este
punto por si solo no aporta nada nuevo
pues todas las aportaciones que partici-
pan en las organizaciones gozan de esta
realidad. La innovacién estriba en propo-
ner lo que tradicionalmente no se realiza;
«expresar y experimentar la afectividad de

Humberto Maturana

lo humano... con el propio equipo al que
se pertenece». Esta propuesta choca y se
contrapone a varios tabus de las culturas
organizacionales.

Los tabus organizacionales
creencias limitantes que se han manejado
a través del tiempo, convirtiéndose en los
principales obstaculos para el desarrollo
humano de las organizaciones. A conti-
nuacion, se describen cuatro de ellos como

ejemplos:

son

a) «Los temas personales se quedan al
entrar al trabajo y los problemas del
trabajo se quedan al entrar a casa.
Esto suele ser un decreto, pero se
puede apreciar que en la practica no
sucede por el sélo hecho de desear
que sea asi y por lo general sucede
todo lo contrario a este tabu, ya sea
explicitamente o no, por el hecho del
fendmeno de ser humano.
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b)

«Aqui se viene a trabajar». Efectiva-
mente la accidén que se comparte en
una organizacién de negocios es el
trabajo y la necesidad que se tiene de
este, pero, como se ha intentado mos-
trar, no es el Unico motivo por el que
se trabaja y mucho menos el sentido
ultimo por el que se realiza dicha ac-
cién sino mas bien por la aspiraciéon de
un crecimiento y desarrollo personal.
«Lo racional por encima de lo emo-
cional». La biologia muestra que la
formacion del cerebro emocional es
primero en la evolucion que el cere-
bro racional, la neurologia da eviden-
cia que en algunas circunstancias de
emergencia el primero en captar la

informacion y responder es la emo-
cion. Diferentes estudios muestran
que la inteligencia emocional es inde-
pendiente de la inteligencia racional
(Goleman, 2016). Rogers (2012) sostu-
Vo que la ciencia no podia existir sin
una elecciéon personal que es siempre
subjetiva. No se propone que este tabu
se invierta y que lo emocional mande
sobre lo racional. Una emocion des-
bordada sin inteligencia es caotica,
una inteligencia racional carente de
emocion, ademads de aburrida, desati-
na en las decisiones trascendentales.
Es en la armonia de estas dos inteli-
gencias donde se logra el maximo po-
tencial humano.
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d) «Aqui no se viene a ser amigos». Dan-
do pie a propiciar una cultura mas de
rivalidad que de colaboracion, siendo
también este tabu motivo de desa-
liento para buscar el desarrollo de la
amistad que ha sido culturalmente
menospreciada en las corporaciones,
vista como algo personal, sin impac-
to organizacional, negando el aspec-
to mas humano del encuentro con el
otro, olvidando la sabiduria y el desa-
rrollo que proporciona. Hace méas de
dos mil anos, Epicureo postulaba los
beneficios de la amistad que atendia
precisamente a la necesidad de la se-
guridad y de un desarrollo ¢ptimo en
el grupo humano.

Foucault, en su obra Vigilar y casti-
gar (1975), argumenté como las creencias
sobre las normas eran percibidas como in-
herentes a la naturaleza humana cuando
en realidad son construidas. Mostré que
cuando una persona, o inclu-
so una comunidad a gran es-
cala como una organizacion,
adopta una ideologia ya no
necesita de medidas prohibi-
tivas o de castigo. Lo mismo
pasa con los tabus organiza-
cionales.

Distinciones de esta
propuesta

A continuacion, se describen
algunos aspectos de este en-
foque que busca atender a la
problematica de las culturas

organizacionales, definiendo lo que si es y
en oposicion a lo que no es, tratando de di-
ferenciar esta aportacion que en esencia se
define como: «desarrollo personal en equi-
po», 0 para decirlo mas claramente, con el
propio equipo.

El grupo se compone a partir de dos
personas, pero en el caso de la interven-
cion grupal se necesita de tres, incluido el
acompanante. Entre mayor sea el numero
de participantes, mayor serdn las posibili-
dades en fuerza, aportaciones y aprendi-
zajes, hasta un maximo de veinte personas
por tratarse de un desarrollo personal y no
de una ponencia.

«El enfoque en el equipo y no en el
orador», es una distincion de esta propues-
ta respecto a otros trabajos que se exponen
tradicionalmente en las organizaciones,
donde la atencion se encuentra en la infor-
macién que imparte el facilitador con res-
pecto al tema a desarrollar. En este trabajo
el enfoque no se encuentra en la informa-
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cién, sino en el participante. Una analogia
respecto a este cambio puede ser la dialéc-
tica de Hegel, en semejanza al idealismo
del orador en la informacién que busca
justificar y transmitir; en el otro extremo
el existencialismo de Kierkegaard en su
experimentacion Unica como individuo.
Este giro copernicano es quizas la mayor
innovacion de esta propuesta para las or-
ganizaciones.

Las distinciones con respecto a la téc-
nica del coaching que se ha desarrollo en
diferentes campos, tanto lo que se denomi-
na coaching de vida y ontoldgico, como el
coaching ejecutivo que es el desarrollado
para las organizaciones, también se en-
cuentra el coaching de equipos para las or-
ganizaciones, pero todavia es escasamente
visto.

El coaching ejecutivo y de equipos,
asi como la mayoria de los enfoques de
desarrollo de habilidades orientados a la
tarea, son los que tradicionalmente se im-
parten en las organizaciones. Estos buscan
atender a los tres primeros planos de la in-
teraccion humana: tarea, proceso y retroa-
limentacion o cocina, como se le denomina
a este ultimo en el argot del coaching, sin
llegar o atender al plano existencial del
participante y su sistema.

Esta metodologia, ademas de que es
invertida con respecto a lo descrito ante-
riormente, «si» aborda los planos de «exis-
tencia» y «sistema» en orden prioritario.
Una vez que el plano existencial y sistémi-
co son atendidos en ese orden, se pasa a los
tres planos que tradicionalmente son los
que se desarrollan en las organizaciones:
la tarea, el proceso vy la retroalimentacion

que en la observacion surgen con mayor
fuerza, claridad y naturalidad una vez que
se ha atendido primeramente a los planos
existencial y sistémico.

El facilitador es un participante mas,
lo cual es una caracteristica de esta pro-
puesta en oposicion al coaching. El facilita-
dor participa y se expone como el resto de
los participantes, a diferencia del coaching,
donde el coach no se expone, ni participa
como lo hace el propio equipo al que sirve.

Existe distincién con los grupos T
que utilizan la técnica de retroalimenta-
cién tanto positiva como negativa; se usa
la técnica del espejo para expresar cémo el
grupo ve a cada uno de los participantes en
lo conocido y desconocido. Este método no
se centra ni se basa en la técnica de retroa-
limentacion.

Distinciéon con la psicoterapia Gestal-
tica que de origen no nace en y para las or-
ganizaciones, aungue si comparte una es-
tructura, pero no asi el uso de las técnicas,
ni el lenguaje gestaltico. Otra distincion de
esta estrategia es que parte del enfoque se
encuentra en la interaccién sistémica de la
organizacion.

En distincién con los grupos de en-
cuentro en los que inicialmente no se
cuenta con una estructura determinada
a seguir, sino que la estructura surge y se
da por el propio flujo libre que el grupo va
formando, en este enfoque si se cuenta con
una estructura a seguir y comparte tam-
bién el respeto en la libertad de participar.

Por ultimo, a diferencia de cualquier
terapia grupal donde la persona es quien
toma la iniciativa de asistir al acompana-
miento para recibir el tratamiento, en el
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caso de esta metodologia es el mode-
lo o la técnica la que toma la inicia-
tiva de presentarse, abrirse e invitar
a cada participante con la autoriza-
cion y validacién de los dirigentes de
la organizacién. En otras palabras, el
método llega de manera sorpresiva
a la persona.

Como puede apreciarse, aun-
que el desarrollo humano en las
organizaciones con orientacion a
la persona es escaso y cuenta con
serias dificultades para lograr un
espacio y prioridad en la apretada
agenda de las corporaciones, ya exis-
te en el discurso formal de muchas
organizaciones, formando, aunque
tedricamente, parte de la cultura
organizacional. Lo anterior alberga
una esperanza para continuar cami-
nando y evidenciando el proceso en
el que se encuentra para su realizacién.

Responsabilidad de los profesionales
del acompanamiento

Se ha expuesto la responsabilidad de los
dirigentes organizacionales, de los res-
ponsables del talento humano, asi como de
cualquier persona que forma parte de una
organizacion en la importancia del desa-
rrollo en lo humano. Es el turno para los
profesionales del acompanamiento.

Asi como Rogers (2017) albergo gran-
des esperanzas respecto a las intervencio-
nes grupales también expresé sus temores
respecto a este punto seflalando que igno-
raba cudl pudiera ser el futuro de esta ten-
dencia. Quizas pudieran aduenarse de ella

Fritz Perls

sujetos manipuladores o explotadores, en
todo caso esos grupos se encaminarian al
fracaso. El publico habria de darse cuenta
del fraude si en lugar de encontrar como
prioridad el crecimiento, la salud y el cam-
bio constructivo, nota que por encima de
esto se encuentra el provecho personal de
quienes lo dirigen. Claudio Naranjo, en su
obra La vieja y novisima Gestalt (2011), res-
pecto a estos mismos temores sobre la ma-
nipulacion de las intervenciones grupales
senalo lo siguiente citando a Fritz Perls:

¢Has estado alguna vez en aquello
que pasa por terapia grupal? Todo
el mundo lanza sus opiniones sobre
una victima y todo el mundo inter-
preta a todo el mundo. Las argumen-
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taciones, los juegos verbales tipo ping
pong, en el mejor de los casos, un ata-
que: “Querida, estas proyectando”’, o
una actuacion de reina de la tragedia.
;Queé tipo de crecimiento puede espe-
rarse en estos ‘clubes de automejo-
ramiento”? (Perls, citado en Naranjo,
2011, p. 59).

Kofman cuenta su experiencia de este tipo:

También descubri lo que en aque-
lla época se denomind “movimiento
para la transformacion personal”. En
California todavia abundan los work-
shops que prometian convertirnos en
iluminados en una semana. La oferta
era atractiva y participé de la mayo-
ria de ellos. En la nutrida jerga seudo-
psicologica de la New Age encontré

unos pocos conceptos valiosos. Espe-
ro haberlos conservado cuando des-
eché lo demés (Kofman, 2017, p. 29).

Estas evidencias dejan ver las pro-
mesas desproporcionadas y poco realistas,
ademas de la posible ignorancia de quienes
conducen estos talleres, asi como sus inte-
reses personales en obtener lo que quieren
mediante la manipulacién a los seres hu-
manos que depositan su confianza en ellos.

La deshumanizacién en las organiza-
ciones es una problematica que compete a
todos los que forman parte de la dinamica
empresarial, tanto los que se desempenan
internamente como externamente,
profesionales del acompanamiento y los
que buscan serlo, estos dos ultimos en la
responsabilidad de su preparacién y ética
profesional.

los
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Trabajos de humanizaciéon
en las organizaciones

En la busqueda por humanizar a las orga-
nizaciones se encuentran trabajos actuales
como los de Fredy Kofman, referente del
desarrollo organizacional con enfoque hu-
manista, quien ocupa sillas de consejeria
en empresas lideres de su giro y es vicepre-
sidente de liderazgo en Google. Al respecto
de lo humano declara lo siguiente: “Sin em-
pleados conscientes, las empresas no pue-
den lograr la excelencia, e incluso es dificil
que sobrevivan” (Kofman, 2017, p. 41).

Pone énfasis en la consciencia, no en
el area técnica profesional, sino en el senti-
do mas humano que da el darse cuenta de
la propia originalidad y de todo su poten-
cial. Para desarrollar esta habilidad men-
ciona lo siguiente: “para desarrollar estas
habilidades, debemos ver el trabajo como
el amor que se ha hecho visible. Entonces
el ejercicio profesional y la vida misma se
convierten en una obra de arte, inspirada
en el deseo de servir, mas que en la nece-
sidad de obtener servicio” (Kofman, 2017,
p. 453).

Trabajos como los de Kofman con-
firman el potencial y las posibilidades hu-
manas, incluso no sélo como una opciéon
por humanizar a las organizaciones, sino
como una clara evolucién y conservacion
del sistema organizacional basado en la
consciencia de lo humano.

Conclusiones

Las organizaciones prometen empleo,
pero no una realizacion, es urgente tomar

consciencia que el pegamento que une a la
mayoria de los colaboradores a sus organi-
zaciones es por una necesidad basada en
la desigualdad y no por una voluntad legi-
tima. Faltan motivos que den sentido a la
entrega de una vida a cambio de una mera
sobrevivencia. El encuentro con lo huma-
no brinda reales esperanzas en la toma de
esta consciencia.

Evitar la deshumanizacion en las or-
ganizaciones es una responsabilidad que
le corresponde a todos los que participan
en ella; desde la herencia en la educacion
del colaborador que puede manifestarse
desconfiado de su propia especie, los res-
ponsables del desarrollo humano en un
posible servilismo a lo que dicten sus diri-

Fred Kofman
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gentes y no a lo humano, a los dirigentes
posiblemente enajenados por el dinero, ol-
vidandose de su propia humanidad y cam-
biando la oportunidad de una evolucion
humana por una posible extinciéon basada
en la competencia y en los excesos del cre-
ciente consumo, por ultimo, los responsa-
bles del acompanamiento que de la misma
manera orientados por el dinero, ya sea en
la urgencia de cubrir sus necesidades mas
basicas o simplemente por lograr la venta,
acceden a manipular y empenar lo huma-
no con la promesa de ofrecer mayores ga-
nancias.

El desarrollo humano siempre es si-
métrico al desarrollo organizacional, en la
medida que una organizacion sea capaz de
ofrecer cohesion a sus colaboradores en
esa medida la organizacion tendra la ca-
pacidad para realizar la tarea, mejorar el
proceso y abrirse a la retroalimentacion,
donde se muestra la persona y su grado de
compromiso con la organizacion.

El hombre es la fuerza mas impor-
tante de una organizacién, el desarrollo
humano organizacional favorece un bien-
estar comun, desde los directivos hasta la
persona mas invisible de la organizacion.
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La humanidad se encuentra en la era
de la informacion, nunca las perspectivas
epistemologicas habian sido tan atendidas,
se cuenta con el mayor conocimiento, en
ningin otro momento se habia contado
con una informacién tan justificada y sin
embargo, por la manera deshumanizada
en como se vive, el hombre no ha logrado
aprender ese conocimiento, incluso quizas
ha olvidado lo que sus ancestros sabian.

Regresar al mutuo respeto es aceptar
lo humano en sus dimensiones mas hu-
manas, la dimension afectiva da espacio al
aprendizaje en la confianza de expresar lo
que se siente, permitiéndose aparecer a si
mismo y permitiendo aparecer a su seme-

jante, dando lugar a la interaccion profun-
da, precisamente a la siguiente dimensién
mas humana que es en el encuentro con
otro ser humano. Desde esta aceptacién
mutua es posible aprender.

El mundo necesita nuevas formas de
hacer vida organizacional basadas en el va-
lor de lo humano, la desigualdad econémi-
ca tan extrema es algo que enferma tanto
a quien ha tomado mas de su justa porcion
como a quien ha dado su vida al trabajo y
sobrevive tan precariamente. Este gran
problema contiene su gran oportunidad, el
ser humano como una paradoja viviente es
capaz de evolucionar, tal como lo muestra el

transitar de los millones de arios que lleva
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su existir, es quizas el momento mas per-
fecto de unir los grandes avances que ha
hecho la humanidad en los diferentes cam-
pos, de descubrir y lograr resultados que
en la antigliedad parecian imposibles. A la
luz de las evidencias el hombre se ha olvi-
dado de su propio humanidad vy de buscar
resolver este problema de la manera como
lo lograron los ancestros de la era arcaica,
«ellos daban lugar al encuentro humano»,
se reunian en forma de circulo, cada uno
expresaba lo que sentia y pensaba, logra-
ban escucharse y respetarse, vivian en la
conflanza mutua y en la de su entorno,
centrados en esta confianza lograron la
colaboracién que permitié conservar su
bienestar y el lugar que lo hacia posible por
millones de afnos.
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Suenos e imaginacion: el viaje del Yo
en su reencuentro con el alma

Resumen

La psicoterapia es una experiencia com-
pleja y rica en circunstancias que hacen de
esta un vasto universo en donde paciente y
psicoterapeuta se enfrentan a los comple-
jos parajes de la psique donde el primero
de estos, el paciente ddimones y dioses, en
un intento de encontrar la trascendencia.
Esta practica, vista desde el paradigma de
la psicologia profunda de Carl Gustav Jung,
cuenta con un amplio fundamento teérico
y empirico que facilita el cumplimiento del
objetivo de los procesos terapéuticos. En
este trabajo los elementos relacionados a
lo onirico y la imaginacion haran su apa-
ricién para evidenciar como en la psicote-
rapia son una constante, ademas de per-
mitir que quien recibe el acompanamiento
encuentre, desde vivencias transpersona-
les detonadas por la imaginacién, una via
para el reencuentro con su alma, y que a la
postre le sirva de instrumento que a futuro
le otorgue herramientas de afrontamiento
para lo venidero.

Palabras clave: Suenos, imaginacion, psi-
coterapia, daimones, psique.

Sergio Alejandro Sainz Flores

Abstract

Psychotherapy is a complex experience
and rich in circumstances that make this
a vast universe where patient and psy-
chotherapist face the complex landscapes
of the psyche where the first of these, the
patient, demons and gods, in an attempt
to find transcendence. This practice, seen
from the depth psychology paradigm of
Carl Gustav Jung, has a broad theoretical
and empirical foundation that facilitates
the fulfillment of the objective of thera-
peutic processes. In this work the elements
related to the dream and the imagination
will make their appearance to show how
in psychotherapy they are a constant, in
addition to allowing whoever receives the
accompaniment to find, from transper-
sonal experiences detonated by the imag-
ination, a way to reunite with their soul,
and that in the end it will serve as an in-
strument that in the future gives it coping
tools for the future.

Keywords: Dreams, imagination, psycho-
therapy, Daimon, psyche.
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