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INTRODUCCION

La problemitica de los derechos humanos esti en la
mesa de trabajo de académicos, administradores y
empresarios. Los desarrollos mds destacados sobre el
tema provienen de Europa y su impacto comienza a
hacerse sensible en Latinoamérica y en particular en
Colombia.

Para algunos autores (Carasco y Singh 2008; De la
Cuesta-Gonzilez, Valor, y Holgado-Tello 2011) los
derechos humanos (DD. HH.) tal y como quedan re-
cogidos en la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos (DUDH), representan un marco norma-
tivo bdsico para cualquier organizacién en cualquier
contexto cultural. Hoy en dia los DD. HH. han co-
menzado a recibir atencién como un tema de gestién
(Prandi 2007; De la Cuesta-Gonzilez, Valor, y Hol-
gado-Tello 2011), analizando, desde el marco general
de los DD. HH., las practicas cotidianas en la orga-
nizacion.

Laas organizaciones no solo reciben presién legal para
el respeto de los DD. HH., también reciben presién de
los mercados y de otros actores, especialmente orga-
nizaciones de la sociedad civil (Amnistia Internacio-
nal o el Centro de informacién Empresas y Derechos
Humanos, entre otras). Estas entidades colaboran
para que las organizaciones sean responsables fren-
te a los DD. HH. (Chandler 2009; Sullivan 2003).
Para esto se desarrollan mecanismos de regulacién y
cédigos de conducta (caso Pacto Mundial), iniciati-
vas criticadas por insuficientes al ser de caricter vo-
luntario. Una muestra de su actual importancia es su
inclusién como tema fundamental de responsabilidad
social empresarial (De la Cuesta-Gonzélez, Valor, y
Holgado-Tello 2011) y en la norma ISO 260002

Dentro del ambiente laboral existen esferas en las que
son vulnerados los DD. HH. Esto recibe poca divul-
gacién respecto a la ocurrencia y el efecto negativo
sobre el individuo, su grupo cercano, las organizacio-
nes y en agregado sobre la sociedad. Varios aspectos
son determinantes de esta situacién: el impacto ini-
cialmente individual de la vulneracién, la dificultad
de comprobarla, la aceptacién de estas situaciones

2 Enella el respeto a los DD. HH. es considerado como principio de
accion, se establece la obligacién de promoverlo y conmina a no
beneficiarse de situaciones en las que la ley o su implementacion
no proporcionen la proteccion adecuada.

como naturales en relaciones de subordinacién?; y el
poco conocimiento de la relacién de algunas situacio-
nes problemiticas con el marco de los DD. HH.

Los DD. HH. desde los planos nacional e interna-
cional, restringen la accién de las organizaciones®,
constituyendo estas un campo de su aplicacién. No
obstante, dentro de las mismas, eventos cotidianos
que no son muy reconocidos como problematicos
respecto a dicha normatividad, resultan ser vulnera-
ciones (Lozano 1999; Carvajal 2009; Prandi 2003;
Vieco, Restrepo, y Mufioz 2004); hechos de discri-
minacién, agresién psicolégica y sexual, restriccién
de la actividad sindical, son ejemplos de acciones, que
llevadas a cabo de manera sutil en las organizaciones,
se vuelven naturales para los subordinados y no se to-
man como vulneracién de los DD. HH.

Investigaciones recientes sobre la situacién de los
DD. HH. en las organizaciones colombianas (Vie-
co, Restrepo, y Mufioz 2004; Carvajal 2010; Carva-
jal, Montoya, y Valencia 2011), muestran que algunos
derechos son vulnerados y que esto sucede en orga-
nizaciones publicas y privadas de todos los tamafios
y sectores de actividad. Los dos tltimos trabajos ci-
tados han permitido caracterizar en dos ciudades del
Eje Cafetero colombiano: Armenia y Manizales, la
percepcién de los empleados sobre la ocurrencia de
eventos constitutivos de vulneracién.

Con el propésito de continuar el estudio de los
DD. HH. en las organizaciones del eje cafetero, se
consulté a los Jefes de Gestién Humana (JGH)® de
las empresas grandes (conformadas por mis de 200
empleados) de la ciudad de Manizales, sobre su con-
cepcién de los DD. HH. y su importancia para las
organizaciones.

La aproximacién a los JGH encuentra justificacién
en dos consideraciones: la primera, que las ofici-
nas dirigidas por ellos comprenden en su naturaleza
o en su contenido misional, la atencién de los con-
flictos surgidos en la dindmica de las relaciones de

3 Las relaciones sociales reproducen histéricamente la vulnerabilidad
(Gallardo, 2006).

4 Esto, siempre y cuando sean positivados por los Estados. En un
plano més general, son guias morales que no obliga institucional-
mente.

5  Enadelante JGH. como las personas que dentro de las organizacio-
nes estudiadas son responsables de tal drea funcional independien-
te de la denominacién del cargo.



trabajo y convivencia, tanto en primera como en se-
gunda instancia, o como puente en el trdnsito de es-
tos conflictos a instancias jerdrquicas superiores a su
nivel dentro de la estructura. La segunda consiste en
que los JGH son participes de la construccién, ejecu-
tores de las politicas y promotores de los valores orga-
nizacionales, que conciernen en general a la direccién
del trabajo en las organizaciones y en particular a los

DD. HH. en ellas.

El papel de los JGH resulta neurdlgico en la confi-
guracién del estado de los DD. HH. en las organi-
zaciones. Indagar por su concepcién, podria esclarecer
una de las razones que permita explicar la situacién ac-
tual de vulneracién en las organizaciones; su nivel de
conocimiento y comprensién sobre tales derechos resul-
ta central para el disefio de estrategias de intervencién.

El articulo estd dividido en cuatro partes: inicia con
una revisién del concepto de DD. HH., y su relacién
con la organizacién®; posteriormente, se presentan los
aspectos metodolégicos mds relevantes de la investi-
gacién. En la tercera parte, se muestran los resultados
y se termina con la discusion y las conclusiones.

1. GENERALID

Los DD. HH. son: “[...] un conjunto de facultades e
instituciones que [...] concretan las exigencias de la
dignidad, la libertad y la igualdad humana, las cua-
les deben ser reconocidas positivamente por los orde-
namientos juridicos a nivel nacional e internacional”
(Pérez 1984, 46). De esta posicién se comprende que
ellos son esencialmente un fenémeno social en el
contexto de la modernidad’, que estdn soportados en
realidades juridicas, que son exclusivos del hombre y
que conciernen a su dignidad humana; vinculan una
concepcién de persona y hacen referencia a todo lo
que le permite disfrutar integralmente de su condi-

cién de ser humano (Mujica 2010).

Angelo Papacchini propone que:

[...] Los DD. HH. son reivindicaciones de unos
bienes primarios considerados de vital impor-

6 Con el propdsito de ofrecer unos minimos histéricos y conceptuales,
que serviran de antecedente y de marco para la discusion.

7 Los conceptos de dignidad, igualdad y libertad resultan lugares co-
munes en su documentacion.

tancia para todo ser humano, que concretan |[...]
las demandas de libertad y de dignidad [...] van
dirigidas en primera instancia al Estado, y estdn
legitimadas por un sistema normativo o simple-
mente por el reconocimiento de la comunidad
internacional (1997, 43).

La propuesta de Papachhini, permite agregar a la ex-
posicién su cardcter de vital para todo ser humano, su
determinacién sociohistérica, la vinculacién del Es-
tado como garante, y hace explicita la condicién de su
institucionalizacién como acuerdo social en un siste-
ma de normas.

Monroy rescata su valor respecto al mantenimien-
to de la vida social y a la promocién del desarrollo
humano individual; destaca que el Estado no los
concede, solo los reconoce, y encuentra en ellos justi-
ficacién de su existencia:

“I...] Los derechos son las condiciones de la vida
social, sin las cuales no puede ningtin hombre
perfeccionar y afirmar su propia personalidad,
puesto que el Estado existe para hacer posible
esa tarea, solo manteniendo esos derechos puede
conseguir su fin [...] Los derechos no son inde-

pendientes de la sociedad, sino inherentes a la
misma” (1980, 1).

La naturaleza de los DD. HH., resulta en que ellos
son una realidad socialmente construida. En la me-
dida en que se reconocen formalmente por el Estado
asumen su cardcter de instituciones. La institucio-
nalidad hace parte de la realidad social, que se en-
cuentra compuesta por hechos sociales, que requieren
para su existencia de la interaccién de varios sujetos;
y la presencia de tal dindmica constituye el hecho so-
cial fundamental para la construccién de las institu-
ciones. Las instituciones o los hechos institucionales
no son otra cosa que acuerdos sociales reconocidos y
aceptados por un grupo humano. La aceptacién del
contenido de tales acuerdos obliga a los miembros de
ese grupo (Searle 1997).

También se hace evidente, que el concepto de Jig-
nidad humana es un eje fundamental para la com-
prensién de los DD. HH. Una postura de amplia
valoracién e influencia se encuentra en el trabajo del
fil6sofo alemdn Inmanuel Kant. Su ética estd centra-
da en los conceptos de autonomia y dignidad huma-
na. Para Kant la dignidad humana se fundamenta en




la capacidad racional, que hace al hombre un fin en si
mismo y le provee un valor que va mds alla del precio,
que obliga a no tratarlo meramente como un medio.

A los DD. HH. se les atribuyen entre otras caracte-
risticas las siguientes®: Son innatos e inherentes, esto
es, que le pertenecen a la persona por su condicién
de ser humano (Mujica 2010). Son inalienables e in-
transferibles, vale decir que, nadie puede renunciar a
su dignidad, sin renunciar a sus derechos y liberta-
des fundamentales (Mujica 2010); ninguna persona
puede ser despojada de sus derechos. Son universales
porque corresponden a todos los seres humanos sin
importar raza, género u origen entre otros aspectos.
Son indivisibles porque no es posible garantizar la vi-
gencia de unos derechos con prescindencia o, peor
atin, con desmedro de otros (Mujica 2010). Estdn in-
terrelacionados, ejemplo de ello se encuentra en la in-
terrelacidon que existe entre el derecho a la vida y la
garantia de las condiciones econémicas, sociales, cul-
turales y ambientales para asegurar la calidad de vida
que merecen todos los seres humanos (Galvis 2008).
Son inviolables porque nadie estd autorizado a aten-
tar, lesionar o destruirlos®. Son plenamente exigibles,
los Estados estin obligados a garantizar su plena rea-
lizacién. Son imprescriptibles, esto es que ninguna au-
toridad puede negar su ejercicio argumentando que
han transcurrido muchos afios de haberlo ejercido™.

En contra de las posiciones naturalistas de mayor di-
tusién, que los catalogan como innatos e inherentes a
la persona, los DD. HH. “[...] son un ideal politico
y social que representan un anhelo comin basado en:
la autonomia, la felicidad y el bien comdn” (Valen-
cia y Salazar 1998, 6). Son producto de una ideologia
que atraviesa una parte importante de la historia de
la civilizacién y su continuidad y realizacién se apoya
en un intrincado sistema de instituciones humanas.
Desde esta perspectiva, para Gallardo (2006) el fun-
damento de los DD. HH. es enteramente politico y
socio-histérico, €l destaca que la principal implica-

8 Para ampliar sobre estos rasgos véase Galvis (2008, 64-66); Muji-
ca (2010) y Prandi y Lozano (2006).

9 Esto implica que ni el Estado, gobernantes, policias, ejército, fun-
cionarios publicos o cualquier persona en particular, pueden violar
los DD. HH., por el contrario deben preocuparse por reconocerlos y
respetarlos.

10 También se considera son irreversibles y progresivos, a través del
tiempo se van conquistando y consagrando nuevos derechos, que
no excluyen ni desestiman la vigencia de los anteriores. Una vez
formalizados su vigencia no caduca (Surasky 2010).

cién de este fundamento es que estos derechos pue-
den ser revertidos o negados, por lo que deben ser
“social y politicamente producidos, y culturalmente
sostenidos” (Gallardo 2006, 1). Ellos son el produc-
to de luchas sociales en sociedades determinadas y
su efectividad se origina en la judicializacién' que la
cultura reconoce y acepta (Gallardo 2006).

La difundida y controvertida propuesta de “Las tres
generaciones de DD. HH. 7, permite mostrar el fun-
damento ideolégico de estos derechos, su perspectiva
de lucha politica y su construccién como movimien-
to social. Los de primera generacién son conocidos
como “individuales”, “fundamentales” o “civiles y
politicos™?. Aparecen como producto de la lucha de
los grupos marginados y explotados contra los gru-
pos de explotadores (Diaz 1993) hacen parte de este
grupo de derechos los de una persona en tanto indi-
viduo y los de esta en relacién con otras. La segunda
generacién surge a comienzos del siglo XX. Son co-
nocidos como “[...] Derechos Sociales, Econémicos y
Culturales”™ corresponden a los sujetos reconocidos
como pueblos o comunidades (Diaz 1993) y promue-
ven condiciones de bienestar social y econémico que
permitan el libre desarrollo de los derechos indivi-
duales (Valencia y Salazar 1998). Los de tercera ge-
neracién son conocidos como “Derechos Colectivos y
Derechos de los Pueblos™*. Asumen carencias que se
manifestaron después de la Segunda Guerra Mundial
y reclaman “[...] el derecho a la paz dentro de condi-
ciones de bienestar y realizacién de los DD. HH. ”
(Diaz 1993, 301) (Veasé también, Ramirez 1993; Ra-
mos 2002). Se pensé “[...] en el desarrollo de las so-
ciedades y en el uso éptimo de los recursos llamados
colectivos, correspondientes al desarrollo de la paz y
el medio ambiente” (Valencia y Salazar 1998, 9). La
filosofia de esta generacién estd basada en la protec-
cién de la vida humana para que la especie no desa-
parezca.

11 Que sean exigibles en los circuitos judiciales.

12 Entre otros: Derecho a la vida, a la Integridad y trato humano, a la
igualdad, la libertad y seguridad, a la intimidad, al debido proceso,
a la nacionalidad, a la libertad de conciencia, religion, expresion e
informacién, de participacion en el gobierno, a elegir y ser elegido.

13 Entre otros: el derecho a la libertad de asociacion, al trabajo, la
familia, la salud, la seguridad social, el derecho de huelga y de
negociacion colectiva, a la educacién, la propiedad y de gozar del
progreso cientifico.

14 Estos comprenden: Derecho al desarrollo, al medio ambiente, de
prohibicion de armas mortiferas, de preservacion y proteccion del
espacio publico y derecho a la paz.



2.DD. HH. Y ORGANIZACIONES

Las organizaciones representan un contexto en el que
pueden afectar tanto positiva como negativamente la
realizacién de la dignidad humana, de los derechos y
las libertades fundamentales (Mujica 2010). Aunque
histéricamente la proteccidn, el respeto y la promo-
cién de los DD. HH. ha sido un deber de los Esta-
dos™, la responsabilidad estd siendo compartida por
todos los actores sociales incluyendo las organizacio-
nes (Mujica 2010; Prandi 2003). Estos cada vez mds
se ocupan de los contenidos, las violaciones y los pro-
blemas de DD. HH. (Mena e£ a/. 2010). Este cambio
de 16gica se debe a que los mecanismos tradicionales
que se centran en los Estados no son suficientes para
garantizar el respeto por los DD. HH. (Habermas
2001), e impulsada especialmente por el fenémeno de
la globalizacién (Chandler 2003).

Como ya se menciond, el asunto de los DD. HH. se
ha vinculado a la actividad organizacional, especial-
mente a través de instrumentos suaves de regulacién
o cédigos de conducta. Estas iniciativas son criti-
cadas por su voluntariedad, ya que algunos autores
consideran que su observancia debe ser obligatoria y
no puede estar sujeta a que existan o no incentivos
de mercado (De la Cuesta-Gonzilez, Valor, y Hol-
gado-Tello 2011). En especifico para Colombia, la
discusién por los derechos comienza a posicionarse
como un tema de interés impulsado por organizacio~
nes de la sociedad civil, las agencias extranjeras como
la OIT vy las agencias de cooperacién internacional

(caso UDAID y GTZ).

El Pacto Global de Naciones Unidas, el Libro Ver-
de de la Unién Europea, las directrices de la OCDE
para empresas multinacionales, el Human Rights
Compliance Assessment del Danish Institute for Human
Rights, la Declaracién Tripartita de Principios sobre
Empresas Multinacionales y Politica Social (OIT),
las directrices del Global Reporting Iniciative, Ethi-
cal Trading Iniciative y la matriz de CSR Europe, re-
presentan iniciativas internacionales que vinculan los

DD. HH. a la reflexién sobre la accién de las organi-
zaciones (Prandi 2003).

Los principales problemas que se abordan respecto
a derechos humanos en las organizaciones son: los

15 |as normas creadas para su proteccion se dirigieron principalmente
a los abusos del estado contra los DD. HH. .

problemas de responsabilidad legal, especialmente
en empresas transnacionales (Cassel 1995; Tanga-
rife-Pedraza 2008; Mujica 2010; Paust 2001; Ag-
nes 2008; Gémez 2000; Hernindez 2009; Werner
y Weiss 2003). Los efectos del conflicto en zonas
de violencia sobre las actividades productivas y las
iniciativas de regulacién voluntaria de las empresas
a través de codigos éticos e instrumentos de autoe-
valuacién (Carasco y Singh 2008; Prandi y Lozano
2006; Danish Institute for Human Rights, 2006).
También son abordadas la violencia fisica y psicol6gi-
ca en el trabajo (Leymman 1996; Einarsen y Hauge
2006; Ovejero 2006; Peralta 2004), el acoso sexual
(Caballero 2006), las restricciones a la actividad sin-
dical, el trabajo infantil, la discriminacién en el tra-
bajo y violencia en el trabajo (Prandi 2003; Prandi
2007; Tangarife-Pedraza 2008; Grueso 2009).

3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Con fines exploratorio-descriptivos se contacté a los
JGH de las organizaciones con un nimero igual o su-
perior a 200 empleados y se les invit6 a participar de
la investigacién. De una poblacién de aproximada-
mente 60 empresas'® aceptaron participar 40. Se les
aplicé una entrevista semiestructurada centrada en la
concepcién que ellos tenfan sobre los DD. HH. en
general, sobre algunos derechos en particular y sobre
la importancia de estos derechos en las organizacio-
nes. Ellas fueron transcritas y una vez realizada la
categorizacién se procedié al andlisis de lo hallado.

El enfoque metodolégico consistié en la zradicion de
andlisis de contenidos. Este consiste en clasificar y co-
dificar los diversos elementos de un mensaje en ca-
tegorias con el fin de presentar de mejor manera su
sentido (Gémez 2000). Se trata de una técnica de in-
vestigacion para la descripcién objetiva, sistemdtica
cualitativa que permite llegar a indicadores cuantita-
tivos del contenido manifiesto de las comunicaciones,
teniendo como fin interpretarlos (Barelson 1952) Ci-
tado en Mayntz ez a/, Pinto y Grawitz (1967, 459). El
estudio consideré varias etapas: 1. El andlisis previo
de las entrevistas: la seleccién de las transcripciones
para el andlisis, la familiarizacién del investigador
con el contenido, la formulacién de hipétesis y la de-
terminacién de indicadores sobre los cuales se apoyé

16 Segln registro de cotizantes de Confamiliares Caldas.
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la interpretacién final. 2. La preparacién del mate-
rial: las transcripciones fueron desglosadas en unida-
des y clasificadas en categorias bien definidas. 3. La
seleccién de la unidad de andlisis". 4. La exploracién
de los resultados (cuantitativos y cualitativos), para
los que se tomaron las categorias de mayor frecuen-
cia, sobre las que se focalizé el andlisis.

3.1 Caracteristicas generales de los JGH y de las
organizaciones estudiadas

La tabla 1, muestra los rasgos que permiten una des-
cripcién general de los entrevistados.

Tabla 1: Caracteristicas de los JGH entrevistados

Nivel Estudios Estudios
Género | % Rango edad % Fduc % | relac.con | % no relac. %
e G.H. con G.H.
E 20y 30 1
Femen. | 82,5 Ezzz " ;,4 0 222 Pregrado 22,5 Pregrado| 15%| Pregrado 7,5%
Entre 41 y 50 40,0| Especial. | 52,5 Especial.| 40%| Especial. 12,5%
Masc. | 17,5
Mis de 50 17,5| Maestria 25,0 Maestria| 15%| Maestria 10,0%

Fuente: Elaboracién propia.

E1 82.5% de los JGH son mujeres. M4ds de la mitad
de la muestra sobrepasa los 40 afios de edad (57.5%)
y se evidencia un nivel educativo alto, ya que més del
75% tiene estudios de posgrado, de los cuales el 55%
se encuentra relacionado con el 4rea de Gestién Hu-
mana.

A continuacién, la Tabla 2 describe en qué propor-
ciones los encuestados y los entrevistados pertene-
cen a los tipos de organizacién que se encontraron.
En ella se observa cémo la muestra estuvo principal-
mente conformada por personas que laboran en or-
ganizaciones del sector servicios (64,9%) y del sector
privado (70, 2%).

Tabla 2: Descripcién de las organizaciones

estudiadas
Sector'® Porcentaje | Naturaleza | Porcentaje
Industria 27.8 Privada 70.2
Comercio 7.3 Publica 24.9
Servicios 64.9 Mixta 4.9

Fuente: Elaboracién Propia.

Una vez claros estos elementos, se pasard a mostrar
los resultados de la investigacién. Se presenta la in-

7 La definicion de las unidades de analisis se hace de dos maneras:
de manera inductiva a partir de las similitudes de sentido del mate-
rial de analisis y segundo de manera deductiva derivandolas de una
teoria existente

18 De la tabla se retird el sector agricola por ser un porcentaje bajo (1.8%)

formacién obtenida a través de nueve categorias cen-
trales, las cuales se dividen en dos grupos: de la uno
(1) ala seis (6), intentan reconstruir la concepcién que
los JGH tienen sobre los DD. HH., y de 7 2 9, inten-
tan comprender la importancia que para los JGH tie-
nen los DD. HH. en la organizacién. Las categorias
son: 1. Caracteristica de los DD. HH., 2. Funcién
de los DD. HH., 3. Sobre el modo de existencia de
los DD. HH. (como hechos sociales y hechos Insti-
tucionales), 4. Expresién alusiva a la naturaleza de
los DD. HH., 5. Mencién de algunos DD. HH.,
6. Obligaciones y responsabilidad frente a los DD.
HH., 7. Responsabilidad de la organizacién con los
DD. HH,, 8. Los DD. HH. son un medio para la
organizacién, y 9. Los DD. HH. son objeto de vul-

neracién en las organizaciones'.

4. RESULTADOS

4.1 Concepeion de los JGH sobre los DD. HH.

Producto de procesar el contenido de las respuestas
de los entrevistados, 1a Tabla 3 presenta las categorias
que prevalecen al momento de exponer qué son los

DD. HH. por parte de los JGH.

19 Con el propésito de apoyar la documentacién de las categorfas, se
hard uso de citas textuales y se citard el nimero de la entrevista
fuente



Tabla 3. Concepcién de los DD. HH.

Categorfas utilizadas en el discurso sobre qué son los DD. HH. Frecuencia Pmiizzt jﬁ la
Caracteristica de los DD. HH. 35 87,5%
Funcién de los DD. HH. 28 70,0%
Sobre el modo de existencia de los DD. HH. (Como Hechos Sociales y 27 67,5 %
Hechos Institucionales)

Expresién alusiva a la naturaleza de los DD. HH. 21 52,5%
Mencién de algunos DD. HH. 13 32,5%
Obligaciones y responsabilidad frente a los DD. HH. 8 20,0%

Fuente: Elaboracién Propia.

A continuacién se documentan cada una de estas ca-
tegorias.

4.1.1 Caracteristicas de los DD. HH.

I.a Tabla 4 muestra las caracteristicas mas utilizadas
por los entrevistados para responder a ¢Qué son los

DD.HH.»

Tabla 4: Caracteristicas de los DD. HH.

Caracteristicas Frecuencia | Porcentaje
Se toman como Universales 30 75.0%
Se toman como Inherentes 22 55.0%
Se toman como Inalienables 12.5%
Se toman como Intransferibles 2 5.0%
Caracteristica de los DD. HH. 35 87.5%

Fuente: Elaboracién Propia

Tres de cada cuatro jefes hace referencia a una o va-
rias caracteristicas, al exponer lo que para ellos son
los DD. HH. . La de mayor frecuencia es la Univer-
salidad, referenciada por el 75%; seguida de la Inbe-
rencia en un 55%; tan solo cinco jefes reconocen que
los DD. HH. son inalienables y dos que son intrans-

feribles.

a) La Universalidad se refiere a que los DD. HH.
aplican a todos los seres humanos sin distincién de
ninguna naturaleza. Ella niega la discriminacién en
todas sus manifestaciones (Galvis 2008, 65). A con-
tinuacién, algunas intervenciones en las que se iden-
tifica el rasgo de Universalidad como respuesta a qué

son los DD. HH.:

“Son aquellas directrices [...], condiciones, re-
glas que a todas las personas, seres humanos,
nos deben aplicar, por lo tanto, no hay excep-
ciones, en ninglin momento pueden hacerse ex-

cepciones a esos DD. HH. 7 (E14).

“Son derechos que tenemos todas las personas
que vivimos en sociedad [...] estdn establecidos
por leyes y son universales” (E£16).

Para un poco mis de la mitad de los JGH, la universa-
lidad de los DD. HH. se entiende como una condicién
bésica que aplica a todos los seres humanos, los grupos,
comunidades y pueblos sin distincién alguna.

b) La inherencia es la segunda caracteristica mds re-
ferenciada, ella consiste en que los DD. HH. existen
para el hombre en la medida en que él exista y hace
mencién a que el individuo es el centro de su aplica-
cién. Los siguientes apartes respaldan la emergencia
de esta categoria:

“Son los derechos que cualquier ser humano, en
cualquier contexto, tiene por su sola naturaleza

de ser humano” (E08).

“Son aquellas situaciones [...] que nos reconocen
como seres humanos, es decir, que finalmente
nos diferencian como condicién una vez mace-

mos...” (E10).

“Todas las personas por el solo hecho de ser
personas, tenemos derecho a la igualdad, o a la
dignidad, [...] por el solo hecho de ser personas
tenemos derecho a que nos respeten” (E21).
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Desde estas respuestas, en el reconocimiento de la hu-
manidad estd implicito el reconocimiento de los DD.
HH., ellos son poseidos y ejercidos por los seres hu-
manos en virtud de su existencia y de su naturaleza.

4.1.2 Funcion de los DD. HH.

La funcién de los DD. HH. es la segunda categoria
mis utilizada (70%) para responder a ;Qué son los

DD. HH. ? La Tabla 5 describe la presencia de los

elementos de esta categoria en las entrevistas.

Tabla 5: Funcién de los DD. HH.

Categoria Frecuencia | Porcentaje
Funcién de los DD. HH.: frente a 16 40,0%
la vida digna
Funcién de los DD. HH.: permite 10 25.0%
y garantiza una serie de aspectos
en torno a la vida®
Funcién de los DD. HH.: frente 8 20,0%
a la vida social (convivencia,
normas)
Total Funcién de los DD. HH. 28 70,0%

Fuente: Elaboracién propia.

En perspectiva bsicamente instrumental, en esta ca-
tegoria se identifican tres contenidos diferentes:

a) Funcion frente a la vida digna

Un 40.0% de los entrevistados le asigna a los DD.
HH. la funcién de ser un facilitador, o una condicién
necesaria para tener o alcanzar una vida digna, o una
vida donde no se vulnere la dignidad humana. Algu-
nas intervenciones en este sentido son las siguientes:

“Para milos DD. HH. [...] son todos los asuntos que
¢l [El hombre] requiere para poder vivir en forma
digna; [...] para tener nuestra vida de la mejor forma

posible. [...] que permiten que tengamos una vida
mejor” (E38).

“Son los Derechos [...] que nosotros tenemos como
seres humanos, [...] todo lo que a nosotros nos dig-
nifica como seres humanos” (E20).

“Son los aspectos que velan por la dignidad de todo
ser humano” (E06).

20 Se refiere a la mencion de que los DD. HH. permiten y garantizan
el cubrimiento de algunas necesidades fundamentales de los indi-
viduos en sociedad: la salud, la educacién, el trabajo, la justicia, la
igualdad, la integridad y la libertad entre otros.

En las citas anteriores es explicita la relacién instru-
mental, en la siguiente tal relacién se encuentra de
manera tacita:

La funcién de los “DD. HH. como su nombre lo dice, es
tratar al ser humano desde un punto de vista humano
y no comeo maquinas, ni como personas que solamente
sirven para producir en las empresas [...]” (E01).

En este texto se encuentra cémo los DD. HH. fa-
vorecen condiciones de posibilidad para el trato hu-
mano entre las personas, resaltando tal dignidad en
contra del tratamiento de las personas como cosas,
como “maquinas” o meros instrumentos disponibles
para ser usados por otros.

En las siguientes expresiones hay un elemento comin:
la referencia a la dignidad humana. Los entrevistados
lo toman como el mayor objetivo de los DD. HH. :
Esta referencia a la dignidad es coherente con el mar-
co general de los DD. HH,, el cual, desde la tradicién
Kantiana, muestra que la dignidad del hombre es el
principio y fin de los DD. HH. (Carvajal 2009).

Una segunda y tercera funciones atribuidas a los DD.

HH. son:
b) funcionalidad frente a la vida social

EI 20% de los entrevistados identifica que los DD.
HH. cumplen una funcién frente a la vida social.
Aqui son claros dos caminos; uno que hace referencia
a la bsqueda de la convivencia y la armonfa social y
otro, a su funcionalidad para el establecimiento de
otras normas, que bien reglan el comportamiento in-
dividual o la dindmica social. Ejemplos de interven-
ciones en este sentido son los siguientes:

“Son los que permiten un mejor vivir, una mejor
relacion entre las personas y la sociedad, entre las
personas y la empresa, e incluso entre las perso-
nas y la misma familia” (E25).

“Los DD. HH. son bésicamente un principio, son
[...] como el minimo que necesita una persona,
para convivir y pava que se le reconozcan sus dere-
chos y se le tengan en cuenta sus deberes” (E34).

“Los DD. HH. estin establecidos por leyes [.. ]
a partir de los DD. HH. es que se crean todas
las normas” (E16).



¢) Permiten la garantia de algunas situaciones en forno
a la vida

Desde esta perspectiva los DD. HH. se consideran
como garantia de aspectos fundamentales en torno
a la vida, como desarrollo de libre personalidad, po-
sibilidad de ser y hacer; familia y acompafamiento;
disfrute en lo personal y lo afectivo; calidad de vida;
posibilidad de estar y decidir. Esta categoria es iden-
tificada por el 25% de los entrevistados.

4.1.3 Los DD. HH. como hechos sociales
¥ hechos institucionales

En esta categoria la respuesta a la pregunta ¢Qué son
los DD. HH. ? encuentra contenidos cercanos a su na-
turaleza. Aqui aparece como respuesta central el que
los DD. HH. son hechos sociales y una realidad institu-
cional.

El 67.5% de los entrevistados identifica a los DD.
HH. como hechos institucionales. El item que mis
emerge, es el cardcter de legal o de norma de los DD.
HH. en un 62.5% de los entrevistados; esta referencia
se encuentra en los siguientes textos:

“Entiendo por DD. HH. unas leyes, unas nor-
mas que ha establecido la sociedad [...] normas,
leyes que estdn muy bien escritas” (E37).

“Son un conjunto de normas y leyes que prote-
gen el ser humano, [...] todos estamos en la obli-
gacién de respetarlos y de hacerlos valer” (E30).

“Son como una carta magna de convivencia a
nivel universal” (E13).

Para estos JGH los DD. HH. son requisito para la
formalizacién de la condicién humana ante la socie-
dad. Hacen evidente que ellos estin soportados en
realidades juridicas y estdn regulados por el Estado al
ser establecidos por leyes?'.

En esta categorfa sobre el modo de existencia de los
DD. HH. (como hechos sociales y hechos institucio-
nales) y en la que se revisa a continuacién (expresiones
alusivas a la naturaleza de los DD. HH. ), se identifican
el mejor acercamiento de respuesta de los entrevistados.

21 Conviene advertir que ellos forman parte del sistema legal de
un pais cuando éste los vincula formalmente a su legislacion.

4.1.4 Expresiones alusivas a la
naturaleza de fos DD. HH.

Estas expresiones, en el intento de describir qué son
los DD. HH., tienen que ver con el hecho de que
ellos son derechos naturales, fundamentales, basicos,
individuales, son lo minimo, lo elemental, lo prime-
ro, lo primordial y lo esencial, entre otros. Estas ex-
presiones fueron identificadas en las intervenciones
del 52.5% de los casos. Entre los apartes que soportan
esta categoria se encuentran los siguientes:

Expresiones de que son derechos naturales:

“Son como derechos, digdmoslo asi... derechos
naturales, el derecho a la vida es un derecho na-
tural, que uno no tiene por qué exigirlo sino que

es” (E31).

“Con el solo derecho a nacer, pienso yo, ya estd
uno facultado [...] tiene derecho a seguir vivien-
do y a estar con sus necesidades bien” (E31).

Expresiones que los consideran como lo fundamental:

“Son los principios fundamentales, que mar-
can la existencia de los seres Humanos, y los
cuales nos reconocen, y nos diferencian” (E05).

“Los DD. HH. es lo fundamental y lo basico a
lo que tiene derecho cualquier persona [...]; don-
de €l se mueva es lo mismo, se debe el respeto

por sus derechos” (E23).

Expresiones respecto a que son lo minimo que debe poseer
el ser humano:

“Los DD. HH., considero que es lo minimo que
se le debe dar y garantizar a una persona, [...] es-
tos fueron establecidos como normas minimas,

dentro de la sociedad” (E18).

“Los DD. HH. [...] son como el minimo que
necesita una persona, para convivir y para que
se le reconozcan sus derechos y se le tengan en
cuenta sus deberes” (E34).

Las expresiones retomadas aqui representan un acer-
camiento a la naturaleza de los DD. HH., y puede
decirse que son acertadas en el contexto de la pers-
pectiva naturalista tradicional.
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4.1.5 Mencion de algunos DD. HH.

Frente a la pregunta sobre ;Qué son los DD. HH. ?,
el 32.5% de los entrevistados recurre a hacer mencién
a alguno de ellos, en especial, como complemento a
otros elementos de respuesta. Se citan con mayor fre-
cuencia derechos como: el derecho a la vida, la salud,
la integridad, la igualdad, el trabajo, y el libre desa-
rrollo de la personalidad.

4.1.6 Oblizaciones y responsabilidades
frente a los DD. HH.

Ocho de los entrevistados (20%), al intentar respon-
der ;Qué son los DD. HH. ? expresan una obligacién
o una responsabilidad frente a ellos, en términos de
reconocer, respetar, promover y proteger a las perso-
nas de acciones que pueden catalogarse como contra-
venciones a tales Derechos:

“Me parece que [...] el concepto de DD. HH. estd
en preservar los derechos fundamentales que apare-
cen en la Constitucién, para la integridad del ser hu-

mano” (E15).

“Los DD. HH., considero que es lo minimo que se le
debe dar y garantizar a una persona” (E18).

4.2. DD. HH. vy Organizaciones

Con el objetivo de determinar la concepcién sobre la
relacién DD. HH. y organizacién, los entrevistados
fueron consultados sobre la importancia que tienen
los DD. HH. en las organizaciones. Las principales
categorias que emergieron en la interpretacién de sus
intervenciones se presentan en la Tabla 6.

Tabla 6: Relacién DD. HH. y Organizaciones

Categoria Frecuencia | Porcentaje
Responsabilidad de la 34 85,0%
organizacién con los DD. HH.

Los DD. HH. son un medio 8 20,0%
para la organizacién.

Los DD. HH. son objeto 4 10,0%
de vulneracién en las

organizaciones

Fuente: Elaboracién Propia.

4.2.1 Responsabilidad de la
organizacion con los DD. HH.

La asignacién de la responsabilidad a la organizacién
por los DD. HH., y por aquellas acciones que en sus
esferas de control se alejan del respeto por ellos, se da
en términos de reconocimiento, de garantia, de promo-
cidn y de respero por ellos. Esta categoria es menciona-
da por el 75% de los entrevistados.

Esta responsabilidad es percibida de forma diferente:
el 57.5% de los JGH expone que debe haber un res-
peto por el marco general de los DD. HH. . EI 25%,
considera que deben ser reconocidos por la organiza-
cién. Un menor porcentaje (12.5%) considera que se
deben promover, e incluso, algunos reconocen que los
DD. HH. se estdn considerando dentro de las discu-
siones sobre responsabilidad social y los principios y
valores de la organizacién. Los anteriores aspectos se
identifican en los siguientes comentarios:

“yo creo que antes somos nosotros, las empresas
privadas [...] las que debemos empezar por res-
petar esos DD. HH., y [...] ser co-facilitado-
res, [...] con el Estado, para hacerlos respetar”

(E14).

“Los DD. HH. se aplican en las organizaciones
[...] una organizacién debe respetar esa digni-

dad...” (E05).

“... larelacién que existe [entre DD. HH. y orga-
nizacién] es la obligatoriedad que tenemos como
instituciones [...] de que los derechos [...] se
cumplan en la persona, que esos derechos los

puedan alcanzar, los puedan vivir, los puedan
disfrutar...” (E37).

Podria argumentarse que al asignar una responsabi-
lidad a la organizacién por los DD. HH. se asume la
postura o se acepta necesariamente que la persona, el
ser humano, es un foco importante de atencién de la
organizacién. La consideracién de los DD. HH. en
el interior de la discusién sobre RSE y los principios
y valores de la organizacién, se identifica en los si-
guientes apartes.

“.. [Los DD. HH. son] un tema que est4 empe-
zando a aparecer en el marco de las organizacio-
nes [...] lamentablemente en torno a los temas de

RSE. No deberia ser asi, deberia estar ahi plan-



tado hace mucho tiempo como una condicién
para la gestién, para la gerencia cuando se ha-
bla de las personas [...] En el marco del cumpli-
miento es por donde estd entrando [...] no sélo
el cumplimiento de la ley, sino mds alld de la ley”

(E10).

“..yson [los DD. HH. ] también como un
principio de la RSE, debo velar porque mis co-
laboradores estén bien, porque mi gente trabaje
bien, trabaje con las condiciones bdsicas” (E14).

Para estos entrevistados el respeto por los DD. HH.
se manifiesta en los valores que tenga la organiza-
cién. De igual forma, se plantea que ellos deben ser
base fundamental para el ejercicio de la RSE y que
son un tema que debe de estar inmerso en las orga-
nizaciones como una condicién para la gestién cuan-
do se habla de personas. Se evidencia asi que para
este grupo los DD. HH. se presentan como un tema
transversal en la organizacién.

Los JGH le asignan entonces responsabilidad a
la organizacién por los DD. HH. . Cuando se tie-
ne una responsabilidad, esta obliga a una persona a
desarrollar ciertos comportamientos que conducen
al cumplimiento de algn acuerdo previo. Si bien
la persona puede o no actuar de conformidad con
el acuerdo, si lo hace, cumple y podré reclamar una
“contrapartida”, o cesar la obligacién preexistente. Si
no lo hace, debe enfrentar los reclamos o las demandas
de los demds involucrados en el acuerdo, recompen-
sarlos o resarcirlos, si no se da esta compensacion, el
compromiso no cesa, la responsabilidad no termina.

4.2.2 Los DD. HH. son un medio para la Organizacién

E115% de los entrevistados afirma que los DD. HH.
pueden ser utilizados por las organizaciones para lo-
grar unos fines o alcanzar unas situaciones deseables.
Desde esta perspectiva, pueden ser usados para la
busqueda de una mayor productividad, o para gene-
rar en los empleados una mayor motivacién o satis-
faccién laboral:

“Si uno no trabaja con DD. HH., no tiene
cémo, ni siquiera obtener el minimo de resul-
tados [...] en la medida que se respeten y se pro-
muevan, la gente va a estar mds tranquila y va a
querer aportar mas”. (E23).

“Si yo tengo mis trabajadores a satisfaccién ple-
na en todos los aspectos, de ahi depende ya el
éxito de la organizacién [...] Si yo no le doy se-
guridad al trabajador, ;qué estoy afectando?, la
parte econémica de la compafifa [...] entonces,
por eso es tan importante al trabajador darle a
plenitud los derechos que €l tiene” (E20).

4.2.3 Los DD. HH. son vulnerados en las organizaciones

Algunos entrevistados expresan que en las organiza-
ciones se presentan acciones y practicas que pueden
ser vulneracién de los DD. HH. . Este aspecto es
observado por el 10% de los entrevistados. Algunos
enunciados confirman esta apreciacién:

[La importancia de los DD. HH. en las organiza-
ciones es] “..muchisima porque es lo que mis se
vulnera en las organizaciones: a la libre expresién,
el derecho a la comunicacion, [...] Hay obviamente
en unas mds que en otras, pero puede llegar a dar-
se, puede llegar a vulnerarse muchos derechos a las
personas en las organizaciones” (E22).

“... muchas empresas limitan los derechos de los
empleados, [...] siempre se puede estar vulne-
rando los DD. HH. [...] Ojal4 que en los lugares
de trabajo, se respetaran los DD. HH., pero no
siempre es asi” (E33).

“[...] en una institucién, hay gente que cumple y
gente que no cumple, hay instituciones que cum-
plen y otras que no cumplen, pero sigo insistien-
do que en un porcentaje muy alto los derechos
del ser humano no son favorecidos [...]” (E37).

En este punto se reconoce por parte de los JGH que
los DD. HH. son vulnerados en el contexto organiza-
cional, y que alli su ocurrencia es bastante probable.

7

5. CONCLUSIONES Y DISCUSION

5.1. Conocimiento basice y “zeneral” de los DD. HH.

En general las respuestas de los entrevistados conec-
tan con el marco general de los DD. HH., pero su
concepcién se cataloga como de conocimiento ge-
neral y “bésico”, existe poca profundidad en el desa-
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rrollo de sus ideas y una aproximacién instrumental
a ellos. El resultado presenta al menos parcialmente
una situacién satisfactoria.

Aunque las respuestas de los JGH se aproximan a la
ontologia de los derechos??, es decir, reconocen los
derechos como una realidad socialmente construida,
surgidos a partir de la formacién y el acuerdo social
que los convierte en hechos institucionales (Searle
1997), sus respuestas no fueron documentadas con
suficiencia, los discursos son poco o nada desarrolla-
dos. Sus respuestas estuvieron orientadas a describir
las “caracteristicas” y sus “funciones’, a citar algunos
derechos y o hacer mencién superficial de su natura-
leza. En la mayoria de los casos, utilizaron un lengua-
je comin para referirse a los DD. HH. en general y
dentro de la esfera de trabajo en particular.

Este “conocimiento bésico” de los DD. HH. por par-
te de los JGH contrasta con la alta proporcién de jefes
que tienen formacién posgradual (75%) y la mayoria de
ellos la tiene relacionada con las dreas de gestién hu-
mana (55%) que, contextualmente, se encuentran cer-
canas a los problemas humanos y a los DD. HH.»

Esta comprensién bésica del concepto de DD. HH.
puede traer atadas implicaciones negativas. Sin em-
bargo, se resalta de que el problema de lo humano se
comprende como el de habitar dentro de la comple-
jidad de la vida social, habitar mediado por reglas y
acuerdos, por instituciones.

5.2 Concepcion instrumental de los DD. HH.

En uno de cada cinco jefes se destaca una perspecti-
va instrumental de los DD. HH. . Es decir, los DD.
HH. son considerados como medio para el hombre y
la organizacién. Esto constituye una perspectiva re-
duccionista, dado que su finalidad estd en el hombre y
en el respeto de su dignidad. Aunque la consideracién
de “medios” no resulta problemitico, la concepcién de
que ellos son “valiosos” siempre y cuando contribu-
yan a mejorar los resultados organizacionales, resulta

22 Dos categorfas se aproximan a su ontologia: a) /as expresiones so-
bre su modo de existencia como hechos sociales e institucionales
(67.5%) y b) las alusivas a su naturaleza (52.5%).

2 El estudio muestra como la tasa de JGH que ha participado en pro-
cesos de formacién o capacitacion sobre el tema especifico de los
DD. HH. es solo de 35%, equivalente a catorce jefes.

conceptual y moralmente discutible, ya que su origen
y su evolucién no justifican su existencia en término
de intereses de tipo particular, o su uso como medios
para fines diferentes al contexto de la dignidad hu-
mana o el desarrollo y disfrute de dicha condicién.

El hecho de que para algunos JGH los DD. HH. ten-
gan un valor instrumental, invierte los papeles: el be-
neficio del ser humano, va entonces en detrimento del
de la organizacién, el beneficio del empleado serd en-
tonces, solo un medio para los fines de ella. Frente a
la disyuntiva organizacién-empleados, las respuestas
que revelan privilegiar los beneficios de la organiza-
cién dan cuenta de la existencia de espacios potencial-
mente desfavorables para el respeto de las personas.

5.3. Baja conexion con responsabilidad
social empresarial

En una baja proporcién, los JGH entrevistados conectan
los DD. HH. con el tema de la responsabilidad social.
Esta constituye el escenario de mayor difusién del asun-
to de los DD. HH. en las organizaciones. Esta escasa
conexién en las respuestas de los entrevistados comple-
menta el acercamiento bésico al tema y la perspectiva
convencional, atada a normas, que se tiene sobre éL.

5.4 Perspectiva convencional atada a normas

Esta perspectiva convencional al hablar de DD.
HH., se relaciona con la existencia de mecanismos
que regulan las relaciones sociales y el conflicto. En
los JGH resulta reiterativo hacer referencia a los c6-
digos de ética, a los manuales de convivencia e in-
clusive a los reglamentos internos de trabajo. Estos
mecanismos aparecen como si estuvieran conectados
intencionalmente con los DD. HH. y con Ia respon-
sabilidad social de las organizaciones.

Sin embargo, resulta conveniente llamar la atencién
sobre la vinculacién de los citados mecanismos con
los DD. HH. . Desde un punto de vista, esa conexién
representa utilidad, en el sentido que se reconocen en
elementos de la estructura formal, espacios relacio-
nados con los derechos, y en dichos elementos, me-
dios para lograr su respeto. En esto se advierte cémo,
la formulacién de una politica sobre DD. HH., re-
sulta viable de formalizar y es posible de involucrar
en los mecanismos existentes. Desde otro punto de



vista, resulta negativo que la vinculacién de los dere-
chos a las organizaciones sea parte de una dindmica
que busca cumplir con lo legal y favorece mecanismos
de control, mas no como una intencién directa for-
malizada en unos mecanismos especificos.

5.5 Preeminencia de una posicion
naturalista de los DD. HH.

Se identifica en los entrevistados una posicién funda-
mentalmente naturalista, siendo esta posicién la mds
difundida. Sin embargo, perder de vista la vigencia
de los DD. HH. como luchas sociales con implica-
ciones de cardcter politico, representa un argumen-
to a favor de la calificacién de conocimiento bésico
de la concepcién asignada a los DD. HH. por parte
de los entrevistados. La conciencia sobre el contexto
y las implicaciones politicas de los derechos, aporta
elementos que ubican al individuo en la posibilidad
de valorarlos en una dimensién superior, y favoreceria
condiciones para su respeto y su defensa, proveeria ar-
gumentos conceptuales y morales para hacerlo.

5.6 Consideraciones finales

En la revisién de lo estudiado, resulta que los DD.
HH. no estin formalizados en la agenda de la ges-
tién del trabajo humano en las grandes empresas de
Manizales. El que los DD. HH. no sea un item im-
portante para las organizaciones, estd en la mente de

algunos JGH.

“Yo realmente veo que los DD. HH. no han
trascendido, ni se les ha dado la importancia
que ameritan y menos en las organizaciones [...]
igual, creo que es un ejercicio mds cultural, como
no se ha hablado tanto del tema, ni se ha explo-
rado tanto, ni hay un entendimiento, ni clari-
dad, me parece que la importancia no es la que
actualmente se le da en las organizaciones a los
DD. HH,, es algo...pasajero, transitorio y muy
genérico” (E15).

“...el gobierno tiene que poner tantos decretos,
que tiene que haber por ejemplo en cada institu-
cién un comité de convivencia laboral para que
se respeten los DD. HH., pero es por ley. No
deberian existir leyes sino que deberia ocurrir; de
manera que la importancia que td me preguntas

estd dada por un lado por la naturaleza que yo
tengo, y por otro lado la importancia que le dé Ia
institucién”. (E36).

Se estima que desarrollar acciones tendientes a con-
solidar procesos de capacitacién sobre los DD. HH.
en los JGH vy jefes de grupos de trabajo, tendria una
contribucién destacada en el propésito de apropiar un
referente minimo, para la reflexién y la sensibiliza-
cién sobre el problema. No se postula aqui un inte-
lectualismo moral, en el sentido que el conocimiento
sobre el problema, sus causas y sus consecuencias,
haga inmediatamente a los sujetos conscientes y sen-
sibles frente a esta realidad; pero si resulta justificable
afirmar, que el desconocimiento del tal referente es
una debilidad, que limita las posibilidades de modi-
ficarla.

Esta modificacién, podria traducirse en una reduc-
cién de la vulneracién a los DD. HH., y enseguida,
en mejores relaciones de convivencia en el trabajo.
Los aportes de este cambio representan mayor bien-
estar de las personas y mejores condiciones de posibi-
lidad para un desempefio superior, a nivel individual
y organizacional.

Para finalizar, conviene recordar que existen otras
restricciones para actuar sobre los problemas hu-
manos en las organizaciones, que deben ser consi-
derados: las presiones cotidianas provenientes de las
demandas por eficiencia y competitividad; las cada
vez mayores responsabilidades asignadas a los jefes
de grupos; la aceptacién incondicional de los objeti-
vos respecto a la permanencia, crecimiento y renta-
bilidad de las organizaciones; y el predominio de la
formacién pragmadtica y en las concepciones técnica y
econémica de las organizaciones.
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