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“Liderar en RRHH es generar entusiasmo para SER personas
plenas”.

Josefina Semillén Dartiguelongue| Fildésofa y Profesora de
Postgrado UBA y Favaloro

Para Josefina Semilldn Dartiguelongue, fildsofa especializada en
antropologia filoséfica y filosofia social, trabajar con referentes del area
de Recursos Humanos es una gran oporfunidad de generar un eco
hacia adentro de las organizaciones, y asume esta transmisidn de
conocimientos como la base de una cultura que actualmente exige la
bdsqueda de nuevas perspectivas para asumir los desafios cotidianos.

"En un mundo de cambio de paradigmas la posibilidad de entender la
semiologia del cambio, la arquitectura del cambio, la construccion del
cambio, no puede dejar de tener la fascinacién esencial de la filosofia,
que es la busqueda de la pregunta: Sin pregunta no hay cambio, no hay
construccion de identidad, no hay elaboracién del dolor y no hay
construccion del amor”, destacd Dartiguelongue en la infroduccidn de
su ponencia para el segundo desayuno Human Camp.

Aungue no es muy comun abordar desde un punto de vista filoséfico las
prdcticas que se generan desde el drea de Recursos Humanos en las
organizaciones, aspectos como el Clima laboral, la identidad
empresarial, los planes de carrera y las comunicaciones internas, parten
de la calidad de interacciones que se generan entre los miembros de
una organizaciéon, y este aspecto esencial de la gestion del capital
humano requiere eventualmente una reflexion profunda que replantee
la construccidn y el fortalecimiento del “Nosofros Laboral.

"El Nosofros Laboral no es solamente la suma de los trabajadores de una
planta con buenos vinculos, ustedes (los gestores de RHH) estdn
presenciando esto. Para que haya Nosofros tiene que haber, primero,
sujetos que son Yo, y no sélo aquellos que tratan de durar en la empresa
o que tratan de ubicarse en un lugar en la pirdmide del éxito, del poder.
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Porque aqguel que sélo trata de durar y mantenerse es el que sobrevive,
vive sobre las circunstancias, se acomoda, no existe. Y en realidad uno
no ha nacido como sobreviviente de la especie, sino que uno estd
invitado a existir”.

Esta reflexion fue el punto de partida para preguntarse si actualmente
en las organizaciones existe realmente este Nosofros que responda a los
proyectos y objetivos propuestos, y para analizar las consecuencias
generadas por la falta de esta conexidn real entre las personas.

La docente de la Facultad de Medicina de la UBA, alerté sobre una
nueva enfermedad relacionada con necesidades insatisfechas en el
dmbito laboral y personal: La anhedonia, que es la incapacidad para
experimentar placer, la pérdida de interés o satisfaccion en casi tfodas
las actividades, “la baja del placer de estar vivos”, que para la experta,
actualmente tiene sus origenes en la falta de convivencia real y la
"Soledad en compania”.

Uno de los factores influyentes de esta convivencia irreal es la falta de
atencidn que se brindan las personas y para Dartiguelongue este es un
problema central desde lo afectivo hasta lo laboral, que tiene su origen
en altos niveles de individualismo, falta de disposicion para reconocer y
valorar la diversidad vy las dificultades de la convivencia de
generaciones con modelos disimiles de comunicacion.

En este caso se planted el reto de los profesionales de RRHH para
generar arficulaciones infergeneracionales, que motiven la
convivencia de dos modelos estructurales que mantienen una
configuracion conceptual tan diversa, valorando y potenciando los
aportes de cada grupo etdreo: “el alfabético (generacidén nacida antes
de los 70's) le puede brindar toda la flexibilidad que el joven no tiene
para entender los procesos y complementarlos’, mientras que los
jovenes estdn codificados para vivir y responder a los constantes
cambios e innovaciones tecnoldgicas que se plantean en la
actualidad. “Por eso el drea de Recursos Humanos es de una riqueza
espléndida, desde donde se deben saber ubicar contextualmente los
nuevos codigos culturales”.
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"La generaciones jovenes tienen incorporada la simultaneidad del
tfiempo actual, viven y asumen el ahora. El problema que se plantea es
que vivir este momento sin esperanza en algdn futuro lleva a la
frustracion. En la medida que el tiempo siga siendo simultaneo, se hace
necesario construir en funcién de logros, para generar vision de futuro,
construyendo hacia”

Finalmente, la experta abordd una serie de valores que implican los
nuevos paradigmas de la gestidon del capital humano:

* El valor mas grande de una empresa serd el semiocapital que puede
proveer un sujeto adaptado al paradigma del cambio.

* Un sujeto que tenga rasgos atipicos, que no sea de lo comdn, que
tenga rasgos de profunda individualidad, pero que sea socializado
que frate bien a las personas y que brinde reales niveles de atencion.

» Existe una variacion del concepto de éxito, que ya no es la acciéon de
llegar a la punta de la pirdmide, es la valoracidn del proceso de
aprendizaje, aunque el objetivo no haya sido logrado.

* Mediante el cambio de los paradigmas sociales se presenta también
una recategorizacién de la inteligencia, que implica fres momentos
bdsicos: fomar conciencia de los propios limites, aceptar la necesidad
y la potencialidad de contar con el otro y saber pedir ayuda.

* Y se plantea la revaloracién de la Autenticidad, como la capacidad
de irse pareciendo a si mismo de a poco, para reducir el abismo entre

lo que se esy lo que se aparenta.



