
IN 549 SEMINARIO DE INGENIERIA INDUSTRIAL    

“PODER Y ETICA”

5 U.D.

PROFESOR : JUAN CARLOS LUCERO L.

REQUISITOS : IN31A

CARACTER : Elect ivo para la Carrera de Ingenier ía  Civi l  Industr ia l

SEMESTRE : PRIMAVERA 2004

DESCRIPCIÓN DEL CURSO:

¿Cómo nos relacionamos con el poder y la ét ica?

Las  conversaciones  de  poder,  entendemos  que  son  temas  que  no  están  muy  presentes  en
las  conversaciones  de  la  gente,  incluso  en  quienes  t ienen  cargos  de  gestión,  pero  no  por
eso  poco  relevantes  para  una  gest ión  más  efect iva,  en  part icular,  de  aquel los  que  t ienen
la  responsabi l idad  de  l iderar  a  sus  organizaciones  y  equipos  de  trabajo.  Esta  si tuación
podemos  asociar la  con  el  hecho  de  que  el  poder  hace  surgi r  sent imientos  encontrados  en
las  personas,  asimi lándolo  con  abuso,  sometimiento,  y  otros  juicios  negativos,  en  este
sent ido hay un juic io ético  negat ivo a l  uso del  poder.  Es más,  se podría  argumentar  que el
sometimiento  es  la  base  del  poder  que  algunas  personas  detentan;  no  lo  negamos,  pero
exis ten  otras  fuentes  de  poder  más  efect ivas,  pues  proveen  consecuencias  posi t ivas  para
las  personas,  esta  d imensión  ét ica  del  poder  no  es  visual izada  por  la  mayoría  de  las
personas.  

En  todo  caso,  este  fenómeno  de  asociar  el  poder  a  aspectos  negat ivos  se  da  también  en
países  desarrol lados  como  Estados  Unidos.  Jeffrey  Pfeffer,   invest igador  y  consul tor  de
“management ”  y  poder,  ha  comentado  que  en  su  país  resul ta  más  fáci l  hablar  de  sexo  y
dinero que de poder,  a raíz  de motivos s imi lares a los aquí  señalados. 1

1 “Managing with Power: Politics and Influence in Organizations”, Jeffrey Pfeffer. Harvard Business School 
Press, Boston, Massachusetts. 1994
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Por  su  parte  las  conversaciones  de  ét ica  si  bien  están  presentes  en  las  organizaciones  y
se  habla  de  temas  relacionados  como:  honradez,  leal tad,  s incer idad,  compromiso,
satisfacción  del  cl iente,  respeto  a  las  personas,  otros,  la  mayoría  de  el los  se  ven  como
condicionantes  de  la  gestión,  más  que  como  potenciadotes  de  la  misma.  Además  de  que
muchas  veces  la  gest ión  se paral iza,  por  d i f icul tades  para  l idiar  con  valores  encontrados,
muchas veces presentes  en  las decis iones de un integrante de una organización.  

Estas  dos  dimensiones,  poder  y  ét ica,  cobran  part icular  importancia,  en  un  contexto,
donde el  factor  más presente  y  permanente  al  que se ven  enfrentadas las organizaciones,
es  el  cambio  constante,  lo  que  les  impone  a  sus  l íderes  y  equipos,  la  necesidad  de
adaptación.  La  global ización  de  los  mercados,  la  internacional ización  de  los  estándares,
el  poder  a lcanzado  por  los  cl ientes  y  consumidores,  la  “comodi t ización”  de  productos,  el
notable  desarrol lo  exper imentado  por  la  industr ia  de  las  telecomunicaciones  y  las
tecnologías  de  la  información,  que  han  derr ibado  las  fronteras  geográf icas  entre  los
países,  acercando  a  los  hombres  según  intereses  y  preocupaciones  comunes,  el  proceso
de internacional ización que han inic iado algunos empresarios chi lenos,  son algunos de los
factores que expl ican este contexto.

¿Qué entendemos por poder y por qué hoy resulta tan relevante?

Desde  nuestra  interpretación,  el  poder  es  la  capacidad  diferencial  de  acción 2 ,  o  bien,
la capacidad de logro,  es deci r,  de proveer  los resul tados esperados o deseados.

El  poder  es  un  recurso  escaso,  y  por  el lo  val ioso,  que  nos  permi te  real izar  los  cambios
que  est imamos  necesar ios.  Por  el lo  es  condición  necesaria,  pr imero,  desarrol lar  poder,
pues  def ine  lo  que  es  posible,  y  lo  que  no,  para  una  organización,  l íder  o  equipo  de
trabajo.  

Al  respecto,  cuántas  veces  no se ven  frustrados los  esfuerzos  en la implementación  de un
proyecto  que  t iene  un  carácter  estratégico  para la organización,  porque  los  integrantes  no
comparten  su  sentido  de  urgencia,  cuántas  veces  el  intento  por  cambiar  c ier tos
procedimientos  y  prácticas  se  ve  enfrentado  a  la  res is tencia  de  parte  de  los  demás
miembros  de  una  organización,   lo  que  se  ve  reforzado  s i  no  ven  consecuencias  a l
oponerse,  cuántas  veces  la  incorporación  de  nuevo  personal  que  viene  a  apoyar  o
gest ionar  procesos de cambio son res is t idos  por  la organización en su conjunto,  y como la
introducción  de  nuevas  tecnologías,  especia lmente,  tecnologías  de  la  información,  que
gati l lan cambios  en  las práct icas  o  en  la  forma de entender  los  negocios,  f racasan porque
la gente no los ent iende o lo ve como un pel igro para su estabi l idad laboral .  

Sostenemos,  que  parte  importante  de  este  fracaso,  se  expl ica  porque  quienes  t ienen  la
responsabi l idad  de  l iderar  estos  procesos  no  reconocen  que  la  generación  de  poder  es
una  de  las  dimensiones  cr í t icas  para  el  éxi to  de  estas  in ic iativas.  El  no  reconocer  la
importancia del  poder,  por  lo tanto,  t iene consecuencias graves para sostener  incrementos
2 Visto desde un particular observador que provee sus propias distinciones y estándares de logro.
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de competi t iv idad y/o  adecuarse a  los  nuevos  escenarios  en  que  les  toca  desenvolverse  a
las empresas.

El poder y la gestión de procesos de cambio.

Si  aceptamos  que  la  construcción  de  poder  es  un  variable  importante  en  el  diseño  e
implementación  de procesos  de cambio,  estamos ad portas  de comenzar  a  diseñar  en este
ámbi to.  En  este  sentido,  resul tan  importantes,  factores  como,  la  generación  de  al ianzas,
intra  y  extra  organización,  part icipación  en  redes  –agrupaciones  gremiales-  desarrol lar
a lguna  habi l idad  o  “expert ise”  dist int iva,  puede  ser  conocimiento  o  destreza,  aprender  a
gest ionar  el  poder  dentro  de  las  organizaciones,  reconociendo,  quienes  t ienen  poder  y
sobre  que  base  descansa  éste,  control  sobre  los  recursos  f inancieros  y  f ís icos  de  la
organización,  y que resul tan relevantes  para nuestros  propósi tos,  etcétera.  

Las  empresas requieren  cambiar  para mejorar  su competi t iv idad,  lo que  a su vez  demanda
a  quienes  están  a  cargo  de  gestionar  este  proceso,  habi l idades  como  la  seducción,
capacidad  para  manejar  conf l ictos,  ser  observadores  de  estados  de  ánimo,  como  por
ejemplo,  el  agobio  y  capacidad  para  rediseñarlos,  reinterpretar  el  mundo  de  intereses  y
preocupaciones  de  los  miembros  de  la  organización,  entre  otras.  Todo  esto  es  poder,  y
como  se  desprende,  su  desarrol lo  y  generación  es  necesar io,  a  la  vez  que  complejo  y
del icado.  Por  el lo es que sostenemos que requiere ser diseñado.

La temporalidad del  poder.

Finalmente,  queremos  destacar  que  el  poder  es  temporal .  Esto  da  cuenta  del  hecho  de
que  podemos  tener  poder  y  perder lo  o  no  tener lo  y  después  ostentar lo.  Con  esto
queremos  recalcar  que  lo  que  ayer  sustentaba  nuestro  poder,  puede  que  hoy  no  esté
presente o  incluso sea una debi l idad,  como por  ejemplo,  tener  una  or ientación  exclusiva a
los  costos  y  la  producción,  elemento  muy  preciado  en  las  décadas  pasadas,  pero  que  hoy
puede signi f icar  nuestra  sal ida de la industr ia.  Respecto al  poder  personal ,  también puede
cambiar,  ya  sea  por  que  se valora  menos  que  antes  nuestro  aporte  o  por  que  cambian  las
relaciones de conf ianza al  in ter ior  de una organización.

Lo anter ior  impl ica, entonces,  que estamos frente  a un proceso que es dinámico y que nos
obl iga  a  estar  permanentemente  atentos,  evaluando  y  modi f icando  nuestras  práct icas  y
est i los, a f in de ajustarnos y empoderarnos en los nuevos escenarios.

¿Cómo proponemos entender la ét ica? 3

3 La ética tiene diversas definiciones, nosotros tomamos la que nos permite ligarla con nuestras preocupaciones respecto de
la gestión.
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La  ét ica,  que  cada  vez  cobra  más  relevancia  en  el  quehacer  de  los  seres  humanos  y,  por
ende,  en  el  ámbito  de  las  organizaciones  y  de  sus  negocios,  da  sustento  al  poder  y  lo
regula 4 .  Entendemos,  la  ética  como  el  conjunto  jerarquizado  de  valores ,  que  actúan
como reguladores y potenciadotes del poder.

Podemos,  a  nuestro  juic io,  d is t inguir  t res  espacios  ét icos:  aquel  de  los  valores
fundamentales,  l igado  a  nuestra  espi r i tual idad  y  rel igios idad  y,  por  lo  tanto,  muy  di f íc i les
de  cambiar,  como  por  ejemplo  el  no  matar,  y  que  están  en  el  t rasfondo  de  los  otros  dos
espacios  ét icos;  los  valores  de  la  convivencia,  que  regulan  nuestra  relación  con  los
demás,  como  por  ejemplo  el  respeto,  la  honest idad  y,  los  valores  asociados  a  la
competi t iv idad,  que  definen  y  or ientan  nuestro  accionar  en  tanto  empresa,  como  por
ejemplo,  or ientarse  al  c l iente  versus  tener  una  orientación  a  la  producción  y/o  a  los
costos.  Estas  tres  dimensiones  de  la  ét ica  t ienen  algo  en  común  y  es  que  viven  en  las
consecuencias  de nuestras  acciones,  es  deci r,  en  los  resul tados esperados.  Dicho  de otra
forma se val idan en el los.

Nuestra ét ica para tratar  la ética.

Desde  ya,  señalamos  que  estamos  interesados  en  el  espacio  de  los  valores  de  la
convivencia  y  de  la  competi t iv idad.  En  este  mismo  sent ido,  quis iéramos  indicar  que  no
estamos  l lamados  a  señalar  cuáles  son  los  valores  más  convenientes,  pues  entendemos
que  es  algo  personal ,  s ino  que  nuestro  foco  está  or ientado  a  que  las  personas  desde sus
part iculares  propósi tos  e  intereses,  opten  por  aquel los  valores  que  estiman  más
relevantes,  desde  su  propia  estructura  y  categorías  valór icas.  Por  ejemplo,  en  la
actual idad  no  está   del  todo  resuel to  en  el  ámbi to  de  la  convivencia,  el  que  los  teléfonos
celulares al  sonar,  puedan interrumpi r  una reunión,  una misa o un concier to.

Es  deci r,  la  apar ic ión  de  una  nueva  tecnología,  nos  obl iga  a  plantearnos  el
reordenamiento  de nuestros  valores,  con  el  propósi to  de mantener  aquel lo que  valoramos,
es deci r,  una buena convivencia.

En  términos  más  generales,  cambiar  la  organización  para  readecuar la  a  los  nuevos
desafíos,  requiere un reordenamiento de los valores de la convivencia y la competi t iv idad.

Diseños de espacios de poder y ét ica.

Hoy  en  día  las  posibi l idades  de  cambio  y  la  velocidad  a  la  que  éste  se  produce,  están
dadas  por  las  capacidades  de  generar  poder  y  por  el  espacio  ét ico  en  los  valores  de  la
convivencia y la competi t iv idad, que lo hacen viable y sustentable.

Entonces  nuestro  compromiso,  es  que  las  personas  se  const i tuyan  en  observadores  y
diseñen  en  los  espacios  del  poder  y  la  ética,  entendiendo  que  ambos  son  elementos
centra les para alcanzar  y d iseñar procesos de cambio en las organizaciones.  Para mostrar
la  relevancia  de  lo  que  aquí  señalamos,  permítasenos  contar  la  s iguiente  h is tor ia:  había

4 Debemos agregar que nuestro poder es, además, regulado por el poder de otros.
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una  señora  que  cada  vez  que  preparaba  pescado,  lo  cor taba  y  doblaba  antes  de  asarlo.
Preguntada  por  qué  hacía  esto,  el la  respondió  que  era  porque  así  quedaba  mejor,  según
se  lo  había  enseñado su  mamá.  Fueron,  entonces  donde su mamá,  y  le  hicieron  la  misma
pregunta.  La  respuesta  fue  invar iablemente  que  era  porque  quedaba  mejor,  según  se  la
había  enseñado su mamá,  es  deci r,  la  abuela  de  la  pr imera  mujer.  Entonces  fueron  donde
la  abuela  y  el la  respondió  que  lo  hacia  porque  el  horno  en  que  preparaba  el  pescado  era
muy pequeño,  lo que la obl igaba a cortar  y  doblar  el  pescado.

Lo  que  queremos  mostrar  con  esta  histor ia,  es  que  ninguno  de  los  part icipantes
poster iores  era un observador  de la práct ica y  del  espacio valór ico donde esa acción tenía
sent ido.  Haciendo  un  paralelo  con  lo  que  pasa  en  las  organizaciones,  cuántas  veces
hemos  escuchado  como  respuesta,  a  la  pregunta  de  por  qué  ta l  o  cual  práct ica,  “así  se
hace”,  “s iempre se ha hecho así”  o “así me di jeron que se tenía  que hacer” .

A  nuestro  juic io,  lo  anter ior  muestra  la  relevancia  que  t iene  que  nos  consti tuyamos  en
observadores  y  diseñadores  en  los  dominios  del  poder  y  la  ética,  pues  el  desarrol lo  de
habi l idades y destrezas en estos dos espacios,  permit i rán que las empresas logren niveles
de competi t ividad que las hagan sustentables.

1.        PROPÓSITOS DEL CURSO:

1. Generar conciencia del  poder,  como la capacidad de produci r  acciones efect ivas.

2. Generar destrezas en construi r  poder,  que lo hagan sustentable

3. Faci l i tar  estados  de  ánimo de  apropiación  de  la  propia  vida  y  de  “empoderamiento”
respecto  a l  papel  que se quiera jugar en la organización.

4. Incorporar  los valores como reguladores y potenciadores  del  poder.

5. Mostrar  los fenómenos del  poder  y  la ét ica en los procesos de cambio.

6. Generar capacidad de diseñar espacios de poder  inter  e intra organización.

2.        CONTENIDOS DEL CURSO:

El  curso  está  estructurado  en  base  a  módulos,  cada  uno  con  su  propósi to,  que  se
pretende lograr  a  través  de la presentación  y  anál is is  de casos,  provis tos  por  los  quiebres
que  t ienen  en  la  práct ica  de  la  gest ión  los  propios  part ic ipantes,  ejercic ios  y  una
conversación faci l i tada por  el  relator  del  curso.

Los módulos son los s iguientes:

Módulo 1: “Introducción” 
CONTENIDOS EJERCICIOS HANDOUTS

LECTURAS
5



1. Presentación del  propósi to  del  curso
2. Evaluando los intereses, quiebres  y  

preocupaciones de los a lumnos en 
torno al  poder  y  la ét ica.  

1. Evaluando
2. Consensuando 

buenas 
preguntas

1. Programa y 
Contenidos del  
curso.

Módulo 2: “La distinción Poder” 
CONTENIDOS EJERCICIOS HANDOUTS

LECTURAS
1. ¿Qué es el  poder?
2. La  dist inción  poder:  capacidad

di ferencial  de acción.
3. El  poder  como juic io.

1. ESCRITURA 
AUTOMÁTICA: 
Evaluación de 
mi capacidad de
evaluar poder  
en mi entorno”

1. HANDOUT 
“Poder”

2. HD Juic ios

Módulo 3: “Fuentes de poder” 
CONTENIDOS EJERCICIOS HANDOUTS

LECTURAS
1. Poder  de la fuerza
2. Poder  del  cargo
3. Poder  product ivo
4. Poder  del  d inero
5. Poder  por  conocimiento
6. Poder  por  ident idad
7. Poder  por  ar t iculación

2. Construyendo 
ident idad con mi
cl iente

3. Buscando 
posibi l idades de
articulación

1. HANDOUT “Las 
fuentes  de 
poder”

Módulo 4: “Reflexiones acerca del poder” 
CONTENIDOS EJERCICIOS HANDOUTS

LECTURAS
1. El  poder  es siempre potencia l
2. Poder  en el  área chica
3. El  poder  es temporal  y dinámico
4. El  poder  de las redes

Módulo 5: “Poder y ética” 
CONTENIDOS EJERCICIOS HANDOUTS

LECTURAS
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1. La ét ica como contrapunto a l  poder
2. Ét ica,  bienestar  e  integridad

personal
3. La  ét ica  y  la  sustentabi l idad  de  las

relaciones
4. Ét ica  y  negocios:  resul tados  y

sustentabi l idad en el  largo plazo
5. Val idación del  poder  del  otro
6. Valores y ét ica

1. Río Caimán
2. El  Fiscal  y el  

defensor

Módulo 6: “Poder, ética y cambio” 
CONTENIDOS EJERCICIOS HANDOUTS

LECTURAS
1. ¿Qué es el  cambio?
2. Algunos problemas recurrentes  en 

las organizaciones en proceso de 
cambio

3. La estrategia del  cambio
4. Poder  y ét ica en procesos de cambio
5. Proposic iones para diseñar y l iderar  

el  cambio

1. Lucero,  Juan 
Car los.  “Gestión
del  Cambio” .

Módulo 7: “Generación de reglas, valores y ética en el juego” 

CONTENIDOS EJERCICIOS HANDOUTS
LECTURAS

1. Ontología  de los juegos
2. Estrategia, esti lo y valores 

estratégicos
3. La generación de valores y  ét ica en 

el  juego
4. Los juegos y la “vida real”

1. Pract icando la 
ontología  de 
juegos

1. “Ontología de 
Juegos”  

Módulo 8: “Malla de Poder” 

CONTENIDOS EJERCICIOS HANDOUTS
LECTURAS

1. Dist ingui r  los actores  relevantes,  
inf luyentes en algún proyecto de su 
interés.

2. Evaluación del  poder  de cada uno de
el los.

3. Elementos  const i tut ivos de una Mal la
de Poder.

Módulo 9: “Cierre del curso” 
CONTENIDOS EJERCICIOS HANDOUTS

LECTURAS
7



1. Anál is is de los casos y 
representaciones.

2. Evaluaciones y Repor tes  de los 
alumnos

1. Grupal :  
Representacion
es de 
s i tuaciones 
reales (sketch) 

2. Reporte de los 
a lumnos

3. Elongando

3.        METODOLOGÍA:

El  curso  t iene  un  enfoque  or ientado  a  s i tuaciones  prácticas  (preferentemente  laborales) .
Se estructura  en clases teór ico-práct icas,  cada una destinada a tratar  uno o más temas de
los especi f icados en los contenidos.

En cada clase,  se empleará una metodología  que combina las s iguientes técnicas:

1.        Clase  expositiva  .  En  esta  se  presentarán  las  d is t inciones  básicas  del  tema  de  la
clase.  Las pr incipales caracter ís t icas de esta son:

 Interact iva,  por  lo que la part ic ipación de los alumnos es centra l .

 Práct ica,  por  lo  que  los  contenidos  serán  presentados  de  manera  que  or ienten  las
acciones  que  los  alumnos  t ienen  que  tomar  para  enfrentar  las  di f icul tades  y
preocupaciones que mani f iesten durante la clase.

 Con  ejemplos  práct icos,  extraídos  de  la  exper iencia  del  profesor  como  consul tor  de
empresas.

2.        Representaciones  de  casos  reales  (sketchs)  .  A  part i r  de  la  segunda  clase,  los
alumnos  comenzarán  a  preparar  una  representación  de  un  caso  real ,  or ientado  a
i lustrar  los  contenidos  de  las  c lases,  basadas  en  exper iencias  concretas  vividas  por
el los.  El  t rabajo  es  grupal  y  los  sketchs  serán  representados  al  resto  del  curso  en  las
dos clases f inales.

3.        Ejercicios  prácticos  .  En  cada  clase  se  real izarán  ejercic ios  prácticos  para  entrenar
las pr incipales destrezas que se relacionan con el  tema de la clase.  El  objet ivo  es que,
a  través  de  estos  ejercic ios,  el  alumno  pueda  relacionar  los  contenidos  con  su  propia
act ividad.

4.        EVALUACIÓN:
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La evaluación del  curso será un promedio ponderado de tres ámbi tos de evaluación:

1.        Participación en clases   (30%) .

2.        Proyecto  grupal   (40%).  Se  real izará  un  proyecto  grupal  en  equipos  de  cinco
personas.  En  las  úl t imas  dos  clase  del  curso,  se  real izará  una  presentación  del
trabajo.  

3.        Tareas   (30%).  Se real izarán tres tareas, A lo largo del  curso se darán 3 tareas,:

Tarea  1:  Ver  una  pel ícula  en  grupos,  con  la  pregunta  sobre  el  poder  y  la  ét ica  y  cómo
se expresa esta en la pel ícula. Grupos de 5 personas.

Tarea 2: Construi r  la mal la de poder  de su organización

Tarea  3:  Preparar  un  sketch  que  represente  un  conf l icto  que  le  sea  común  al  grupo  de
trabajo  y  que  les  permi ta  representar  los  elementos  de  poder  y  ét ica  aprendidos  en  el
curso.

5.        BIBLIOGRAFÍA:

Jeffrey  Pfeffer.  “Managing  wi th  Power:  Pol i t ics  and  Influence  in  Organizat ions”,  Harvard
Business School  Press, Boston,  Massachusetts .  1994. 

Fernando Savater.  “Ét ica para Amador” .   Ed.  Ar iel .  México.  1999.

6.        PELÍCULAS:

El  padrino

El  señor  de las moscas

El izabeth

La decis ión de Sophie (Sophie's  Choice)

Tiempos violentos  (Pulp Fict ion)
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