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Presentacion

El estatuto de la empresa ha registrado cambios importantes en los Gltimos afios. Los procesos de

reestructuracion productiva, las mudanzas en las organizaciones sindicales, la introduccién de disciplinas

(la etnografia, el psicoanalisis organizacional, los estudios sobre la cultura) y enfoques teéricos (el relieve

del género, la significacion de la sexualidad, asi como nuevas miradas sobre la disciplina que implica

revisar no solamente “la coaccién sobre las fuerzas” sino también sobre los signos —cf. Foucault, 1990:

141), entre otros, que tenian las puertas medianamente cerradas, si no es que selladas en la entrada al

mundo de las empresas, son algunas de las fuentes del cambio. En las visiones tradicionales dominantes,

lo comun era pensar la empresa de manera unidimensional: la empresa es un centro de trabajo, sélo eso.

Metiéndonos a profundidad en las empresas, éstas son algo mas que un espacio central para la explotacién

economica y la dominacién politica, pues a la par de esto la empresa es un terreno para la construccion

estratégica o respuestas contingentes, en la que se establecen relaciones sociales multiples y diversas. Se

trata asi de un espacio complejo, que para hacer inteligibles sus dinamicas obliga mirarle desde diferentes

angulos vy disciplinas. Aqui encuentra un lugar de relieve la pertinencia de pensar la empresa desde los

estudios organizacionales, es decir la necesidad de tomar distancia de planteamientos que escinden la

realidad social, y los planteos tedricos que la abordan de manera encapsulada. La organizacion asi, de

acuerdo con Montafio, es “entendida como un punto de encuentro, donde se entrecruzan diversas légicas

de accion” (Montafio, 2004: 5). Ubicando a la empresa (la organizacion) en su complejidad, se comprende

gue en ella se producen mercancias, al mismo tiempo gue se realizan las condiciones sociales de la

reproduccion de la sociedad en su conjunto®. En esto ocupa un lugar destacado el proceso de subsuncién

simbdlica del trabajo al capital. El sometimiento simbdlico no es un adjetivo, sino la esencia de las

disputas por construir identidad, por la nominacién de las cosas y su significacion?, a la par de la

construccidn de sentido; es la materializacidn de estas disputas.

Siguiendo esta linea problematica, en el primer capitulo hacemos una revisién de la produccion

tedrica sobre los aspectos que destacan en los estudios organizacionales, en particular relacionandoles con

la dimensidn de la cultura y, como un filon de ésta, en la edificacion de lo que Ansoff, Declerck y Hayes

! para Baudelot y Establet lo que importa, indica Bertolucci, “es que la clase obrera y la clase burguesa se reproducen
simultaneamente en su antagonismo, sin importar demasiado, a fin de cuentas, a partir de qué se reproducen” (Bertolucci, 1987:
56). En otra dimension, se puede concretar el argumento, coincidiendo con Althusser cuando sefiala sobre la relacién escuela-
familia: “... (y la pareja escuela-familia) constituye el aparato ideolégico de Estado dominante. Aparato que desempefia un rol
determinante en la reproduccion de las relaciones de produccion” (Althusser, 1998: 46).

2 Nos basamos sobre esto en el planteamiento de Bourdieu, de la disputa simbélica en la nominacién de las cosas, en la
“produccion del sentido comin” (Bourdieu, 1990: 294).

,{Eliminado:
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(1988) denominan la “tecnologia administrativa” (Dombois vy Pries, en el mismo sentido, aluden a las

“tecnologias sociales”, término con el cual se refieren a todos los recursos y practicas gue tienen como

objeto integrar y motivar a los trabajadores en las empresas). Lo dominante en los paradigmas gerenciales

-y las teorias de alcance reducido gue en ellos subyacen-, las reflexiones sobre la cultura “organizacional”

(las practicas laborales), desemboca en el hecho de entender a la cultura en su materializacién en normas y

valores que deben alentarse en un espacio y tiempo determinados. Asi, por ejemplo, se pone el acento en

los acuerdos a que lleguen las distintas representaciones. Es decir, a la cultura laboral se la puede mirar

como algo acordado, en aras de modificar habitos, comportamientos y acciones no deseables y de alentar

los “pertinentes”. En esta blsqueda se piensa en la edificacion de un trabajador que, sin dejar de lado su

experiencia, pueda incorporar nuevos valores, hacerlos suyos, vivirlos, transformandose la “simulacién” o

la ausencia de compromiso en responsabilidad, eficiencia, no derroche, lealtad, estos Ultimos atributos

buscados. De esta manera, los procesos laborales y organizacionales en general se sobreentienden como

devenir de los acuerdos previamente pactados. Se trata de una vision extremadamente optimista, que

deposita en las representaciones un poder o influencia que, de acuerdo a la informacién obtenida, no

tienen.

Del mismo modo, los discursos gerenciales hacen hincapié en los acuerdos y la cooperacién, dado el

descubrimiento del lado humano de las organizaciones, que en concreto apunta a lo organizacional y lo

cultural; por ejemplo en el vocabulario de las empresas, en una parte de ellas, se ha reemplazado a los

trabajadores por los asociados v a los patrones por los empresarios. Se trata de un bricolage discursivo que

expresa intencionalidades, aunque su concrecidn sélo puede ser vista en las acciones de los sujetos. ;A

dénde queremos llegar? A la existencia de un territorio de conveniencias dominantes que enfatizan el

papel de los lideres, reducen la cultura a normas y valores y tienen en la cabeza una idea de ser social poco

proclive al conflicto. Se trata de una narrativa hegemdnica marcadamente instrumental y que, de manera

principal, se manifiesta en el discurso gerencial. Dicha narrativa, si bien no es homogénea, en este aspecto

encuentra su articulacién. Sin embargo, junto a los acuerdos y la cooperacién coexisten discontinuidades,

distinciones y conflictos que desvanecen las ilusiones sobre el fin de la historia del conflicto. Pese a lo

incomodo, nos situamos en esta segunda perspectiva, con el objeto de pensar en el ser social que reclaman

los nuevos “tiempos modernos”. Los “nuevos tiempos modernos”, parafraseando a Chaplin, ponen de una

parte_en escena el tifén, no brisas, que viene del Oriente. Como lo indican Montafio y Rendoén, su

acomodo en México, como en otras realidades, se ha traducido en la “orientalizacion de Occidente” (1994,

76): este planteamiento abstracto se concreta en una pedagogia laboral que pretende la fabricacién de sujetos

sociales amoldados a estas condiciones, pero gue también abre la puerta a respuestas no encauzadas por la

gerencia. Es el caso de las multiples respuestas de los trabajadores. Pensamos concretamente en la
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reestructuracién productiva y las respuestas diversas, con distintos alcances, de los trabajadores y sus

organizaciones. Hasta ahora hay una historia registrada, 10 que no significa que se trate de un asunto

cancelado.

Como parte de este proceso, en el que se aprecian cambios en lo tecnolégico, en el campo de las

relaciones laborales y en modificaciones en lo organizacional, hay un aspecto notable: la cultura, que en

su_decantaciéon se concreta en las practicas laborales, se presenta como un terreno de intervencion

estratégica. Pero hay que detenernos en esto: el que haya un mandato y se cumpla no tiene que ver

solamente con normas y valores sino con la existencia de un campo de conocimiento que hace que la

obediencia, el acatamiento del mandato, se vea como aceptable. No se habla de poner tornillos, sino de

construir adhesion; no se hace referencia a la disciplina que llega desde afuera, exterior y visible, sino de

la producida internamente. Este es un aspecto en el que nos detendremos a lo largo de la exposicién y que,

como parte de la revision tedrica, es abordado inicialmente, haciendo un recorrido por los diferentes

enfoques teéricos que han pensado las organizaciones. Se trata de un capitulo largo y en ocasiones

repetitivo, pero conforme avanzabamos en la exposicion, mas pertinente se presentaba su abordaje, a pesar

de un conjunto de detalles que, sequramente, una pluma fresca y poderosa habria aligerado.

Pero hablar de lo tedrico sin referirse a los que diariamente laboran en las fabricas, distinguiendo a

los trabajadores uniformados de los cuadros gerenciales, es como pensar la geografia sin aludir a las

poblaciones. Por ello, en el capitulo dos el objetivo principal es poner atencién en la informacion

sociodemogréfica principal, que nos permita entender a la poblacidn trabajadora estudiada, sin soslayar

gue forma parte de un universo mas amplio. Acercarnos a los trabajadores habiendo ubicado las

condiciones generales de la entidad nos permitié encontrar explicaciones que rebasaban nuestro propio

objeto de estudio, asi como establecer relaciones entre lo micro y lo macro, la coyuntura y el contexto.

Nos apartamos de la disyuntiva falsa de o mirar el bosque o mirar los arboles, pues en cada una de las

fabricas estudiadas estdn presentes ambos niveles de abstraccidn, la realidad mas amplia, dado que las

fabricas no estan aisladas de esta condicién general.

En el capitulo tres nuestro propdsito central es abordar lo que denominamos la fabricacion de la

autoridad. Aceptar a los jefes porque son jefes no es una tautologia: implica la aceptacién de formas de

dominacion gue son producto de una disciplina que fabrica sujetos para y en la autoridad. Los paradigmas

gerenciales, con sus concreciones especificas en tecnologias administrativas, apuntan hacia esta

construccién disciplinaria, enfatizando la importancia de no castigar los cuerpos, volcando su energia

hacia la tarea de corregir las almas y de ejercer coaccién sobre los signos. El lugar gue ocupara en este

proceso la disciplina es fundamental, y encuentra su pertinencia en que las fabricas no son espacios

neutros, en los que la “autoridad del capitalista” se les presenta “como el poder de una voluntad ajena que
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somete su actividad a los fines persequidos por aquélla” (Marx, 1976: 267). A lo largo del capitulo

revisamos el papel de los actores de la empresa en la “fabriquizacién” (Bourdieu, 1990) social de los

operarios_en distintas dimensiones: las relaciones con los jefes, el acatamiento de las normas, la

comunicacion organizacional, asi como la incorporacidn del tiempo industrial en las précticas laborales.

La fabrica es un espacio complejo. Incorporarse en ella “fabriquiza”. No dejamos de lado que dicha

experiencia, articulada a las disposiciones culturales dominantes, provoca distintas lecturas. En nuestro

recorrido esto salté de manera sistematica, entendiendo a la fabrica como un espacio multidimensional, en

el cual se trabaja, se sufre, se producen confrontaciones, hay evidencias de la dominacién y, de manera

mas palida pero existente, de resistencias; hay crecimiento profesional y reconocimientos y seducciones

(Salas, 2003). Hacia la indagacion de este proceso dirigimos nuestra atencion, después de analizar nuestra

evidencia empirica en torno a la forma en que se construye la autoridad, el liderazgo. Tomando distancia

del planteo instrumental de la cultura, como el producto de la gerencia, también se aborda el problema del

orgullo de los trabajadores, sea por la adhesion a la firma o por la actividad que se desarrolla, o por ambas.

Otro objetivo es el gue se persigue en el capitulo cuatro: construir un observatorio para apreciar los

vinculos existentes entre la escuela, los amigos y la familia. Partiendo del supuesto de que la gerencia

intencionalmente se ha aplicado en la construccién de précticas laborales que intentan generar un clima de

confianza, que cristalice en la empresa como “nuestra empresa”, como una gran familia, se constata que

no se trata de un proceso artificial de trasplantar la familia al espacio laboral, sino de reconocer el papel

qgue la familia ha jugado en la socializaciéon primaria y su prolongacion en el piso de la fabrica.

Afirmamos, en ese orden, que el moldeamiento del ser social en la fabrica se produce en una condicién

histérica y con fines especificos para sociedades especificas (parafraseando a Mannheim, cf. De Ibarrola,

1985: 61; asimismo, Fernandez, 1994), admitiendo con Francfort et al, como ya habiamos apuntado lineas

atrads, que en los tiempos modernos se presenta a la empresa como una institucién de primer orden, que

“constituye un lugar de socializacion importante para los individuos que ahi trabajan” (Francfort et al,

1995: 217).

Empero, aparte del relieve de la familia y lo escolar incorporado, también pensar la empresa es

reflexionar sobre los saberes y las competencias (la capacitacion y el desarrollo, en una de sus lineas), ello

asociado a las identidades, como plantea Dubar (1991: 125-126). En este escenario de la reflexion,

podemos ubicar a la empresa-fbrica como una institucién secundaria de socializacién, después de la

familia y la escuela, que coadyuva en la construccion de la identidad profesional y social

Algo de los que nos percatamos es que dentro de la fabrica se articulan las dimensiones de la

escolarizacion vy la familia, contribuyendo a lo que Baudelot y Establet denominan la “inculcacion” de la

ideologia burguesa. Asi, en los procesos de capacitacion dentro de las fabricas —vistos como prolongacién

10
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de la escolarizacion—, observamos que se construyen propiedades ligadas al conocimiento, al saber hacer,

al mismo tiempo que en ellos avanza de manera inherente la construccion de las condiciones de

reproduccion de las relaciones sociales. Concretamente dicho, asi como la escolarizacién no es un acto

inocente (cf. Giroux, 1985; Bartolucci, 1987), la capacitacion cumple con la “funcién politica e ideoldgica

de inculcacion de la ideologia burquesa” (Baudelot y Establet, 1975: 239). Los trabajadores que se

capacitan adquieren las habilidades, conocimientos v disciplina —la ideologia atravesandoles, al compartir

valores, deberes, convenciones sobre las sanciones y recompensas, formas dominantes de hacer las cosas y

sintonia en objetivos—, que sélo en su articulaciéon se pueden ejercitar. Incluso, sumergiéndonos mas

profundamente, la capacitacion puede devenir en autocontrol, es decir contribuir, que no_reproducir

mecanicamente (cf. Bourdieu, 1997), en la construccién de trabajadores con “supervisor ‘incorporado

(Bowles vy Gintis, 1981:25): los cuerpos dociles, en esta rendija analitica, ya no son los producidos por la

fuerza de la exterioridad en la conformacion de la anatomia politica, sino por el peso de la interioridad, de

lo discretamente incorporado. Empero, en nuestra indagacién también nos topamos con un aspecto de

primer orden: el relieve de la unidad familia, de la forma histérica en que se ha materializado una forma

de organizacion impuesta por la burguesia, porgue “... el consumo familiar reproduce un elemento

esencial del proceso de produccién: el trabajo mismo 0, mas exactamente, su fuerza de trabajo” (Baudelot

y Establet, 1975: 260). En sintesis, la fabrica, la escolarizacion fuera y dentro de la unidad productiva, y la

familia, forman parte de una “banda transportadora” (cf. Bowles y Gintis, 1981: 202) que desde el parto,

la incorporacion al mercado de trabajo vy la muerte, configura parte de la historia obrera controlada. Aqui

lo apuntamos rapidamente y quiza deje la impresién de una postura reduccionista.

En el ultimo capitulo ponemos atencién en la accion sindical, y la forma en que es evaluada por los

trabajadores. Buscamos las formas de comprender al sindicato en diferentes situaciones: para ascender, a

quién hay gue dirigirse, es una pregunta que formulamos y gue nos lleva a un horizonte problematico muy

importante; si hay problemas, a quién se les consulta, pensando en el piso de la fabrica, en la cotidianidad

del operario; la adhesidn al sindicato se plantea como un hecho formal, pera esta posibilidad identitaria no

encuentra_acomodo en la disposicion para ocupar _un cargo sindical, segun evidencias que hemos

encontrado. Aqui solamente hemos hecho un ejercicio enunciativo, pues la realidad es mucho mas

compleja. Para redondear nuestra discusion, en la parte final del capitulo regresamos a un problema

inicialmente planteado en torno a la representacién del sindicato y la necesidad de su presencia vy,

matizada, de su gestion, al acercarnos al problema de la “confianza”.

Como se puede apreciar en lo hasta ahora sefialado, hay un énfasis marcado en los enfoques

reproduccionistas. Pero hay que ser explicitos, la sociedad se reproduce (socializada), pero al mismo

tiempo se recrea. Recordemos el sugerente planteo de Marx respecto de que “el proceso capitalista de

11
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produccién, enfocado en conjunto 0 como proceso de reproduccion, no produce solamente mercancias, no

produce solamente plusvalia, sino que produce y reproduce el mismo régimen del capital; de una parte al

capitalista y de la otra al obrero asalariado” (Marx, 1973: 487).

Atencién, no se afirma que no se hagan las cosas ni que los trabajadores no actlen de acuerdo a

normas y valores. Una parte se hace por inercias, por aprendizajes socializadores. Recordemos que las

fabricas, como cualquier empresa, son espacios en los que se aprecian claramente esquemas disciplinarios,

la hora del ingreso al trabajo, “checando” la entrada, los ritmos y pausas propios de los procesos de

produccién, los momentos del descanso, la reflexién sobre el trabajo, las salidas. A la par de esto, existen

normas Vv reglas gue deben sequirse. Dicho de otra manera, la socializacién, la “fabriguizaciéon” en lo

concreto, implica la aceptacion de reglas del juego vy actores gue las ejecutan. /Qué lugar ocupa en la

realidad laboral cotidiana la organizacién sindical? ;El sindicato es una forma de organizacién de los

trabajadores en la que se presentan fenémenos de identidad para la resistencia, de aceptacion social, de

ofensiva obrera? Parte de la energia que destinamos en este capitulo pretende contestar estos interrogantes.

Un argumento general que atraviesa al conjunto del trabajo es que ha cambiado el mundo y las

empresas, los trabajadores y las gerencias. A principios del siglo XX, el ingeniero F. Taylor trazé lineas

impecables del ser social requerido por el desarrollo industrial y organizacional de su tiempo. Apuntaba

enfaticamente que el mejor trabajador para “manejar_hierro en lingotes” (cargar) era el que emulaba al

buey, obediente y fuerte®. De ahi vendria la separacin tajante entre concepcidn y ejecucion, entre mente y

mano. H. Ford aportaria la cadena de montaje con la division extrema del trabajo gue ésta supone. En

ambos casos, mas alla de nuestros juicios morales, el ser social requerido no tenia gue entrometerse en los

intereses de los propietarios. Debia trabajar combatiendo cualquier resquicio que oliera a simulacidn, sin

exceder las fronteras definidas previamente por el propietario de la fabrica y sin que la cultura y la

subjetividad pudiesen traspasar los establecimientos industriales. Ibarra ubica este proceso, y coincidimos

con él, como de “sometimiento corporal”, en el que es notable la vigilancia, como un hecho exterior que,

ademaés, genera conflicto en los sujetos laborales (Ibarra, 1994).

El control estricto de los tiempos y movimientos en ningln momento incorporard la reflexion o la

libertad. Foucault (1979) insiste desde este angulo al sefialar que en los espacios disciplinarios lo que se

busca es utilidad y sumision, es decir “cuerpos déciles”. Sin que Taylor, Ford y Foucault formen parte del

pasado, pues sus obras estan incrustadas en nosotros, es pertinente sefialar que en nuestros nuevos tiempos

% El argumento completo de Taylor manifiesta la actitud despectiva hacia los trabajadores: “uno de los primeros requisitos para
el hombre que es apropiado para tener como ocupacion regular la de manejar hierro en lingotes, es que ha de ser tan estdpido y
flemético, que en su conformacion mental ha de parecerse mas a un buey que a ningtn otro tipo de ser. El hombre mentalmente
despierto e inteligente resulta, justamente por ello, inadecuado para lo que para él seria la agotadora monotonia de un trabajo de
este tipo” (Taylor, 1961: 58).
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modernos la lucha hegemdnica tiene en el centro la disputa por construir los atributos que debe tener el ser

social, el trabajador: debe obedecer, pero también debe crear; debe ser riguroso, pero también flexible;

debe reconocer su adscripcidn, pero también involucrarse. Y en todas estas supuestas dicotomias, esta

presente la duda, la resistencia, las formas distintas de entender las cosas. Aparentemente no son

requerimientos contradictorios, empero las condiciones pedagdgicas en gque es educada y adiestrada la

fuerza de trabajo —mds alld del empefio en cambiar-, ha tenido como soporte esquemas disciplinarios

»4

provenientes de un “americanismo”” (Gramsci, 1986) mexicanizado gque en sus particularidades se aplicd

en_distintos espacios (familia, escuelas, hospitales, empresas), edificando un sentido comin que no

siempre concuerda con los nuevos requerimientos productivos.

No dudamos cuando se afirma que el suefio de los gerentes es que los trabajadores vean la fabrica

como su fabrica. Si es necesario activar al grupo familiar para que se sienta parte de la familia-firma o si la

escolarizacion vive una prolongacion gue le reditde un sujeto laboral amoldado dia a dia, no se va a cejar

en este empeno. Si bien el patrén y/o el gerente tiene el poder de despedir, también su condicion exige la

incorporacion de trabajo, para lo que la seleccion de personal, las pruebas eficientes de su posible

rendimiento y disposicion, se constituyen en tareas de primer orden en el ejercicio administrativo de la

empresa.
La nueva demanda de gue el ser social debe creer es una moneda en el aire, a la que se va a llenar de

contenido, éste en disputa. Se ha tratado asi de modificar el mundo de la significacion. Estos cambios

inducidos no han tenido como correlato una mejoria palpable en las relaciones laborales, en ambientes de

trabajo _que no generen, retomando los términos del psicoanalisis organizacional, sufrimiento, 0 que

produzcan mejoria en los ingresos y en las condiciones laborales de los trabajadores, lo cual, en su

ensamble, nos deja ver rastros de la premodernidad industrial. A esto hay que sumar otro peligro, el que en

una vision unilateral empresarial las convenciones sociales dominantes dentro de la narrativa gerencial

pretenda edificar nuevos géneros de prisién -la empresa como institucién totalizadora que intenta influir

en el imaginario, las acciones y la construccion del sentido social-, y nuevos tipos de carcelero -

disminucién de la disciplina visible, aplanamiento de jerarquias, el orden producido al interior del propio

sujeto sin necesidad de la gravitacién de lo externo.

“La elaboracion de Gramsci sobre el sentido comin —la importancia que le atribuye al lenguaje por contener una concepcién del«- - - {cOn formato: Justificado

mundo- y lo que se requiere para cambiarlo, el denominado “acto histérico”, pone en evidencia la importancia de este tema
para el tedrico italiano (cf. Gramsci, 1975). En esta misma direccion, Borén apunta hacia el “fordismo”, y en sus
desembocaduras, hacia lo que tiene que ver con la “homogeneizacion cultural” y su relieve en la conformacion del “sentido
comun” (cf. Borén, 2002: 18). Recordemos asimismo la tesis de G. Ritzer que plantea a la macdonaldizacién como el proceso
mediante el cual lo que domina en los restaurantes de comida rapida paralelamente domina multiples aspectos de la vida social,
no solamente en la sociedad norteamericana sino en el mundo.
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La cultura laboral, la realmente existente, es el producto de las intenciones y las acciones, de las

experiencias vy los saberes. Reducir la cultura laboral al ingenio gerencial, al peso de algunos lideres,

incluso a la confusidn recurrente de que la posicion estructural (ser jefe) define el liderazgo, el cual

produce cultura organizacional, es algo que no encuentra asidero en nuestras evidencias. Nuestros

resultados apuntan una version diferente: el discurso gerencial gue enfatiza el peso de los lideres, que

alude a la disolucién de las diferencias sociales abriendo un escenario en el que el conflicto entre clases

sociales cede su lugar a un conflicto no antagdnico, que se puede resolver y en el que, ademas, encuentra

niveles de colaboracién entre los trabajadores, no puede explicar la realidad laboral, no demuestra su

fuerza en la terrenalidad: es mas una evocacién ideoldgica que un planteo con intencién cientifica de

explicacion. De esta manera, la adhesion de los trabajadores a la empresa, sus objetivos, acepta varias

lecturas. Nos inclinamos por aguella en que los trabajadores, que en su historia larga son los hijos del

despojo de los medios de trabajo, viven a diario en el espacio laboral el jaloneo interior, individual y

organizacional, entre una realidad que intenta reproducir las condiciones sociales que hagan posible la

reproduccion, y niveles de resistencia que se materializan en diferencias e identidades gue intentan tomar

distancia de la narrativa hegemoénica. Los trabajadores quieren laborar, para eso fueron educados en sus

familias, reafirmandose el sentido en su paso por la escuela (fuese un paso fugaz o de mayor

permanencia), en cada momento en que eran reconvenidos al orden, a portarse bien, a reconocer los

limites. En su conjunto, se trata de las condiciones histéricas que no eligieron; sin embargo, la forma en

gue trabajan, la forma en que se materializa la dominacién, la respuesta frente al abuso de un supervisor 0

de un gerente, el llegar a casa y vivir una cotidianidad que saben que es distinta a la vivida por otros, es

ahi, en esas cosas sencillas donde indagamos y encontramos que no hay un pensamiento homogéneo,

mucho menos Unico. Asistimos pues, a la disyuntiva entre lo preescrito (lo que se busca, lo que debe ser

desde un angulo determinado, hasta ahora timidamente compartido) y la realidad.

El siglo XX se inauguraba, desde la influencia gerencial, con ideas dominantes sobre cuales eran los

atributos de los trabajadores: debian ser fuertes y obedientes. El ser social, concretado como trabajador,

articulaba a su capacidad de ser util la sumisién. Por eso no era extrafio que se planteara que los

trabajadores no tenian por gué meterse en los asuntos de los patrones, lo que ponia de manifiesto, por una

parte, el hecho histdrico de la escision del sujeto de sus medios de trabajo y, por la otra, que el trabajador

pasaba a “estar bajo la vigilancia y por tanto el mando del capital o del capitalista” (Marx, 2005: 19). Lo

gue se ha enunciado en la historia del trabajo y en los principios de la administracion cientifica, también

ocupa lugar en la legislacion laboral mexicana y en las practicas laborales cotidianas.

El siglo XX se cierra con esa carga histdrica, todavia presente, pero en blsgueda también de otros

atributos: que a la par del saber hacer (es decir, conocimiento y utilidad) los trabajadores también estén

14
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“creeador” —jugando con las palabras— que estd en disputa, porque tanto los trabajadores como los

gerentes y empresarios tienen ideas particulares de estos atributos. Esta es una veta analitica en la que

ponemos particular atencién en la exposicion. Entendiendo que la fabrica, como espacio organizacional,

es unidad dominante de la produccidn, no solamente porgue en ella se controla a los trabajadores en el

espacio (la fabrica misma), en el tiempo (el crondmetro) y en la actividad que desempefian, miramos hacia

adentro en busqueda de aquellos aspectos que nos dieran luz sobre lo que genera adhesion, construye

sentido, plantea resistencias, en fin, lo que se puede suponer en la complejidad del espacio laboral. Si

medianamente esto se aprecia en la exposicidén, cumplimos en parte nuestros objetivos.
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® Desde el punto de vista de la salud obrera, las dimensiones de la reestructuracién que plantea Laurell tienen otra direccion a

las enunciadas por Zapata: “traslado selectivo a México de procesos laborales que dependen de mano de obra barata”;
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desde la perspectiva de la reestructuracion estatal es la eliminacién de reglamentaciones que daban cierto
poder legal a los sindicatos en cuanto a decisiones relativas al trabajo” (De la Garza, 1989b: 10). Ordenando

la discusién, se distinguird un mosaico que se expresa en distintas dimensiones: en algunas perspectivas se

. . " . . . _ - Eliminado: en una de sus
vertientes a nivel internacional, todo un debate respecto a la no correspondencia entre las expectativas - {desembocaduras
crecientes y la imposibilidad de satisfaccion de éstas’; otro planteo sefiala que el problema pasa por lo -~ | Eliminado:a

tecnoldgico, en la perspectiva del agotamiento del modelo taylorista-fordista, y en su devenir de la

. aers T ., - T . - _ - Eliminado:
emergencia de la flexibilidad, ya sea como especializacion flexible o flexibilidad laboral, en su dimension - {

_ { Eliminado:

- .. " . - . . . . _ - Eliminado: lo cual
econdmica, se trata de una crisis que, se expresa en el caos eplstemologlco e inexistencia de hegemonlasg P {

P { Eliminado:

l6gicas” (cf. De la Garza, 1993d), .

_ { Eliminado: ,

se identifico s6lo como una cuestion de indole econdmica sino que implicd también la reafirmacion de los
mecanismos centrales de la interaccién entre empresarios y trabajadores bajo la férula del Estado”
(Zapata, 2005: 33), para encauzarse después hacia “la modernizacién del sistema productivo mediante la
adquisicion de nuevos equipos, la computarizacién, y la racionalizacién del proceso de trabajo, y no
particularmente con el establecimiento de medidas para aumentar la productividad por medio de niveles
crecientes de participacion de la fuerza de trabajo en la toma de decisiones productivas” (Zapata, 2005:
95).
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Era de nuestro interés principal, tal como se plante6, ubicar nuestro problema de investigacion en
unidades productivas insertas en la reestructuracion productiva. Un segundo aspecto es que se tratase de

empresas mexicanas, mas claramente dicho, que no fueran multinacionales. Pero a esta blsqueda intencional

7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777 o { Eliminado:

facilitaria enormemente nuestra entrada al piso de la fabrica. En una mirada retrospectiva, creemos que ambos

aspectos coadyuvaron a que nuestra entrada a los centros laborales escogidos gozara de toda la libertad y del

apoyo. Asi, un poco por azar y otro tanto por lo explicitamente buscado, las empresas con las que trabajgmos -
_ { Eliminado:

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, T *[ Eliminado:

1.1. Planteamiento del problema: La dominacién simbdlica del capital sobre el trabajo en tres fabricas

mexicanas

En la narrativa gerencial dominante destaca el esfuerzo por la constitucién de un nuevo evangelio en el

erijan en “parroquias” (cf. Pages gt al, 1987; Aubert y De Gaulejac, 1993), bajo el interés de qufeflg{f

N {Con formato: Fuente: Cursiva
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/{Eliminado:

estas
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organizacion sea un nicho de centralidad para los sujetos. Su concrecién se aprecia en la formulacion de \j\\\[E“minado; |

\ { Insertado: I.
\

estrategias empresariales. No es una realidad general, sin embargo en las empresas en las que se han

impulsado procesos de reestructuracion productiva, las nuevas configuraciones organizacionales han

simbélico un territorio de lucha.

Para el abordaje en las unidades de observacion seleccionadas —como apuntamos, tres fabricas en

777777777777777777777777777777777777777777777777777777 - *[ Eliminado:

Sobre ésta, un tema secundario ha sido el revisar la dominacion en el campo de la cultura. Adentrandonos
en esta discusion destacan: 1. el disciplinamiento de la fuerza de trabajo en el espacio fabril, proceso que
carcelero, respectivamente. Desde el marxismo se ubica a este hecho como la subsuncion formal del
trabajo al capital, expresandose concretamente en la dominacion del capital en el espacio-tiempo laboral

(cf. Thompson, 1979); 2. la apropiacion del “saber hacer” y su traslado a la maquina —constituyéndose ésta
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ofensiva contra el oficio. En ambos casos, tanto la subsuncion formal como la real producen plusvalia

(DA /|, /N i W S N

o A ) L L

absoluta y relativa, respectivamente, Como en el caso anterior, para el marxismo estas caracteristicas -~ {Etminado:
centrales se concretan en la subsuncién real del trabajo al capital, proceso de dominacién que en las

dimensiones técnica y politica se expresa, a su vez en los procesos de valorizacion y de trabajo (cf. Marx: -~ {Etiminado:
1976, 250 y ss.). En este orden, las relaciones sociales de produccién contienen mgqlgqigqeﬁslf”{E"minadO: to mismo
econdmicas como relaciones de poder, es decir, £l proceso de produccion se puede separar con el fin de - } Flminedor !
analizarlo, aunque, en la realidad social se presenta como indisoluble; 3. la confrontacion simbdlica tiene_ \*{Enmmado; que
como terreno y empefio lo mismo el piso de la fabrica, el puesto de trabajo, las relaciones macro laborales, h { Etiminado: pero
gomo las venas del teido social. Con esto tltimo hablamos de la estrategia gerencial que en sus accionesy -~ /"%
énfasis develan una intencion: la de construir un proceso de transito que va de la dominacién sobre el

cuerpo a la del alma, para devenir en la constitucién de los trabajadores en “clase dominante

‘interiorizada’ socialmente” (Gramsci). No planteamos nada ajeno al suefio disciplinario de las gerencias,

manifiesto en la protuberancia de técnicas que buscan generar influencia y ordenar, acotar y/o encauzar la

construccion del sentido de propdsito, articuladas a planteos sobre la flexibilidad y la generacion de

nuevos consensos industriales, todo esto como parte de la caja de instrumentos del capital en aras de

definir los cauces-sentidos de la accion social, en los que juega, un papel central la intervencion en la -~ { timinado: jugando
dimension de la cultura. Ansoff, Declerck y Hayes denominan g, este conjunto de técnicas, que noesun -~ { timinado: A
conjunto consistente ni apunta, solo_hacia las dimensiones culturales, “tecnologfa administrativa"-gQ{[E:::::ZZZ s
Asimismo, este Ultimo proceso que, incrustamos en la discusion sobre la subsuncion del trabajo al capital, o { Eliminado; Ansoff, Declerck y
lo ubicamos desde el angulo intencional general dominante en las gerencias y las direcciones de las {::ﬁfr:(;jim?:nan
empresas: la subsuncién simbdlica del trabajo al capital, claramente manifiesta en la disputa por construir

sentido. La construccién de sentido implica, desde el lado del capital, la aceptacion del tiempo industrial

como algo natural, no impuesto; el aceptar las reglas de la sociedad capitalista, en algunos casos

abiertamente, para_ascender, contar con conocimientos técnicos, con escolaridad, as como mostrar -~ Lm0
predisposicién. En otros, aparece de manera velada: en los contenidos relacionados con el trabey'ojesténg»/L{(E:::::ZZZ -
inscritos tanto los aspectos técnicos como los ideoldgicos —cuidar las herramientas y maquinas, respetar .

los horarios asi como los usos determinados de los espacios, mantener limpia el area de trabajo, procurar

disminuir desperdicios- que, parafraseando a Baudelot y Establet (1995), implica que la no diferenciacion -~ =

en l0s contenidos wbica a estos Gltimos como habilidades. ASi, encontramos que en estas habilidades "0
subyace el sujeto laboral que va a producir plusvalor porque, para ello, ha incorporado las condiciones de (Eiiminado:

la aceptacion de la dominacion. Apoyandonos en Bourdieu, en nuestro problema reconocemos lo
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legitima del mundo social, los agentes comprometen el capital simbolico que han adquirido en las luchas
anteriores y principalmente todo el poder que poseen sobre las taxonomias instituidas, inscritas en las

conciencias o en la objetividad, como los titulos™ (Bourdieu, 1990: 294).

L , . . _ | Eliminado: la disciplina
El lugar que la disciplina ocupara en este proceso es fundamental, y encuentra su pertinencia en - {gtimi — )
s . s Y Lot . P { Eliminado: , ]
que las fabricas no son espacios neutros. La fabrica es una relacion econdmica, que en su ocupacion resalta -
la construccidon del orden y la obediencia, jugando el cuadro administrativo un lugar protagénico en la
_ { Eliminado: s J

_ { Eliminado: a la f4brica también ]

empresa sobre los operarios, en lo micro, y la influencia de las conveniencias sociales dominantes —visto

- { Eliminado: - J

intenciones concretas: “El motivo propulsor y la finalidad determinante del proceso de produccién
capitalista son, ante todo, obtener la mayor valorizacién posible del capital, es decir, hacer que rinda la

mayor plusvalia posible y que, por tanto, el capitalista pueda explotar con la mayor intensidad la fuerza de

. P ., L. . ., . _ - Eliminado: demanda
trabajo”. De esta manera, en la fabrica como relacion economica, para DI’OdUCII’ cooperacion se yequiere Ja . - :{{

Eliminado: para producir
cooperacion

-

cohesidn de los trabajadores, de manera coordinada (aqui se subraya el papel de la administracion), y que

como tal, como coordinacién, “se les presenta a los obreros como plan; practicamente, como la autoridad
del capitalista, como el poder de una voluntad ajena que somete su actividad a los fines perseguidos por
aquélla.” (Marx, 1976: 267). En la propia tecnologia, como maquina o tecnologia administrativa, esta
implicita la construccion de disciplina, en el entendido de construir al sujeto social que se requiere para

operarla, lo cual indica que en la propia construccién de maquinas subyace el planteo del tipo de operario

. . ., T . . _ - Eliminado: requiere
que se necesita para su utilizacion. Este proceso de disciplina se sostiene en la disputa por amoldar o .- { : )
. . . _ - Eliminado: a
cambiar ¢J sentido coman. P { )
. . ., . _ 7| Eliminado: inquirimos

Concretando nuestro problema en una pregunta de investigacion, nos planteamos; ¢cudles son los - { 4 )
vinculos entre la construccion disciplinaria y el sentido comin, y qué efectos producen ya sea en los
trabajadores al aceptar el sentido de “clase dominante ‘interiorizada’ socialmente” o en practicas de
resistencia e identidad diferenciada?
1.2. Objetivos

.. T . . . g _ 7| Eliminado: parte
1.2.1. Demostrar que en la produccion capitalista en las unidades observadas, ademas de la produccién - { P )
_ { Eliminado: - J

concreta de mercancias se reproduce la propia “relacion capitalista” —el vinculo del capital y el trabajo, y

con ello las condiciones sociales que hacen posible la reproduccion.
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1.2.1.1. Confirmar que e} control del tiempo, del espacio laboral y de la actividad se acompafia del interés -~ ﬁ{ e
por la dominacion simbdlica, que encuentra un territorio de intervencion en la construccion de sentido e - eiiminado:,
identidad, apoyandose para ello en la tecnologia concretada en las maquinas y en la tecnologia
administrativa. El eje conductor, asi, es la reflexion sobre el transito de la subsuncion formal-real a la ;

_ - Eliminado:

dominacion simbdlica,, .

1.2.1.2. Observar que en el piso de la fabrica los procesos de induccion y de capacitacion al mismo tiempo

_ { Eliminado: la par

T ‘[ Eliminado: al mismo tiempo

- [ Eliminado:

1.2.1.3. Demostrar que el sentido comun, y las condiciones sociales dominantes que lo producen_(Jo que - - { Etiminado:

o

es una forma de nominar las cosas), son parte de las condiciones sociales que hacen posible la
reproduccion general de la sociedad.

1.2.2. Precisar que la narrativa gerencial dominante (el discurso gerencial), a pesar de su empefio, no ha

_ { Eliminado: ,

empresa como “nuestra empresa”, como una gran familia, lo que denota distinciones sociales e

identidades, | miminaco:

1.2.2.1. Afianzar el argumento de que la disputa por la construccion de sentido desborda la fabrica como
unidad productiva, estableciendo la existencia de vinculos y correspondencias entre la unidad familia, la
escuela y la fabrica, lo que en palabras de Dubar (1991) implica que “la estructura de base de toda
socializacion secundaria debe parecerse a aquella de la socializacién primaria”. La estructura de base, en

si misma, como perpetuadora de la desigualdad.

_ { Eliminado: -

simple, asi como que en la fabricacién influye de manera sustancial la socializacion basica mas que el

P { Eliminado:

discurso gerencigd, -

1.2.2.3. Poner en evidencia que en la fabrica hay distinciones entre los trabajadores segun su adscripcion

laboral, su género, su capital cultural y su experiencia, lo cual pone de manifiesto procesos identitarios

_ { Eliminado: a la par de

multiples asi como Ja lucha por construir sentido de la accion. p

_ { Eliminado: que tienen

condiciones actuales en el piso de la fabrica, lo que implica reflexionar sobre la forma en que las clases
subordinadas incorporan en su sentido comdn los intereses de la clase dominante.

1.2.3.1. Inquirir si la interiorizacién de la responsabilidad y el autocontrol, concretados en un trabajador
auténomo, forman parte o no de nuevas formas de subordinacion disciplinaria discreta.

1.2.3.2. Comprobar que los procesos de informacion en las fabricas obedecen més a practicas de

s g . .. . . 2 P { Eliminado:
transmision de la informacion que de comunicacion, e
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1.2.4. Demostrar que la tecnologia administrativa y la pedagogia laboral autoritaria tienen como propdsito

central construir un sujeto social con disciplina fabril adaptada a las necesidades del capital y a la tension

P {Eliminado:

de la relacion capitalista, vista ésta como una relacion de sujecion, p

_ { Eliminado: através de

. . P . Y _ | Eliminado:
sentido de autoridad y de reconocimiento de direccion,, - {

1.2.4.2. Sefialar que la accion sindical se realiza en estas fronteras formales e informales de control, por lo

/{Eliminado:

que al mismo tiempo mediatiza el conflicto entre capital y trabajo,

1.3. Premisas

Intentando tomar distancia de “una epistemologia implicita de tipo positivista” (Bourdieu, 1998: 42), por
ejemplo manifiesta en los planteos de Lazarsfeld (1974), mas que hipétesis subordinadas al método
hipotético deductivo (cf. Zemelman, 1989; Padua, 2001), planteamos un conjunto de premisas que
fungieran como guias en la investigacion. Lo anterior bajo una consideracion: “El estudio de la realidad, a
partir de modelos cerrados y aprioristicos, no sélo impide el conocimiento de lo especifico-concreto, sino
gue supone, en forma subyacente, la correspondencia del modelo con la realidad” (Zemelman, 1989: 37),
lo que significa que en “la experiencia cotidiana, como en muchos trabajos de ciencias sociales, estan
comprometidos t&citamente instrumentos de conocimiento no pensados que sirven para construir el objeto,
cuando deberian ser tomados como objeto” (Bourdieu, 1998: 44). Asi, si “no se puede disociar la

construccion del objeto de los instrumentos de construccién del objeto” (Bourdieu, 1998: 55), en el caso

_{ Etiminado: ,

P { Eliminado:

1.3.1. La fabrica fabrica su comunidad, las sociabilidades que en ella se despliegan, identidades que se

adhieren a los intereses del corporativo, aunque también se generan resistencias. Los centros de trabajo

P { Eliminado: -

influyen en los trabajadores —influencia como poder, es decir capacidad de generar obediencia-, -

P » - . . . _ 7| Eliminado:
“fabriquizandolos”. Su tarea no est4 aislada de otras dimensiones sociales, = {

1.3.2. La fébrica, la escolarizacion fuera y dentro de la unidad productiva, y la familia, forman parte de

una “banda transportadora” (cf. Bowles y Gintis, 1981: 202), que desde el parto, la incorporacién al

_ { Con formato: Sin Resaltar

mercado de trabajo y la muerte, como ya |o sefialamos, configura parte de la historia obrera controlada. Es -

N ‘[Con formato: Sin Resaltar

decir, la produccidon de trabajadores se constituye en una condicién sine qua non para la banda \\*{E“minado;,

transportadora. {Con formato: Resaltar

(N
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1.3.3. La fabricacion del sujeto se inscribe en la lucha hegemoénica por llenar de contenidos “naturales” la

- {Eliminado: y }

“habitos irregulares dentro del trabajo y para identificarles con la regularidad invariable del gran

autémata” (en Marx, 1974: 116-117). El sujeto es “sujetado”, pues la disciplina constituye una relacion de

- { Eliminado: ]

sujecion estricta que se produce en una condicion histdrica y con fines especificos, p
1.3.4. Las técnicas que intentan enganchar las preocupaciones individuales a los intereses generales de las
organizaciones (de la sociedad encapsulada), son parte del andamiaje de la tecnologia cultural. Esta
tecnologia cultural no solamente dice lo que es pertinente mirar sino cdmo debe mirarse: no sélo nos da el
objeto, también los anteojos graduados. Parte de la labor educativa es encauzar el ingreso a la

socializacién, como aceptacion de la norma y las reglas, del apego a procedimientos, del compartir

/{Eliminado: J

experiencias y sometimientos, de los reconocimientos sociales, -
1.3.5. La socializacién es accién simbélica: ni los sujetos se encuentran al margen de la socializacion

(incluidos los socializadores como parte de sus representaciones sociales) ni la socializacion es un dato

~_ { Etiminado: : enella )
””””””””””””””””””””””””””””””””””” - ‘[Eliminado: estan }
traslados institucionales, conflictos. Es estructura que influye en la accion de los sujetos, y es estrategia

P { Eliminado: ]

como construccidn social que se renueva abriendo nuevos espacios de incertidumbre, de intervencién, -

1.3.6. En la construccidn del sentido comdn, el discurso gerencial ha articulado la socializacion basica con

- { Eliminado: empero J

haya no puede llevar al completo dominio del capital sobre el trabajo” (Thompson, 1989: 136).

1.3.7. La fabrica es un espacio productor de mercancias y pedagogico.
Con formato: Espafiol (Espafia
- alfab. internacional)

investigacion

Eliminado: sugiere

Eliminado:

- /{ Eliminado: conforme avanza la J
7/

O )
/| )

precauciones que tomamos en cuanto a la necesidad de tomar distancia de los planteos hipotético-deductivos, Eliminado: 1

aun asi trazamos un mapa que va de los conceptos a los indices, en aras de darle orientacién a nuestra
(1996). De acuerdo a nuestro problema, partimos de la disciplina, para soportar en ella los procesos de
subordinacion del trabajo al capital y de fabricacion-fabriquizacion de sujetos sociales, que en su devenir se

concretan en sentido comun, entendido éste como concepcion del mundo y practica social,,

—m—m—m_m_m_m_a_m_m_a_a_m_m_a_a_a_a_a_=a_-=
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Pagina 15: [1] Eliminado MORVIUS 30/05/2006 11:17
El siglo XX se inauguraba, desde la influencia gerencial, con ideas dominantes sobre

cuéles eran los atributos de los trabajadores: debian ser fuertes y obedientes. El ser
social, concretado como trabajador, articulaba a su capacidad de ser util la sumision. Por
eso no era extrafio que se planteara que los trabajadores no tenian por qué

Pagina 15: [2] Insertado monica Portnoy 23/05/2006 1:26
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é

Pagina 15: [3] Eliminado MORVIUS 30/05/2006 11:17

meterse en los asuntos de los patrones, lo que ponia de manifiesto, por una parte, el

hecho historico de la escision del sujeto de sus medios de trabajo

Pagina 15: [4] Eliminado MORVIUS 30/05/2006 11:17
y, por la otra, que el trabajador pasaba a “estar bajo la vigilancia y por tanto el mando

del capital o del capitalista” (Marx, 2005: 19). Lo que se ha enunciado en la historia del
trabajo y en los principios de la administracion cientifica, también ocupa lugar en la
legislacidn laboral mexicana y en las practicas laborales cotidianas.

El siglo XX se cierra con esa carga historica, todavia presente, pero en busqueda
también de otros atributos: que a la par del saber hacer (es decir, conocimiento y
utilidad) los trabajadores también estén socializados (disciplinados por la sociedad que
erige normas de conducta que deben corresponderse en acciones permitidas), y sobre
todo que puedan creer, por lo que, combatiendo el pasado, los trabajadores deben
involucrarse en los asuntos de la empresa. Creer y crear (fidelidad y talento),

caracteristicas del ser “creeador” —jugando con las palabras
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— que esta en disputa, porque tanto los trabajadores como los gerentes y empresarios

tienen ideas particulares de estos atributos. E
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propiedades ligados al conocimiento, al saber hacer, al mismo tiempo que en ellos

avanza de manera inherente la construccién de las condiciones de reproduccién de las

relaciones sociales. Concretamente dicho, asi como la escolarizacidbn no es un acto



inocente (cf. Giroux, 1985; Bartolucci, 1987), la capacitacion cumple con la “funcion
politica e ideoldgica de inculcacion de la ideologia burguesa” (Baudelot y Establet,
1975: 239). Los trabajadores que se capacitan adquieren las habilidades, conocimientos

y disciplina —con la ideologia a travé

Pagina 15: [8] Eliminado MORVIUS 30/05/2006 11:17
que desde el parto, la incorporacién al mercado de trabajo y la muerte, configura parte

de la historia obrera controlada. Aqui lo apuntamos rapidamente y quiza deje la
impresion de una postura reduccionista; en la exposicion, particularmente en el capitulo

4, lo vemos con més detalle y de manera amplia.
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Como apuntamos lineas arriba, la fabrica es un espacio complejo. Partiendo del
supuesto de que la experiencia en ella, su incorporacion, “fabriquiza” (Bourdieu, 1990),

no dejamos de lado que dicha
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sta es una veta analitica en la que ponemos particular atencion en la exposicion.
Entendiendo que la fabrica, como espacio organizacional, es unidad dominante de la
produccion, no solamente porque en ella se controla a los trabajadores en el espacio (la
fabrica misma), en el tiempo (el cronémetro) y en la actividad que desempefian,
miramos hacia adentro en busqueda de aquellos aspectos que nos dieran luz sobre lo que
genera adhesion, construye sentido, plantea resistencias, en fin, lo que se puede suponer
en la complejidad del espacio laboral. En €l capitulo 4 abordamos en particular este

problema.
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Resaltar
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, articulada a las disposiciones culturales dominantes, provoca distintas lecturas. En

nuestro recorrido esto salto de manera sistematica, entendiendo a la fabrica como un
espacio multidimensional, en el cual se trabaja, se sufre, se producen confrontaciones,
hay evidencias de la dominacion y, de manera mas palida pero existente, de resistencias;
hay crecimiento profesional y reconocimientos y seducciones (Salas, 2003). Hacia
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Algo de los que nos percatamos es que dentro de la fabrica se articulan las dimensiones
de la escolarizacién y la familia, contribuyendo a

Pagina 15: [16] Eliminado MORVIUS 30/05/2006 11:17
lo que Baudelot y Establet denominan la “inculcacion” de la ideologia burguesa. Asi,

en los procesos de capacitacion dentro de las fabricas —vistos como prolongacion de la

escolarizacion—
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) observamos que se construyen
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la indagacion de este proceso dirigimos nuestra atencion, después de analizar nuestra
evidencia empirica en torno a la forma en que se construye la autoridad, el liderazgo;
tomando distancia del planteo instrumental de la cultura, como el producto de la
gerencia, también se aborda el problema del orgullo de los trabajadores, sea por la
adhesion a la firma o por la actividad que se desarrolla, o por ambas. /A esta tarea nos
avocamos en el capitulo 3 de la exposicion.
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, al compartir valores, deberes, convenciones sobre las sanciones y recompensas, formas

dominantes de hacer las cosas y sintonia en
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, que sblo en su articulacion se pueden ejercitar. Incluso, sumergiéndonos mas

profundamente, la capacitacion puede devenir en autocontrol, es decir contribuir, que

no reproducir mecanicamente (cf. Bourdieu, 1997), a
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la construccion de trabajadores con “supervisor ‘incorporado’ (Bowles y Gintis,

1981:25): los cuerpos ddciles, en esta rendija analitica, ya no son los producidos por la
fuerza de la exterioridad en la conformacion de la anatomia politica, sino por el peso de
la interioridad, de lo discretamente incorporado. Empero, en nuestra indagacion también
nos topamos con un aspecto de primer orden: el relieve de la unidad familia, de la forma
histérica en que se ha materializado una forma de organizacion impuesta por la
burguesia, porque “... el consumo familiar reproduce un elemento esencial del proceso
de produccidn: el trabajo mismo 0, mas exactamente, su fuerza de trabajo” (Baudelot y
Establet, 1975: 260). En sintesis, la fabrica, la escolarizacion fuera y dentro de la unidad
productiva, y la familia, forman parte de una “banda transportadora” (cf. Bowles y
Gintis, 1981: 202)
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los procesos laborales y organizacionales en general
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En la mayoria de las discusiones sobre cultura laboral se desemboca en el hecho de

entender a la cultura en su materializacién en normas y valores que deben alentarse en



un espacio y tiempo determinados. Asi, se pone el acento en los acuerdos a que lleguen
las distintas representaciones. Es decir, a la cultura laboral se la
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puede mirar como algo acordado, en aras de modificar habitos, comportamientos y

acciones no deseables y de alentar los “pertinentes”. En esta bdsqueda se piensa en la
edificacion de un trabajador que, sin dejar de lado su experiencia, pueda incorporar
nuevos valores, hacerlos suyos, vivirlos, transformandose la responsabilidad, la

eficiencia, el no derroche, la lealtad, en parte de estos
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aspectos buscados. De esta manera, los procesos laborales y organizacionales en general

se sobreentienden
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Conceptos

Categorias

Variables

Indicadores

indices

1. Subsuncién
(subordinacion)
simbdlica del
trabajo al capital

1.1. Tecnologia
administrativa

1.1.1.
Involucramiento

1.1.2. Aceptacion de
las reglas del capital

1.1.3. Dominio del
capital del tiempo
extralaboral

1.1.1. Practicas de
Informacion/Transmision

1.1.1.2. La capacitacion
visible y la oculta

1.1.2.1. Requerimientos para
ascender

1.1.2.2. Interiorizacion del

tiempo industrial

1.1.3.1. En la casa

1.1.3.2. En las redes sociales

1.1.1.1. Conocimiento de los objetivos de la empresa
1.1.1.2. Aceptacidn de la pertinencia de los objetivos de la
empresa

1.1.1.3. Los objetivos de la empresa como parte de la
concepcion del mundo

1.1.1.4. Objetivos de la empresa y lugar del operario como
sentido comdn

1.1.1.2.1. Mayor control del proceso de trabajo

1.1.1.2.2. Crecimiento de la autonomia del trabajador frente
al supervisor

1.1.1.2.3. Inculcacién de los elementos técnicos del proceso
y de la disciplina del capital

1.1.1.2.4. Trabajador autocontrolado, mayor autovigilancia

1.1.2.1.1. Més escolaridad
1.1.2.1.2. Mas capacitacion
1.1.2.1.3. Buena disposicién
1.1.2.1.4. Ingenio

1.1.2.2.1. Disminucién de la rotacién
1.1.2.2.2. Disminucion del ausentismo
1.1.2.2.3. Actitudes hacia los trabajadores lentos

1.1.3.1.1. Presencia de la fabrica en conversaciones

1.1.3.1.2. Conocimiento de informacion bésica de la empresa
1.1.3.1.3. Participacion en eventos extralaborales (Dia de las
madres, del nifio, etc.).

1.1.3.1.4. La responsabilidad como factor que favorece a la
familia

1.1.3.2.1. Amigos y compadres en la fabrica
1.1.3.2.2. Recomendaciones para el trabajo de amigos y
parientes
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1.1.3.2.3. Participacion en eventos extralaborales (equipos
deportivos, cursos de guitarra, por ejemplo)

2. Fabricacién del
sujeto social

2.1. Centralidad 2.1.1. Ser trabajador

del trabajo

como atributo

2.1.2. Iniciativa

2.1.3.
Diversificacion de
la carga de trabajo

2.1.1.1. Orgullo por la
actividad

2.1.1.2. Orgullo por la firma

2121
Trabajo arduo (Fuerte)

2.1.2.2
Buena voluntad (Disposicion
sin reparos)

2.1.2.3. Ingenio (saber hacer)

2.1.3.1.
Imposicion/aceptacion de la
carga de trabajo

2.1.1.1.1. Conocimiento del oficio
2.1.1.1.2. Capacitado
2.1.1.1.3. Valorado

2.1.1.2.1. La fabrica como equipo
2.1.1.2.1.1. Relaciones con los jefes
2.1.1.2.1.2. Relaciones con los pares
2.1.1.2.2. La fabrica como familia
2.1.1.2.3. Actitud de cooperacion

2.1.2.1.1. Rapidez en el desempefio
2.1.2.1.2. Horas extras

2.1.2.2.1. Aceptacion de requerimientos de la empresa
2.1.2.2.2. Capacidad de obediencia

2.1.2.2.3. Postura frente a la capacidad de mando de la
direccién

2.1.2.2.4. Adhesidn a objetivos de la empresa

2.1.2.3.1. Conocimiento técnico

2.1.2.3.2. Capacidad de tomar decisiones

2.1.2.3.3. Conocimiento de a quién dirigirse frente a
problemas

2.1.3.1.1. Para la certificacién
2.1.3.1.2. Para incrementar la productividad
2.1.3.1.3. Para demandar mas
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3. Los instrumentos, su sentido

Dado que nuestro objeto era observar los centros de trabajo sin pretensiones de generalizacion, que por otro
lado seria imposible dado nuestro universo de observacion, era suficiente con tres centros de trabajo para lo
que buscabamos: nos permitia aproximarnos a tres realidades, dos de ellas similares dados los vinculos con la
industria automotriz, aunque muy diferentes en lo que hacia a sus experiencias e historias organizacionales.
Nos permitia, asimismo, en ese pequefio universo de observacion atender los sedimentos de la sociedad. No
pretendemos hacer generalizaciones, pero en los trozos de realidad observados se reconocen parte de las ideas
dominantes que circulan en la sociedad, las convenciones que permiten acuerdos e interacciones, las formas
de presentacion sociales, el papel de lo disciplinario como un eje que influye en la accion social, las formas en
que se hacen soportables las jornadas de trabajo, la significacion de la familia y la amistad mas alla de las
fronteras del trabajo y viceversa. Sin generalizaciones, lo que observamos es una sintesis de realidades
sociales més amplias.

En los tres casos hablamos de empresas medianas, con capital mayoritariamente mexicano (51% en
los casos de Fomasa y CarPro), cuando no completamente como en el caso de Delta Conectores; empresas
que vivieron procesos de reestructuracion productiva en aspectos sociotécnicos, asi como en lo que implica
poner atencion en el lado humano de las organizaciones. Se trata de centros de trabajo certificados
internacionalmente, en el caso de Fomasa y CarPro, con capacidad de competencia internacional, mientras
que en el caso de Delta Conectores, con fuerza para competir en el mercado nacional, pues, por ejemplo, se
trata de una empresa que provee de material a la importante Compafiia Federal de Electricidad.

Nos aproximamos a las empresas con ideas de lo que queriamos observar. Sin apartarnos de nuestro
objeto, las primeras visitas a los centros de trabajo reafirmaron nuestro interés en contar con informacion que
nos permitiera comprender a las empresas en si mismas, en sus dindmicas, con particular atencion en los
procesos de construccion de identidad y sentido en lo que veiamos como desenvoltura cotidiana. Dada esta
situacion, pusimos especial interés en la construccion de un instrumento -Guién de observacion- que tratara
de dar cuenta de lo que pasaba en el piso de la fabrica en maltiples dimensiones, 1o mismo tratando de
observar los procesos de interaccion entre pares como de aquellos que se encargaban de vigilar el desempefio
productivo; lo que decian los bafios sobre los sujetos que ahi laboraban, es decir, lo que escribian sobre si
mismos, lo que podia suponerse se conversaba entre los ruidos fabriles o la forma de establecer una charla a
la hora del almuerzo. Esta forma de trabajo, mas propiamente ligada a la antropologia, la aplicamos en las
fabricas en cuestion.

En nuestra indagacion también realizamos entrevistas con informantes calificados. La forma en que

los elegimos planteaba dos dimensiones: 1) por el lugar que ocupaban en la estructura jerarquica, en nuestro
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caso gerentes, supervisores, cuadros administrativos, dirigentes sindicales y coordinadores de grupos de
trabajo; 2) por la forma en que se presentaron en nuestra observacion, es decir informantes calificados
producidos al calor de lo observado. Dos propdsitos principales en la entrevista apuntaban a: 1) aproximarnos
a partir de informantes calificados a la realidad laboral a estudiar en la empresa; 2) construir un archivo de
informacion como base para el proceso de investigacion (la comprension de los problemas) y, al mismo
tiempo, constituirlo en un recurso de exposicion. Se trata, con la entrevista, de un aspecto cualitativo de la
investigacion.

Para las entrevistas a informantes calificados, se realizaron 28 entrevistas. Diez se realizaron en
Fomasa, en dos casos de informantes calificados se repitieron dos entrevistas; en Delta Conectores se
realizaron también 10 entrevistas. En CarPro es donde se realiz6 un menor nimero de entrevistas (ocho),
habiéndose entrevistado en dos ocasiones a tres informantes calificados. En las tres empresas, excepto en tres
casos (dos de personal de limpieza y un vigilante), se tratd de entrevistas muy largas, en las que originalmente
se tenia la intencién de que fuesen a profundidad. Por los ritmos de la investigacion, se optd por la aplicacion
de un modelo de entrevista estructurada. En el Guidn de entrevista se ensamblaron cinco secciones: 1)
Cambio organizacional; 2) Lo moderno, lo tradicional; 3) Estructura, accién e involucramiento; 4)
Cooperacion y confrontacion; y 5) Propdsitos/orgullos e identidad.

Con el Guidn de observacion se recogieron 27 observaciones, en diferentes momentos de los turnos
laborales, y con extensiones de tiempo de observacion que iban de los 45 minutos en promedio para atender
los cambios de turno (las entradas y salidas del personal), hasta jornadas de observacién de alrededor de tres
horas dentro de las fabricas. A la par de este trabajo se realizaron un conjunto de visitas (32 en total) que
implicaron la asistencia para solicitar informacién particular, a eventos extraordinarios tales como reuniones
de personal, reuniones entre la gerencia y el sindicato, reuniones sindicales y celebracion de fiestas
tradicionales -Dia de las Madres (ocho visitas en Forjas y Maquinas; ocho en CarPro y dieciséis en Delta). El
objetivo del Guidn de observacion era que funcionara como cédula de registro de la interaccion social en
cinco diferentes momentos: 1) la entrada del trabajador a la planta; 2) en el piso de la fabrica, atender lo
laboral y la disciplina que le acompafia; 3) al mismo tiempo, en el mismo espacio laboral, observar si los
trabajadores veian los letreros, los espacios en los que preferian descansar en las pausas laborales, el peso de
los relojes en la jornada, entre otros; 4) el uso de los tiempos del almuerzo y la comida: con quién comen, de
qué platican, por ejemplo; 6) la salida del centro de trabajo. Cubriendo los distintos turnos (tres turnos en
CarPro y Fomasa, y un turno en Delta), el trabajo de observacién se realizd, en general, en silencio, sin
intervenir en el proceso, simplemente tomando nota de manera discreta de lo que podia registrarse en los
cajones del Guion de observacion o bien que era anotado en el apartado de Observaciones generales, por

presentar una situacion no considerada.
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Un objetivo explicito del Guion de observacion era captar en el piso de la fabrica, y sin la intervencion
0 presencia evidente del observador, aspectos de la realidad laboral que eran susceptibles de ser explorados en
su ambiente cotidiano (no es muy apropiado el término, pero podemos denominarle en su ambiente
“normal”). Este instrumento se aplicd bajo la siguiente premisa: “... el problema de las condiciones de
trabajo es el de las formas concretas en las cuales se dan las relaciones entre el capital y el trabajo dentro
de la fabrica, y se abre la posibilidad de explicar las condiciones de trabajo no como acontecimientos
azarosos o0 arbitrarios derivados de la tecnologia neutral y el comportamiento humano, sino como el
resultado de determinadas estrategias patronales en el proceso de acumulacion de capital enfrentadas a la
resistencia obrera” (Laurell, 1984: 11). Como en el caso de la entrevista, resalta en el Guion de observacion
su aspecto cualitativo en esta técnica.

Aparte del guion de observacion y del conjunto de entrevistas, se aplicé una encuesta -Encuesta
Estudio sobre cultura laboral (Aguascalientes)-que, previamente piloteada, alcanzd un universo de 159
entrevistados®. De ellos 130 eran trabajadores operarios de base y 29 trabajadores de confianza. En CarPro se
aplicaron 68 cuestionarios, en Fomasa, 60 y en Delta Conectores, 31. Del total, 131 hombres contestaron la
encuesta, mientras que 28 mujeres hicieron lo propio. El cuestionario aplicado contiene 64 reactivos,
agrupados en cinco secciones: Informacion general; Experiencia; Cooperacion e identidad; Involucramiento;
Colaboracion y distincion. El disefio de las preguntas combina las denominadas preguntas cerradas “simples”
con las preguntas cerradas con multiples respuestas (cf. Padua, 2001: 99-100), éstas ultimas dominantes en el
cuestionario. Solamente en un caso se formula una pregunta abierta, decision sustentada en la dificultad de
trabajar con este estilo de preguntas. Vale sefialar que en los tres instrumentos hay supuestos tedricos en los
que se apoyo su edificacion. Uno principal, que en la narrativa gerencial se aisla por una parte al conflicto de
la explicacion de los problemas y, por otra, cuando se le considera es mas como una disfuncion
organizacional y no como algo inherente a la sociedad de clases; un segundo supuesto, es que la tecnologia
administrativa apunta hacia la dominacion simbdlica de los trabajadores.

La muestra con que se trabajd, agrupandola por género y edad, es la siguiente:

® Para consultar los instrumentos, véase la seccién Anexos, al final del presente trabajo.
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Cuadro 1. Poblacion por grupos de edad de la muestra

Edades Mujeres Hombres
Total por 17.40% Total por 82.60%
edad edad
18 a 22 afios 6 22.2 25 195
23 a 27 afhos 9 33.3 39 30.5
28 a 32 afios 7 25.9 36 28.1
33 a 37 afios 1 3.7 19 14.8
38 a 42 afios 3 111 6 4.7
43 a 47 afios 1 3.7 0.8
48 y mas 0 0.0 2 1.6
Total 27 100% 128 100%

Grafica 1. Poblacion por grupos de edad de la muestra
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Para la conformacion de la muestra, solicitamos que la poblacién en estudio cumpliera las siguientes

condiciones: 1) que en la muestra hubiera hombres y mujeres, principalmente el primer subgrupo dada la

presencia dominante en los centros fabriles en estudio; 2) que hubiera trabajadores de confianza y de base, lo

que ya nos daba una aproximacion a nuestra poblacién evitando subregistros, a la vez que se apoyaba en una

hipotesis que despues se comprobaria: el personal de confianza tiene més escolaridad, en general, que los

trabajadores de base. Ahora, aun cuando la seleccion de la muestra se realizd de manera aleatoria,

considerando el perfil demografico de las empresas, el mayor nimero de cuotas de entrevistas coincide con

las edades dominantes en las tres fabricas estudiadas. En la parte operativa, para la aplicacion del cuestionario

lo Unico que se solicitd a las empresas es que liberaran de tiempo para esta tarea a personal de base y de
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confianza, en los diversos turnos de operacion. En los tres instrumentos se construy0 un eje que permitiera
ver la aproximacion a los problemas planteados con diferentes técnicas de investigacion. La seleccion de la
muestra consider6 el nimero de trabajadores en cada centro de trabajo, con el objeto de contar, ese era el
objetivo inicial, con 20% de proveedores de informacion. Al final, por los ritmos de produccién en cada
centro laboral, en el momento en que se aplicd el cuestionario, la cuota se situé en 15%. Sin embargo, por el
trabajo de observacion y con los informantes calificados, los resultados de la muestra y en su conjunto de los
instrumentos aplicados, nos permite hacer consideraciones generales sobre el universo de la poblacion de las
fabricas estudiadas.

La primera fase del trabajo de campo (entrevistas, aplicacion de cuestionarios y guiones de
observacion) concluyd en julio de 1998. La segunda fase se realizo en el afio 1999, cotejando datos con
informantes calificados, asi como realizando una nueva ronda de entrevistas, con aspectos que merecian
explorarse con mayor suficiencia o que simplemente no habian sido abordados en la primera fase.

En lo que se refiere al esquema de exposicion, todos los cuadros, gréaficas y figuras que no sean
producto de nuestra evidencia empirica estan acompariados de su respectiva fuente. Para aligerar la lectura del
trabajo, y dado el nimero abundante de cuadros y graficas, cuando se expone informacion directamente
asociada a nuestra evidencia empirica no se hace referencia a fuente alguna, aunque la fuente principal en la
informacion cuantitativa fue la Encuesta Estudio sobre cultura laboral (Aguascalientes); en lo cualitativo, las
fuentes principales fueron el Guién de observacion y la recoleccion de informacion a través de informantes
calificados (entrevistas). En el conjunto de cuadros y gréficas se exponen porcentajes. La forma en que se
sacaron éstos fue a partir de las respuestas de la Encuesta, sin considerar las no respuestas, las cuales fueron
casos aislados que, cuando se presentaron, no llegaron al 5%. Otro aspecto que requiere ser aclarado es
cuando los porcentajes en su suma rebasan al 100%: se debe a que las preguntas que se habian formulado
aceptaban multiples respuestas. En la informacion que maneja datos de hombres y mujeres o de trabajadores
de base’ y de confianza®, los porcentajes no son el resultado de la articulacién de hombres y mujeres, o de
confianza y base, sino de cada uno de estos grupos en si mismos. De esta manera, si se indica que 20% de las
mujeres y 42% de los hombres no estan de acuerdo con la capacitacion que reciben, no alude a un 62%: se
trata del 20% del conjunto total de las mujeres, mientras que el 42% hace referencia al conjunto total de los

hombres.

" De acuerdo a lo que sefiala la Ley Federal del Trabajo (LFT) en su articulo 8°, el trabajador es “la persona fisica que presta a
otra fisica 0 moral, un trabajo personal subordinado”, que concretamente a lo que hace al trabajador de base es aquel que no
realiza funciones generales de “direccién, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion” ni “trabajos personales del patron dentro de la
empresa o establecimiento” (cf. LFT, articulo 9°).

® Nos apoyamos en lo que enuncia la Ley Federal del Trabajo, en su articulo 9°, el cual sefiala a la letra: “La categoria de
trabajador de confianza depende de la naturaleza de las funciones desempefiadas y no de la designacion que se dé al puesto. Son
funciones de confianza las de direccion, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion, cuando tengan caracter general, y las que se
relacionen con trabajos personales del patron dentro de la empresa o establecimiento”.
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Subordinacion, identidad y sentido en tres fabrinagicanas Capitulo 1

1. La produccion organizacional y lo laboral. En laisqueda del sentido y la identidad

En este capitulo nos proponemos hacer una revil@da produccidn tedrica sobre los aspectos que
destacan en los estudios organizacionales, ercylarti relacionandoles con la dimension de la caltu

Se abordan en un primer momento a la Administra€dentifica del Trabajo, la Escuela de las
Relaciones Humanas, las teorias de la Burocrada ka Contingencia; otra parte de la reflexion se
dirige a la ecologia de las poblaciones y al nesid@&@mo social, como una base tedrica para también
dirigir nuestra atencion a la discusion sobre lanfdacion estratégica. Este recorrido merece una
justificacion: las empresas estudiadas fueron ddegipor haber experimentado procesos de
reestructuracion productiva, como devenir de aes@mpresariales locales, que nominandolas aun sin
conocerlas, nos llevé a pensar que se tratabageabsnen parte, de procesos estratégicos. No nos
eguivocamos en esta apreciacion: mas alla de didost alcances de la estrategia, o bien de la
presencia de lo contingente, lo que vale la pesalteg es que los dueiios de las empresas o los
gerentes, formularon lineas de accion para enfremtdlemas dentro de sus empresas y hacia fuera,
en lo concerniente a los nichos de mercado y laggesas competidoras. Se trazaron fines y los fueron
llenando de contenido con diferentes medios. Halagustes en el camino, que tratamos también de
resaltar en la presentacion de la evidencia enapiia la parte final del capitulo dirigimos nuestra
atencion a los nuevos paradigmas gerenciales (@ndeada Nueva Escuela de las Relaciones
Humanas y la Excelencia). En la reflexion tedricase conjunto abordamos la discusion sobre las
estructuras y la accién social, las estructuraigt&vencion, lo que nos llevo a poner distan@ate a
rendijas analiticas en las que las primeras preaguimquirian sobre qué corresponde a qué, qué
determina qué. Como se podra apreciar en la exposgie tratd de un recorrido largo, que para evita

extravios se apoy0 en pensar a la empresa comoizaigebn social compleja.

1.1. Paradigmas gerenciales y relaciones laboreadesento de la formulacion estratégica

Pensar la empresa como organizacion implico, eim@nsion tedrica, abrir un campo de reflexion en
el que la estrategia, el cambio organizacional gdedn ocuparian un lugar de primer orden. Desde
otro angulo, el que en las relaciones socialesag@a pe vivir la empresa como organizaciéon soaal d

lugar a que las mismas relaciones sociales seity@st en campo de intervencién de accion sobre
acciones (Foucault), de “la divergencia entre lmpetencia de dominacion y el deber de obediencia”,

gque plantea un Dahrendorf weberiano (cf. Pri@951 120), de pensar en lo formal como un
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requerimiento que encara al ser social concretm gonsecuencia que la formalidad realmente existe
en una relacion social.

Entre las advertencias acerca de los limites destrmge instrumentos para comprender la
organizacion destaca la de Clegg. Enfocando lasathaas que han intentado explicar lo
organizacional, Clegg alude a Weber y su propusstacionalizacion; muy cercana a la formulacion
de Michels y Lipset respecto a la relacion entrgremde, como fractura de la escala humana y de la
comunicacién directa, y lo que, por esta circurstgannecesariamente tiende a formalizarse,
estandarizarse, creando rutinas y burocratizanéese.se trata, sefiala Clegg, de una discusiorsg@oro
escurridiza, pues el propio término organizacioajobel criterio de lo numérico, puede ser una
“falacia”, esto en el entendido de ubicarla combjéto de analisis”.

Ahora, en lo que hace a la organizacion como osgami éste sélo hecho no implica su
naturalizacion. En los planteamientos que ubicdaa arganizacibn como un sistema autonomo, sin
marcar con claridad los limites de la autonomiacselan los visos de la naturalizacion de lo d$ocia
Asi, si bien no hemos abordado explicitamente@danizacion como organismo, de manera discreta
en algunos argumentos metaféricos este filbn apafe.ej. al dotar de vida a la organizacién). Por
otro lado, la “adecuacién” entre las estructuragganizacionales y las estructuras sociales es otro
aspecto que conduce a mirar la organizacion amng@nismo. Asimismo, es pertinente subrayar que
lo “natural” de la organizacion ocupa un lugar dienpr orden en los paradigmas gerenciales y, de
manera no menos importante, en el abordaje y fawmn de la estrategia empresarial. Podemos
adelantar una discusion: la estrategia corpora#iua, cuando pueda creerse que una organizacion la
tiene como algo natural (por ejemplo la atraccioeeduccion de las organizaciones sobre los syjetos
idea de Aubert y de Gaulejac-1993- que abordaremad curso de la exposicion), no es, para nada, un
fendmeno natural. Las huellas de la historia caanmabién algo producido marcan, delimitan y facilitan
los despliegues, o bien los constrifien, de lasnizgeiones. Bajo este haz de consideraciones se
introduce la narracion de Knights y Morgan, recapdo en mucho el aporte de Foucault en cuanto al

poder, como ejercicio manifiesto sélo en la aca6hre acciones (cf. Foucault, 1985; Ibarra, 1993)

° Es necesario, en este sentido, repensar a Welend@ este autor alude a la dominacién, como “eapecial de poder” y
gue implica “la probabilidad de encontrar obediah¢cf. 1987: 695 y 170), entiende a la dominaadmo una relacion.
En esa dimensién, la obediencia es el resultadmdeandato. Dicho en otros términos, solamentedioayinacion si hay
obediencia, una explica a la otra, en sus acciene®nciones (cf. Weber, 1987: 700). Asi, en uneexo encontramos que
“la dominacién tiene lugar como si los dominadodibran adoptado por si mismos y como méxima debsar cel
contenido del mandato (‘obediencia’)” (Weber, 19899), mientras que en el otro extremo, en lagsitmes de mayor
autoritarismo y/o de mayor resistencia, es posbleontrar “una cierta proporcion minima de intetgsmovil inevitable
de obediencia” (Weber, 1987: 698). Aparece aqaéekocial, el que producira la educacion desdagllo de Durkheim:
con conocimiento y con capacidad de obedienciplagiteo de Foucault del ser social, como el queudat domesticidad
con utilidad, manifiesto en los “cuerpos déciletdda la nueva “anatomia del poder” (cf. Foucad@80), y lo que se puede
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Desde este angulo resalta el argumento de CroZielegberg de que la organizacion “puede y debe
considerarse como un conjunto de mecanismos reégctgue restringen considerablemente las
posibilidades de negociacion de los actores y guesth manera permiten resolver los problemas de la
cooperacion” (Crozier y Friedberg, 1990: 45), méxmaos reductores que como indican los autores,
implica ver a la organizacion en la dimension aelfticto y de la confrontacion entre los actoregre
“racionalidades contingentes” que hacen uso de¢p¢cf. Crozier y Friedberg, 1990; cf. Mejia, 1988
55; Pries, 1995: 201). Con esto ultimo arafilamote el sedimento de la estrategia, al atender a los
actores y su confrontacién en el universo de ldbpmsAntes concluyamos afirmando que en este
escenario de discusion sobre lo que es la orgaaizae encuentra, por un lado a la organizacibnocom
constructo social, del otro una organizacion cemf@rcas de lo natural. En otro nivel de abstraccio
formas de organizacibn que corresponden a un d&apita industrial, y del otro formas
organizacionales de un capitalismo cargadas deu&ts: postindustrial, postmoderno, postfordista vy,
agregamos nosotros por los filones sobresaliemtda discusion sobre las estrategias empresariales,
postcooperacional.

Partimos de la premisa de entender a los paradigreenciales como estructuras teéricas
concretadas en esquemas conceptuales solidoss aras de la discusion, un planteamiento general
gue atraviesa al conjunto de los paradigmas egdacppacion por el control y la generacion de
obediencia, en particular la de los trabajadored 8bntrol y la obediencia se logran por la diuisdel
trabajo, la invocacién de la norma, el consenstaaonstruccion de las decisiones, la edificacién d
procesos de identidad y construccion de sentida teriorizacion del orden, por poner algunos
ejemplos que se encarnan en los paradigmas gdemas algo que debe explorarse sin ignorar la
vértebra que los articula.

En una de las perspectivas criticas de la teoria digjanizacion, se ha tipificado al amplio espect
de los paradigmas gerenciales como elaboracioresmgarnan los intereses del capital; en este wnfoq
se pone atencion en el caracter colaboracionistasdioricos, pues su intencion, desde este angsilo
facilitar la reproduccién del capital Siguiendo las sugerencias de Marx y de Durkheimadjuzgar a los
hombres por la forma en que se piensan a si mismtms terrenos de la confrontacién en la empessa,
las cosmovisiones, en la construccion de ordeguése manifiesta sintéticamente dicho en las ®rma

principales de dominacion y su correlato en obeierexponemos la forma en que se miran las

recoger en pedazos de Bourdieu como ser sociglieesabe (conocimiento), hace (capacidad de obzdjgncree fides
implicita) (cf. Pages, 1979).

19 R. Dahrendorf , al hacer una reflexion sobre txitedel conflicto social, sefiala que en las cEssociales ya no
solamente se pregunta sobre lo que mueve a lasdsaigs, sino también un segundo interrogante esmma lo que las
mantiene unidas (cf. 1984), para sefialar estacgitugolar entre los planteos teéricos de la cdmegilos del conflicto.
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organizaciones, los actores y los procesos destatds angulos. Independientemente de nuestra
voluntad, se trata de procesos que estan ahi.iludgeto es trazar lineas de comprension en caasiis
origenes y desembocaduras, aunque justo es recauecesta elaboracién se queda corta en sus edcanc

dado lo vasto de la problematica y la proliferadérparadigmas.

1.1.1. Concepcion y conflicto; ejecucién y cooperacidriotmalidad y vigilancia discreta

En los planteamientos pioneros sobre las orgaoizesj el interés primario apunta al problema de la
produccion con control del espacio/tiempo (los femy movimientos), o bien de la produccién en un
ambiente de antianomia, disciplinario medianamignisible, pero no por esto menos eficaz. La oldsesi
de Taylor hace su entrada, lo mismo que la Esalelias Relaciones Humanas. En ambos casos, el
hombre es analizado en su relacion con la orgadizac

En la elaboracion desarrollada por la AdministradCientifica del Trabajo se pone el énfasis en una
extrema division de tareas, que se concreta erorgartimentalizacion del espacio/tiempo. Si la
subjetividad que se cuela altera las condicioneepi®duccion de la organizacion, lo que procede es
cercenar cualquier posibilidad de expresion deilgesividad, controlando rigurosamente los tiemypos
movimientos a partir de una estructura jerarquizaidda que de manera explicita se distancia a la
concepcion de la ejecucion, lo que en algunascasitse ubica como la separacion tajante entre el
cerebro y la mano. La Administracion Cientifica @iehbajo intentara concretar su “propdsito central”
en el traslado del saber obrero a la recomposm#la maquina; asimismo, la organizacion puede ser
estudiada en si misma, como si fuera una isla gadano hay traslados institucionales. La cultwa n
tiene ningun relieve, al menos explicito; sin ergbata dimensién cultural se cuela como necesidad d
mantener el control y de generar, al mismo tiengpoperaciéon. En una postura critica del taylorismo
y sus alcances, de la Garza sefiala que el taylmhs confundido productividad con intensificacitah
trabajo, lo que el autor puntualiza en seis “ohsté&c sociotécnicos” que obstruyen al taylorismo-
fordismo en el aumento de la productividad: “la asipilidad de separar estrictamente concepcion de
ejecucion”; la existencia de poros de “incertidugiben la “segmentacion minuciosa del proceso de
trabajo”; la introduccion de la subjetividad debbsta, encargado de medir los tiempos y movimgnto
la emergencia de “conflictos de poder por el cdrded proceso de trabajo”; el problema del poder,
manifiesto en la confrontacién de los trabajadatra los simbolos del control; “una cultura labor
instrumental del trabajo” lejana de la productidd®e la Garza, 1994: 22; cf. asimismo, De la Garza
1993: 38-39). Seguiremos en esta discusion enediies momentos a lo largo del trabajo. Asi, en su

punto de arranque en la teoria clasica (Tayloryplapodemos apuntar que se trata de un modelo de
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coordinacion empresaria que se apoya en la dividgbtrabajo, en la clara separacion del disefie y d
la ejecucion, y que evoca los vinculos entre lacepaidon, como control/conflicto, y la ejecucién,
como cooperacion/conflicto.

Dado nuestro interés, si bien por una parte torsamlistancia de los postulados de la
Administracion Cientifica del Trabajo, sobre todarque se trata de una formulacién que no tiene la
pretension de explicar la realidad, sino de inta@rven ella, por otra parte la revisamos en paetdéad
practicas laborales en nuestros estudios de caspeBo a la Escuela de las Relaciones Humaraslla
combate la huella del taylorismo manifiesta endaafieccion al trabajo, el desgaste de lo rutin&io,
mayor presencia de la solidaridad mecanica poedalwrganica, asi como la emergencia de la angmia,
expresaran objetivos en torno a que la organizasém capaz de satisfacer las necesidades de sus
integrantes. La Escuela de las Relaciones Humangsera parcialmente con el taylorismo no solamente
por sus objetivos antitayloristas, sino también lgdver desarrollado una metodologia propia; unérvis
del hombre con énfasis en los sentimientos y ncocemrel taylorismo la vision del hombre-maquina, po
lo que el control no es visiblemente fisico, lo theera tipifica como “sometimiento corporal” (dbarra,
1994); asimismo, es discontinua del taylorismo pergbica el relieve del entorno para la organizacié
asi como por la capacidad autorreguladora de En@acion y por el énfasis en la cooperacion reshac
el marco de vigilancia, de ahi el relieve de laggs y la informalidad.

Sin embargo, hay lineas de continuidad entre lairastnacion cientifica y la Escuela de las
Relaciones Humanas, al intentar ambas contribuirsas propuestas en el feliz desempefio produativo d
la organizacion. En este sentido se inscribe ellagfiento de Ibarra y Montafio, cuando ubican a amba
“como pertenecientes al eje productivo” (1986: XI&imismo, como plantea Lécuyer, Roethlisberger y
Dickson heredan del taylorismo aspectos como laitapcia de las pausas -que en Taylor se convierten
en odiosas por su obsesiéon de convertir al hombrmealepdsito que no tiene juicio e inteligencraug
“buey”, como él mismo lo plantea-, el relieve dalisciplina, el estimulo financiero y, en lo referia lo
econOmico, la disminucion de lo econémico al no ssto Ultimo una variable decisiva en las
organizaciones.

En visiones mas criticas, Carey sefialara querdipal experimento de la Escuela de las Relaciones
Humanas (Hawthorne) reeditara el neopositivismceexyental, lo que le lleva a afirmar “la nulidad
cientifica de todo el movimiento de las relaciohasnanas” (en Lécuyer, 1988: 423). En una mirada
retrospectiva, este autor sostendra que la Esdeéelas Relaciones Humanas, y de manera similar la
Administracién Cientifica del Trabajo, se ubicaneéeampo de las ideologias, con niveles cientfib®

extension limitada.
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Entre otras consecuencias, es posible destacagurge: asi como las relaciones humanas se
apoyan en el grupo restringido, cultivado, y faeite manipulable (y manipulador), sin apartarséade
ruta el taylorismo se basa en el modelo del indivichcional; en ambos casos, como grupo o individuo
los trabajadores somirados’ como sumisos, pasivos, manipulables, incapacedesiglegar acciones
sociales por su cuenta. En ambas propuestas go@a,i por eso los dispositivos disciplinarios ppes
combate cualquier posibilidad de resistencia: apegtando los engranajes del control espacio/teahpor
el traslado del saber hacer a la maquina; la @tr@tando los engranajes mentales en los queuse ¢l
referencia inmediata del control, por ejemplo fa gercano, con el objeto de que el flujo del cromo
factor de exterioridad se constituyera en variatiiorizada. Una limitacion atraviesa a ambosgués,
al menos en lo que hace a su uso para encararmpesblema: su extrema cercania con los grupos
sociales mas poderosos, por lo que no es dificilaararles en la dimension darvientes del podet, tal
y como lo resefian Ibarra y Montafio, al referirseswabimiento de las posturas criticas frente a las
orientaciones convencionales de la teoria de Entxgcion.

Al revisar los paradigmas gerenciales, Montafio iergusobre la “administracion cientifica” del
trabajo, buscando respuesta a una relacion: “¢ lmembquina o maquina-hombre?”. Lo moral es, para
este enfoque, algo posterior, es decir, similarfarimulacion de Smith, pues el énfasis se enaentta
“colaboracion funcional’. Un doble movimiento caeaza a la “administracion cientifica” la
reproduccién de los movimientos de los trabajadereas maquinas, y la dependencia y adaptacion de
los hombres respecto de aquéllas. La AdministraCii@mtifica tiene un basamento ético: cuando se
recuerda el enunciado de Taylor en cuanto a la ifmeprosperidad para el patron junto con la maxima
prosperidad para cada uno de los empleados”. Auntage que la prosperidad, lo manifiesto en este
enfoque es, por una parte, la disminucion de keotual y creativo, asi como lo indicado respecta
funcionalidad de “ambas partes” como “objetivo frdhal”.

El conflicto esta ausente como “problema” socimldgen ambos paradigmas. En la
Administracion Cientifica del Trabajo, el conflictee resuelve trabajando, llenando de ejecucion
delimitada en infinitas partes las operacionesrkdbs. Por el lado de la Escuela de las Relaciones
Humanas el conflicto existe, y es en la organizaciénde se resuelve, lo que hace que resalte en la
empresa “su papel estabilizador”. La anomia forardéepdel contexto de la organizacion, se introduce

ella, planteara la Escuela de las Relaciones Hasnan

YEsto nos evoca el sugerente planteamiento de Baurgispecto a las muestras fotograficas, en tésmieb consumo
cultural, y como en ellas se puede apreciar porpante una franja de realidad observada, por atto la pertinencia que
tenia lo mirado para el observador, y por Ultimagle valia la pena mirar, bajo el angulo del camgstrictivo de la
conveniencia colectiva (cGarcia Canclini, en Bourdieu, 1990: 26 y ss.)oRambién pueden ser mirados siguiendo el
razonamiento de M. Foucault sobre la “mirada médicla Menéndez, 1988), en este caso como narraggemonica que
ha construido una forma de mirar a los trabajadores
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Mientras que para la Administracion Cientifica Gielbajo, apartar a los trabajadores de los interese
de la empresa significa alcanzar los fines de gsga la Escuela de las Relaciones Humanas,
aproximando a los trabajadores a los intereses el@presa es como se alcanzan sus fines

Ahora bien, las sefalizaciones de la Escuela dediiones Humanas sobre la informalidad deben
llamar nuestra atencion, pues en realidad sedesl@atencion en lo subjetivo, asi como el degnidamto
de que la informalidad que se da en las organizesimas alla de los esquemas disciplinarios pude s
ensanchada de manera intencional, bajo el supdesioe ésta confronta la anomia exterior, y a gsge
traduce en la edificacion de un ambiente favorphta el incremento de la productividad.

De los paradigmas atendidos resaltan un conjunfordhulaciones que en su territorializacion se
han constituido en formulaciones estratégicasl eas® de la propuesta taylorista, la separacitne ¢
concepcion y la ejecucion se ha traducido en paxtbrganizacionales en que el sujeto trabajadéar es
fuera, excluido, de la formulaciéon de la estrategigresarial: el trabajador esta para laborar yextss,
no para pensar la organizacion ni su propio pugstivabajo; en el caso de la Escuela de las Re&xcio
Humanas el peso de la informalidad se traduciggré&eticas que intentan hacer mas soportable lagarn
de trabajo reordenandola, pero sin disminuirla ligeearla. Asi, observamos que los paradigmas
gerenciales han producido estrategias de alcand® heensistentemente con las también llamadateor

de alcance medio: han contribuido en la constraad@®un sentido comun dentro de los centros ladmral

1.1.2. Apego al procedimiento y “todo depende”. Notas eddiburocracia y la contingencia

Al observar dinamicas organizacionales es posigteilgr el relieve de la norma y su observanciay@o

un fendmeno que despersonaliza el poder y queadositengranajes de la maquinaria organizacional,
mientras que en otros casos se distingue el pdsaeenoldgico, la talla y el entorno, éste comdactor
dinamico. Nos referimos a las teorias de la buectgcna de la contingencia. La burocracia, para algun
analistas, “tiene que admitir que la racionalidadiea meta evanescente” (Perrow, 1990: 267), @mien
como eje al control jerarquico y a la divisién cel del trabajo. En un tono emparentado, Ibarra y

Montafio también sefialaran que el eje de la buriacsaencuentra en la propia organizacion.

2Un anélisis pertinente de y sobre la Escuela d&®é#aciones Humanas y el conflicto es el que haaba®al referirse al
trabajo de M. Parker Follet. Poniendo énfasis guoekr, sefiala que la autora toma distancia deagoMal subrayar “que
las 6rdenes no sélo deben ser atendidas en el fuamal (via autoridad jerarquica), sino tambiéneémformal, ya que a
través del primero se crea una resistencia naporlparte del subordinado”(Barba, 1993: 63), coygdgo con la

afirmacion de que se estd muy “lejos de exista smbordinacion total del trabajo bajo el capit&li. el mismo sentido se
encuentra el andlisis de Thompson: “la leccionuespr mucha descualificacion o mecanizacion gya ha puede llevar
al completodominio del capital sobre el trabajo” (Thompsa®39: 136).
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En la visidn mas pesimista sobre la burocracisinelrome de ésta se manifiesta en la inflexibilidad
la tardanza y la indisposicion al cambio (cf. Perrd990), asi como en lo rutinario, la lentituday |
indolencia (Morishima, 1988). El sindrome del buafe es entonces ser burdcrata. La vision mas
optimista, aquella en la que Weber plantea queréaision, la rapidez, la univocidad, la oficiatidda
rigurosa subordinacion, el ahorro de friccionesey adstas objetivas y personales son infinitamente
mayores en una administracion severamente bumcaragi especialmente monocratica, servida por
funcionarios especializados” (1987: 731), es diffostenerla. Lo que si es muy sugerente es qae tod
organizacion tiene algo de burocratica, es dealrib que estar alerta en cuanto a las formulaxigue
abordan lo postburocrético, a lo que hay que agmga en el ordenamiento burocratico se desvian los
fines pues asi conviene a intereses particularesigsmque la burocracia es forma de organizaciénly
vez, asidero de seguridades (cf. Merton, 1980;i@ral074).

Las distintas dimensiones de la cultura, desdeoarspectiva de la cultura que enfatiza lo estrakttur
y lo formal, encuentran lugar en los planteamiersiisre el apego al procedimiento, a las normas y
valores. El andlisis de lo burocratico comenzariarporar a la cultura como un aspecto a congidara
diferencia de la administracion cientifica y deEcuela de las Relaciones Humanas, aunque de menor
relieve de acuerdo a los estudios gerenciales masler

En el caso de la contingencia, se ubica a la argeidin en el contexto. Para D. S. Peghl (1969),
el analisis de la organizacion requiere considgede variables contextuales: origen e historiankgen
del comando y control, la talla, la cédula/estaitgatitario, la tecnologia, la localizacion y kpéndencia
(en otros planteamientos también contingentes, celntzl caso de J. Child, se pondra énfasis en tres
factores contextuales: medio ambiente, tecnolotaia).

En el primer trabajo (Pugbt al 1969) se plantea como central a la organizacidipeeo su
ubicacion y el relieve de lo cultural, geograficagmunitario pueden influir en la organizacion. ésta
dimension, el contexto propicia cambios en la dmgaion. Child se mueve por caminos similares,
cuando sefala que el ambiente, y las relacionesequél se establecen, requieren del acomodo de
diferentes tipos de estructura organizacional. Bitd@1972) se encuentra el cuestionamiento addate
contingencial, al poner énfasis en la eleccibnatsiica, aunque no alcanza a romper con las
formulaciones dominantes de la contingencia. Asimisse aprecia claramente una huella weberiana,
cuando reconoce que la talla de la organizacioargesi surgimiento de la burocracia como necesidad.
en cuanto al contexto que lo mismo puede expresapetencia externa que hostilidad o indiferen@a, s
seflalara que “si la estructura organizacional nadsgta al contexto, las oportunidades se pietdsn,
costos aumentan, y la mantencion de la organizas@menazada” (cf. Child, 1972), de ahi el reldeve

la eleccion estratégica. Con este ultimo plantesmieos hemos aproximado a dos enfoques que han
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ganado lugar en los estudios de la organizacianup¢ado, a la ecologia de las poblaciones, yopor a
las posturas que abrevan del analisis neoclasiste&de transaccion y teoria de la agencia).

Antes de hacer algunas anotaciones sobre ambaguesfanotemos algo mas sobre el enfoque de
la contingencia. Se trata de un engranaje de pstgmien la que los instrumentos metodoldgicos puede
ser incontrolables, a partir del abanico de carietees y variables que plantean. Asimismo, algosgue
sefala, pero no se desarrolla de manera suficieste| problema de la disciplina y la posibilidad d
control impersonal, esto es la ubicuidad y la immalidad del poder. Por otra parte, y es una
discontinuidad con la Administracion Cientifica dedbajo, se afirma que la organizacion no puede se
estudiada en si misma, pues explicarla obliganaideracion de multiples factores, de sus articuias
y correlaciones.

Vale sefialar que la teoria de la contingencia efpacios para la edificacién de estrategias, por el
relieve que asume el contexto. Sin embargo, larmsie cultural, mas alla del reconocimiento deotmal
y la necesidad de la adaptacion de la organizadi@mtorno, con su necesaria decantacion intema, n
ocupa un lugar importante en los tedricos de ldirmgencia. De sus niveles no de determinacion piero
de influencia, quizd en la implicacion que pued®eteel aludir a vasos comunicantes que irrigan y
engrasan, a su vez que dan sentido y tratan de logpaspacios de incertidumbre, la significaciéh d
contexto se puede apreciar como una ruptura detndigismo de la organizacion como un atomo y no
como parte de una constelacion compleja.

Como hemos tratado de distinguir, en los enfoqeek dontingencia se subraya la influencia del
contexto sobre las estructuras organizativas. kacbacia en este planteamiento, si bien reconotitee
una utilidad limitada. Esto nos lleva de nuevoemhda de la disciplina y el poder, a la indagacidn de
relieve de la cultura en este paradigma: si lanizgaion no es una isla y si un espacio de cordlagn
confrontacion sociales, la construccion de disa#plia posibilidad de la adhesion, en fin la counsthn
del “control impersonal” no es una tarea univockadgganizacion, ni en ésta se producen necesamam
(y a solas) el conjunto de factores que puedenibamten el proceso de construccion de obedienda
sentido.

Como sugerimos, en el taylorismo se llenaba deggitys el tiempo llenando el tiempo, mientras
gue en los planteamientos de la teoria de la geitia que hemos expuesto el ensamblaje de factores
enfrentan otras condiciones, con rumbos todavigfimdos. Con estas observaciones sobre el poder no
acercamos a la critica de Crozier y Friedberg, d@maapuntan que la contingencia descuida las
mediaciones, es decirlo$ mecanismos de regulacion que gobiernan el conjo del sistema
organizacion medid (1977: 133). Porque si bien la contingencia pemeoto al argumento inefable de la

administracion cientifica de la mejor forma de hadae cosas, y la ruptura de ver a la organizaodino
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compartimentos estancos, mas propios de laboratgue de lugar de encuentro sociargusla Escuela

de las Relaciones Humanas), la contingencia h&lesl#puesto neoclasico del mercado como ordenador
impersonal pues castiga a los no aptos y a los pptws, planteando también otra debilidad por su

determinismo tecnologico, que tiene como consecadaceduccion del papel del actor a lo minimo, se

difumina, negando la “autonomia del constructo momsubyacente en toda organizacion” (Crozier y

Friedberg, 1977: 112).

Dado nuestro problema y con apoyo en la informad&tas organizaciones en las que se subsume
nuestro problema de investigacion, los instrumeqtasproporciona la teoria de la contingencia nos s
insuficientes por dos razones: en el primer casoglade el relieve del actor (aunque se asoma
timidamente en algunos autores; vagm Child y su planteamiento de la eleccién raipen el segundo
se plantea lo burocratico, pero como un dato rakiduando tanto en el actor como en la buroctacia
dominacion, las negociaciones, las relacioneyagipy lo politico forman parte de su naturaleza.

En lo concerniente a la teoria burocratica, podemaser dos lecturas: por un lado, del
planteamiento general de la teoria burocraticaesprdnde la necesidad de atender la norma y liboescr
para la formulacién estratégica. La propia buraaras un constructo estratégico. No obstante pdgjaa
las normas y procedimientos devienen estrategiamafes que se reproducen pero bajo esquemas
mecanicos; por otro lado, dado el relieve de lesqeias y las lineas de mando se puede afirmaelque
lado humano de las organizaciones para la buraecdstie ser reducido a la observancia de la norina. E
interés individual coadyuva en la desviacion definss generales de la organizacion. Dicho de otra
manera, la dimension humana de las organizacideemsancharse, se constituye en factor de riesgo p
el esquema burocrético. En la discusion y disputaderna de las organizaciones respecto a la fooma e
gue se le concibe y el papel que juega la dimermsitinral en ella, la teoria burocratica poco apaatlo
mas, las premisas para la formulacion de multiplasteamientos estratégicos que intentan apadaise
esquema burocratico al considerarlo productor denany de conductas mecanicas.

En ambos casos, la contingencia y la teoria buroaréealizan formulaciones sobre el poder y la
dominacién desde perspectivas con limites frarleosa¢ionalidad como el principal). Asimismo, no se
plantearon horizontes teoricos para incorporaremplo, las pugnas por construir sentido, laxéih
sobre la informalidad, el reconocimiento de quéodo esta planeado ni se puede planear, la rectdiz
de la dominacion carisméatica y procesos intenameate desbocados de “cotidianizacion” del carigma,
la emergencia de la “fe implicita” y sus nexos lmaonvencionalmente aceptado. Nuestras herrarsienta
para pisar este terreno problemético se encueatrantro lado, aunque no esta de mas reconoceoque |

burocratico y lo contingencial no dejan de estagsg@ntes, pues en ambas formas de la praxis
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organizacional, tanto en el actor como en la bamay la dominacion, las negociaciones, las ref@sio

sociales, el poder y lo politico forman parte deswraleza.

1.1.3. Entorno y competencia (ecologia de las poblacienasfabilidad del mercado)

En el enfoque de la ecologia de la poblacién elientd se emparenta al mercado. En este enfoque, el
neodarwinismo se deja sentir de manera francaoasd se aprecia el traslape entre la naturalepa y |
social, siendo en ésta que se presentan cosas twtwales”. A diferencia de los organismos
naturales, los artificiales, las organizacionessgen la capacidad de cambiar ampliamente a tdevés
las alteraciones estructurales, evitando asi lma@ah” (Perrow, 1990: 257), y presentandose como
“natural” la seleccion natural, para los fines, coona teoria evolutiva (en este sentido destacan lo
aportes de McKelvey y Aldrich).

Se realza el lenguaje antropomorfico. En este qigldesde la perspectiva que se esta resaltando,
el ambiente hard que las organizaciones desapareztden que sobrevivan, jugando el papel de
mercado frente a una oferta o demanda implacablegsta lucha por sobrevivir destaca la estrategia
empresarial que mira hacia afuera, poniendo aterespecial en el contexto, lo cual sera visto con
mayor atencion en sus planteamientos sobre |la taoidm estratégica,

La incertidumbre ya es constituida en variable &ldo que va de la mano con el relieve en las
variaciones en el comportamiento. Chanlat, al abvoetitema, planteara la necesaria distincion eitre
darwinismo social y la subdivision de la cooperacyla diversidad. Mientras que en el primero se
perciben actitudes que justifican la dominaciéroataria (el fascismo), en la segunda sobresale la
imagen romantica de una interpretacion que trasiedkas ciencias naturales a lo social los propios
gérmenes del autoritarismo como algo “natural” eEneodarwinismo el énfasis esta en la seleccion, |
competencia y homogeneidad, mientras que en laecacPn se enfatiza la evolucion, el azar y una
seleccion de menor rigurosidad, mas cercana adaseglconoce como ecologia comunitaria. El objeto
de esta corriente sera la observacion del nacimiefgsarrollo y muerte de las organizaciones,
inquiriendo sobre la aparicion de nuevas espediganzacionales, de la naturaleza de las nuevas
relaciones. Dadas las caracteristicas de este wnfogle resaltar que la debilidad es mal vistdpen
gue desde la perspectiva del psicoanalisis se ulmoao espacio sociomental, y que en nuestro
planteamiento hemos insistido en ubicar como caewera colectiva, retomando a Bourdieu.

En una dimension critica, se puede plantear lafigisncia de los argumentos evolutivos,
sefialando que no es suficiente con atender a tasmsu(la burocracia), debiendo enfatizarse la

“connivencia, el poder del mercado, el poder safdrgobierno”, entre otros, por lo que apunta la
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necesidad de “deshacerse de los supuestos intebigoocedentes de la biologia y concebir un sistema
analitico eminentemente social cuyo nucleo estétitaito por el concepto de poder” (Perrow, 1990:
266). Pero es también importante, como indica Ghhaatender que este enfoque o corriente es la
prolongacion de la teoria de la contingencia, ytigree influencias de la sociologia, de la biologtie

la linea argumental que relacionan a las estrugtsogiales con lo organizacional, oponiéndose a
visiones cercanas a la psicologia y al énfasisadeohtingencia en lo organizacional por sobre los
medios. En términos generales, esta escuela mimiatipoder, se apoya en una vision particular de la
racionalidad, permitiendo que el planteo neocladige su impronta. Las estrategias juegan un papel
importante, pero siempre en la edificacion quegaesi afuera.

En lo concerniente a los criterios de orden neaméa®s decir sobre el relieve de las visiones
econdémicas que piensan a la organizacion, pongamestra atencion en la teoria de la agencia y la
teoria de los costes de transaccion. En ambos,caso®errow compartimos que la “teoria econémica
'neoclasica’ simplifica la vida social hasta etexto de tratar a las organizaciones como si cadalen
ellas fuera una persona individual, un empresdPe&rrow, 1990: 268). Algo que las distingue es que
la inseguridad es central en los planteamientosd@nuixos.

Aceptando que la teoria de la agencia supone quieldasocial se reduce a ser un contrato, al
mismo tiempo se percibe que cualquier alusionauli@ra, la subjetividad, lo no medible, forma part
de lo que hay que disminuir para acotar los térmaw®l contrato, o bien darles un tratamiento residu
pues no entran en el modelo. Criticando al argumeuiro de la teoria burocratica en torno a la
impersonalidad de la norma, en este caso se plengsametria: el que corre al personal es el [eée.
ahi que se planteen relaciones de autoridad -jahaefalamiento weberiano-, como parte de un
contrato que cristaliza y norma en torno a la asimeocial. Cercano al modelo ecolégico, en estos
contratos se da en los hechos la materializacidaglkeyes de los més fuertes y capacitiiss dan
mecanismos de supervivencia, en donde los mas$uertesistentes contindan en la organizacién, o
bien las organizaciones mas fuertes y consecusotels que permanecen, es decir la imagen interna
de los mercados, que en la economia no son inqulits se habla de mercados internos, de mercado
secundario, primario y terciario, etc.

En la empatia de la teoria de la agencia con eklo@toldgico, es en la subdivision que se da en
el darwinismo social, al disminuir cualquier rekegte lo cooperativo y al enfatizar lo proexplotador
donde se aprecian los mas claros nexos.

En lo que hace a la economia de los costes de quiddii Se apoya en la racionalidad neoclasica,

13 Destaca el planteamiento de Aubert y De Gaulefan: el mundo de la excelencia, la debilidad estd vista, la
busqueda del hombre todo poderoso no tiene lim{ig3: 80).
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con énfasis en la eficiencia en lo organizaciShalgando la incertidumbre, como en otros casos, un
papel central. De la misma manera, ocupa un lugaelieve la negociacidon entre pocos participantes;
a diferencia de la teoria de la agencia que hablaca@htratos y su autoridad deviene de la
materializacion de la asincronia social, en la enta de los costes de transaccion la autoridackggj

un papel principal.

Una critica a las teorias de la agencia y de lstesale transaccion resalta la ausencia del “poder
gue una organizacion ejerce sobre su entorno” (@hab989: 396). Dada su impronta autoritaria,
ubicamos a la teoria de la agencia y a la econamiaostes de transaccidbn como expresiones de
sojuzgamiento a la ideologia, aunque su unico direéa el mercado como regulador de especies o
empresas. El abrevadero que acuerpa al organicmm sociologia encubierta de biologia para tener
autoridad cientifica, deja ver en su edificaciomaaptual la traslacion mecénica de objetos y
disciplinas propios de la naturaleza al entenditoiate los fendmenos de lo social/cultural. Ahora
bien, aun con la distancia de los supuestos de sateloaias, debe plantearse un reconocimiento: la
forma en que estos supuestos tedricos, sus coscapralcances en las fronteras de lo que Durkheim
conceptualiza como conocimiento ordinario, se hacrustado en las conveniencias colectivas,
presentandose éstos como pertinentes.

De manera particular, el discurso gerencial abrdea ambos enfoques para nutrirse y
consolidarse. La cultura del vencedor no esta defdm la organizacion mas poderosa que derrota a
otras o bien, de los matices del “todos gananladaresencia de estirpes y la distincién, aun coaand
desde otros angulos se pueda sefalar que la nadeziacuentre en otra parte. Como ideologias que
encarnan de manera contundente y consistente tlereses de los grupos dominantes, en su propia
edificacibn conceptual se expresan dimensionesciogladas con el poder y la dominacion,
pretendidamente ocultos al concebir a éstos cogm “alatural” e irremediable. En el apartado de la
formulacion estratégica y de las hendiduras deildamen la elaboracidon estratégica apreciamos la

decantacion de estos planteos teoricos.

1.1.4. Los enfoques institucionales y la emergencia aineension de la cultura

Entre los tedricos destacados de la escuela ioistital de origen anglosajon destacan Philip Setznic

% Lo veremos con mayor detalle y en un apartadoatpeeda este asunto concreto, pero adelantandoests aiscusion,
respecto a la distincion entre efectividad y eficia, Ansoff, Declerck y Hayes sefialan que lo praviene que ver con la
explotacion, lo lucrativo, de los nexos con el medmbiente, mientras que lo segundo se relaciondactmodalidad
empresarial” que busca nuevos nexos (cf. Ansoft/édek y Hayes, 1988: 78).
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Bamard; Wilensky; Janowitz. Selznick plantea laeificia entre organizacion e institucion. La
organizacion que se limita a ser instrumento radidoercana al planteamiento de la solidaridad
mecanica durkheimiana) es sélo organizacién. Latuiegdn, por el contrario, se fundamentara en un
proceso constructivo de valores comunicados eatiatérno y lo externo (de nuevo con Durkheim,
mas cercana a la solidaridad organica). Para P€ir®#9i), esta corriente, retomando el sentido gue d
Chanlat (1989), se fundamenta en el funcionalisstouetural, en el cual la funcion determina la
estructura (en esto nos detendremos mas adelamtteraler el planteo chandleriano de la relacion
causal de que la estrategia determina la estryctargue en otra dimensién analitica se traducelen
trastocamiento de los valores por el influjo de ®cesos organizacionales (en otro nivel de
abstraccion, implicaria la resemantizacion del ewguto burocratica que en Merton significa la
desviacién de los fines, o bien se aproxima a ddogéa de las poblaciones, al sefialar la necesldad
cambiar los valores para sobrevivir).

Un aspecto pertinente de destacar, y que ha sigerente para el conjunto de los estudios
organizacionales, es el enunciado institucionajukhay un sinfin de organizaciones. No obstante, e
los limites se plantea que el enfoque institucioratonsidera al poder organizacional en la sodieda
organizacional, asi como consideran (sus adhejequiesel entorno puede afectar a las organizaciones
pero no ven que éstas “definen, crean y modelam&uno” (Perrow, 1990: 210), lo cual para nuestros
fines implica el reconocer el territorio estratégi¥ivimos la sociedad organizacional, enunciamppe
la sociedad organizada, las demas organizacionegmvistas como entorno.

En términos generales, Chanlat plantea que laetderiinstitucional distinguira (Selznick) entre
lo que es la organizacion y lo que es la instituciaf. Enriquez, 1992- (incluso entre lo que es la
institucion y lo que es el establecimiento insiitnal —cf. Fernandez, 1994). Mientras que estandlti
(la institucién) es una comunidad natural cargaelavalores, mas preocupada por sobrevivir que por
los fines de la organizacion, ésta se plantea aammedio, en una vision instrumental, para alcanzar
determinados fines. En esta perspectiva, retoman&®lznick, Chanlat planteara que los “lideres
eficaces son aquellos capaces a la vez de defimdefgnder los valores institucionales de la
organizacion” (1989: 393), tema al que regresareahdimal de la exposicidon. Se trata de un enfoque
propiamente sociolégico que profundiza esta vetaawli@isis. Sin apartarse de la visidbn general
enunciada lineas arriba, podemos sefialar que eh@atial es una construccion humana. Agregamos
nosotros que si al principio fue el caos, los haslse encargaron de poner orden al retomar lasscicl
naturales y humanizarlos. Sin embargo, lo mas figtivo del enfoque sociolégico de Berger y
Luckmann apunta a que esta construccion humanaelacion al orden, es el “resultado de una

interaccion simbdlica” en donde “cada una de egdficaciones es una institucion” (Chanlat, 1989:

46



Subordinacion, identidad y sentido en tres fabrinagicanas Capitulo 1

393). Es en este sentido que la institucionalizas# circunscribe en el marco de la realidad soemnal
donde el entorno institucional, a partir del papefivo de los individuos -como actores-, definira,
acotara y delimitara la realidad social.

De manera convencional, en la corriente institugi@h hombre se le ubica como un ser social,
siendo la cultura un espacio de esa socialidadinEsspecto a resaltar, pues para Durkheim como fue
indicado, el ser social articulard conocimientos @apacidad de obediencia (de adaptacion que
permite su reproduccion, aunque podemos reconaterspecto mas; el referido a la capacidad de
creer, mientras que en otros autores el ser sagica Unicamente obediencia y utilidad).

En el mismo orden, la institucidon es una producdéna vida social, en la cual ocupa un lugar
fundamental su reproduccion, al asegurar la pergis de las condiciones garantes de su contithuida
pues en la propia institucion se encuentran lastegias para elaborar las lecturas de los prolsigma
sus soluciones (se aproxima claramente a lo queosece como autopoiesis), dado que en el
diagnéstico se encuentran ambas. Fernandez rozestmalgunas ideas expuestas por Foucault (1983)
en términos del discurso, en Derrida al referidisturso logocéntrico, asi como la reescrituraade |
historia que sefialan Knigths y Morgan (1991), coedadautora plantea que esa estrategia (posible) se
apoya lo mismo en el orden establecido como elodpasible a la vez del encubrimiento de lo que
devela la construccion de un orden para sometadigidual, lo grupal, los valores colectivos.

Para nuestros fines, es preciso hacer una distinigédnstitucion y el establecimiento nos llevan
a dos niveles de abstraccién distintos, uno liggdmmpo teorico (la institucion como dominacion) y
el otro pasado por el rasero metodoldgico, comatderlizacion en un entramado especifico,
concreto, de lo cultural, lo simbdlico y lo imagiima en el cual, dicho sea de paso, hay que digiting
la autonomia del establecimiento (su configuraei§pmacio-temporal, lo que evoca, entre otros). Desde
este angulo, se presenta a la institucibn comomeitn, en lo referido al sujeto, su mundo inteewo,
cuanto al poder al ubicar a los sujetos, en térsnitelo ideoldgico al propiciar el doble movimiedt®
un proceso de dominacién de encubrir y develaro Rémismo tiempo, es decir reconociendo su
caracter dindmico, en la concrecion de las instihes, se sugiere poner atencién en el aportedsanc
de distinguir entre lo instituido y lo instituyent® fino y lo que tiene que ver con el cambio y
transformacion, con esto abriendo un espacio imptetpara pensar en la accion, como un basamento
necesario en el que se apoya la estrategia. Eltgougere articula las dimensiones individual, grupal,
colectiva y social es el campo sociomental, abrexaén el que estan presentes las condiciones para
desplegar la tensidn inevitable.

Otra perspectiva analitica pone en la escena leusln psicoanalitica para encarar a la

organizacion/institucion y su entramado compleja.herencia freudiana es singular en Enriquez. De
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ella retoma cinco aspectos principales: 1. La r@made la realidad psiquica con la realidad histori

En las palabras de Enriquez: “Toda institucién aogs casi una ‘creacion imaginaria’, productoale |
asociacion intima e indisociable del acto efectivibel fantasma hablado. Asi, si ‘al comienzo fue el
acto’, ‘al comienzo fue (también) el verbo™” (Eruieg, 1992: 19), 2. La pulsion de vida y la pulsién
muerte, como dos pulsiones antagoénicas, la primpknateando exigencias a la libido, la segunda
planteando una tendencia a la reduccion de tersibasta llegar al estado cero, a la destruccién,
siendo alternativamente fundacionales y mecanisi@sperpetuacion de las instituciones; 3.
Coexistiendo con el relieve de las masas, la rdgigoion del papel del individuo, el cual ocupéaua
lugar eminente en la construccion de lo socialridtrez, 1992: 19), como jefe y/o el lider que degie
jefe de la horda; 4. La civilizacion (cultura) yganizacién, que lo mismo amputa que canaliza las
pulsiones, como en su momento indicaria Pagés,omdedse renuncia a la satisfaccion de las
pulsiones, aproximandose a lo planteado respedto iastitucion como proteccion/sufrimiento; 5.
Pages destaca el papel esencial de la ilusibn@nkruccion de relaciones sociales.

Reconociendo que este es un campo de exploracifm ldstoria corta, muchos son los filones
gue se le perciben. Estos requerimientos contéist son un factor dindmico. Por ejemplo, las
evidencias empiricas de la relacion del sujeto leomstitucion devela, en casos que no son de
excepcion, la renuncia al “proyecto personal ercifimdel proyecto institucional” (Femandez, 1994:
20). No se trata de nada nuevo, pero siempre el sefalarlo. Los fendmenos de la partitocracia,
la baja rotaciéon de élites, la insuficiencia dengsli@as o procesos de elecciones, la cocina de dema
decisiones en espacios concretos que vacian dentdmios espacios formales de representacion, y en
su consecuencia logica el extremo de la jaula edchde la oligarquia, no son sino la concrecidn de
despojo de lo propio en aras de un colectivo. Gdieiedo con Enriquez, Fernandez sefalara que se
trata de un mecanismo de poder regulador de Iasasoexpresas (lo cultural), las representacidoes (
simbalico) y los codigos colectivos (lo imaginari@on esto Ultimo nos aproximamos a ubicar, como
plantea Enriquez, a la organizacion como un sisténdico en lo cultural -valores, normas,
cosmovisiones, “armaduras estructurales” manifiesta el espacio, en su distribucidn, asignacion,
apropiacion y disputa, en las fronteras de lo budaopromovible, lo por excluir, lo que da
permanencia y lo identitario, de por medio; lo shfido -iniciacion, castracion, duelo, mito, ritégroe
real o imaginario, no importa mientras forme paitg universo; y lo imaginario -las anteojeras
cultural/simbdlicas que nos permiten enfocar ungamizacion castradora, protectora, devoradora,
padre, ansiosa “por ocupar la totalidad del espasiguico de los individuos” (1992: 37), y llenade
seguridades, como espacio domesticador, o biertaadepcreatividad que ensalza la diferencia y lo

nuevo frente a lo monotono y rutinario, que ponepig en la utopia y otro en practicas sociales
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nuevas, pero en su reproduccion, y es harto pesadasibilidad de crecimiento es minima, asi como
agregamos es controlada, encauzada. Asi, verifisama significativa tension inevitable que ademas
atraviesa a la institucion que se acomoda, insistjrfentre los deseos de los individuos y la neegksi

de amoldarlos a la forma social admitida” (Fernand®94: 18).

1.1.5. Los paradigmas gerenciales en las estrategiasudisis ideoldgicas de las conveniencias

dominantes

No abordamos todos los enfoques tedricos, per@korapeo realizado es posible distinguir que en los
estudios organizacionales coexisten distintas feroha ubicar, pensando en nuestro problema, los
paradigmas gerenciales y por ello, las distintasditeiras de estos paradigmas en la formulacién
estratégica y en la construccion de identidadnyide, de direccidn. Sobre esto nos detendremos al
final de esta parte de la exposicion.

Desde una primera perspectiva analitica, apoyarsdenolbarra y Montafio (1989), podemos
establecer dos diferencias que nos parece pesia¢ender: la primera apunta a la diferenciacidreen
los enfoques social y organizacional. En el primadscriben a las teorias del proceso laboral, el
enfoque dialéctico, el neoweberianismo radical gsidoanalisis de las organizaciones, entre oisis,
ultimo también conectado al analisis estratégicolade organizaciones, en particular la referida
planeacion estratégica. En el segundo enfoquecipanti visiones mas estrechamente ligadas a la
administracion como disciplina y al campo de obaeidn de la teoria de la organizacion, en los suale
destacan los paradigmas de la Administracion Gieatdel Trabajo, la Escuela de las Relaciones
Humanas, la Nueva Escuela de las Relaciones HummanBsoria de la Burocracia, la Contingencia, la
Escuela del Comportamiento y la planeacion esticaég

La segunda diferencia la establecen entre lospeghictivo y organizativo (Ibarra y Montafio),
aunque existen otros dos ejes, el administrativ®e desde nuestro angulo y de acuerdo a las
discusiones tedricas de lo organizacional estatm®&a el eje organizacional, y el eje critico, dnae
ganado un lugar de atencién en los estudios orgeinizales. Esta segunda diferencia producira otra
manera de encuadrar los paradigmas y las estrstetiiaombre-maquina del taylorismo, el hombre
sentimientos de la Escuela de las Relaciones Husnarhhombre-computadora (maquina inteligente)
de algunas de las nuevas configuraciones prodsctiva

Esta relacién del hombre con lo tecnoldgico y lgamizacional se ha traducido lo mismo en pro-
puestas que sugieren fortalecer el lado humanasierganizaciones (McGregor, 1994), haciendo

enfasis en lo tecnolégico como dispositivos de rbntque en argumentos de la dependencia
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multivariada, por ejemplo en la critica que deggie Crozier y Friedberg a la teoria de la
Contingencia. Otra forma de describir, encuadnagystrar a los paradigmas gerenciales ha puesto lo
acentos en la objetividad y la subjetividad, destsle &ngulo lo racional y lo no racional, es desir

los planos formales (los casos de la teoria butioar&on la racionalidad legal burocrética, y de la
Administracion Cientifica del Trabajo en la cual metende se cifia la subjetividad a la tarea, son
altamente sugerentes) o en la informalidad (la &acde las Relaciones Humanas con el relieve de la
informalidad y de lo no racional inaugura esta baegue ha ido ensanchandose y que tiene un lugar de
primer orden en los nuevos enfoques gerencialés edecelencia, la productividad y la construccién d

la identidad corporativa, o bien los planteamierdedo “flojamente acoplado”, como la critica a la
tirantez de una racionalidad que esta en los mdatbpero no presente en las organizaciones).

En este ejercicio de mapeo, otra lectura sobregamzacional ha subrayado las diferencias entre
las organizaciones hacia adentro, y las autorrdgalpor haber establecido un contacto de intenaccio
con el medio externo; esta Ultima es una postuegpaute del enfoque de la contingencia aunque se ha
irradiado de manera amplia en distintas posturascts. Esta interaccion con el medio permite, por
una parte, pensar la organizacion como construciials aunque también, por la otra, produce postura
de dependencia, en el caso concreto de lo tecologli negar el relieve de lo humano que subyace en
toda organizacion, encontrandose en estas circwiasalos espacios de las restricciones, asi camo |
dificultades para precisar las fronteras del adentl afuera.

A pesar de los limites que se puedan marcar dmtétde la contingencia, una de sus desembo-
caduras, que esta justo en la frontera entre lingmmcia y el analisis estratégico, es el tralugo
Child, que sin romper con las formulaciones dontiearde la contingencia ya pone atencion en el
énfasis de la eleccion estratégica. Burrel y Morgpar su parte, ambos abrevando de los
planteamientos mas criticos de lo organizaciorsdhbdeceran un registro a partir de lo que denamina
la “diversidad paradigmatica”, diversidad en lag @gestaca el estructuralismo radical, el humanismo
radical, el funcionalismo y los enfoques interptietss.

Retornando al punto inicial de la discusion, endstidios organizacionales, y principalmente en
uno de sus afluentes, la sociologia, ha estademies: la hora de comprender, describir y registrar
observado, la disputa entre la accion y la estractudicho de otra manera, los limites entre &rac
el sistema (la estructura y la intervencion —ctoGx, 1992). Se trata de una discusion que atrades
las ciencias sociales en general, y que ha gengtaras que se han constituido en partesiiritu
de la época.El abordaje sobre la estrategia nos llevdO necesarite a esta discusion. Para
ejemplificar, vale atender los planteamientos d©fie, en los que se aprecia la confrontacion datre

estructura y la accion, manifiesta en la emergedeito ciudadano y el eclipsamiento de la clase, el
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relieve de lo informal frente a lo formal, el pagel movimientoversudo institucionalizado, y que sin
duda influy6 en los argumentos sobre la pérdidiadmpacidad explicativa de la categoria trabajo, |
pérdida de centralidad sefialada. Otros enfoquessy@arte, avanzan bajo el supuesto de que la
accion colectiva se entiende y explica porque d&idad es mucho mas compleja y contingente de lo
gue parece. Inquiriendo que el hombre no es sokenm@ano, ni mano y corazon, sino sobre todo
libertad, en clara critica a F. Taylor y a E. Mage,argumenta que “en ningln caso se podria asimila
la conducta humana al producto mecénico de la ebeidi o de la presion de las circunstancias estruc-
turales; es indefectiblemente la expresion y lectma de una libertad por minima que ésta sea”
(Crozier y Friedberg, 1990: 39).

Al entender a la organizacién como un constructmdno, “que no tiene sentido fuera de la
relacion con sus miembros” (Crozier y Friedberg9@943), los actores tienen al mismo tiempo
libertad restringida como racionalidad limitada,nifiastas en comportamiento ofensivo (aprovechar
oportunidades) y/o defensivo (mantener cosas). ®ekdngulo que atendemos, la estrategia no es un
acto voluntario (puro) ni necesariamente conscjeqiee obliga para entender la estrategia la
consideracion necesaria del poder. En el mismongkepuede sefialar el peso de las ideas en torno a
la contradiccion entre capitalismo de empresa gcéde estratégica, problema que al reconocer que el
control del trabajo puede ser mirado como una tegfiea gerencial dominante, sugiere que, una vez
mas, un énfasis en la contradiccion es esencial.

El aporte de Hyman es de primer orden, si reconoseajne encara una postura dominante que
insiste en la posibilidad de ensanchar signifieatiente la cooperacion y el consenso, y reduciel en
mismo sentido, de manera drastica, al conflictorgdndo de manera mas detallada en el trabajo de
Hyman, y bajo su propio supuesto de que se asisteediormulacion de la ofensiva de los empleado-
res, de la debilidad de la idealizacion weberiamdadacionalidad capitalista -lo que hace masuli
toso la definicion de la estrategia managerialr,casno al redescubrimiento del proceso de trabajo,
para este autor es en el piso de la fabrica, gmoglio puesto de trabajo, donde se puede trasucir
estos espacios como territorios de la lucha deeglascon esto nos regresa a una parte del hagizont
probleméatico que nos interesa abordar: lo que deraia controversia familiar de actor-estructura,

!> Las posturas tedricas que cifien al hombre a tisrggmovimientos, o a las emociones, han demossagdimites
explicativos y su vinculo a campos culturales hist& en los que tales elaboraciones eran peréegdignas de atenderse,
bajo los argumentos de la sociologia de la cutjuehemos planteado. Sin embargo, en el tercectaspee caracteriza al
hombre, como “cabeza”, como “libertad”, lo apuntgaw Crozier y Friedberg deja una cuenta pendientel tratamiento
de la dimension cultural que dan las gerencias madey las nuevas tecnologias administrativas.eAtd una parte del
“problema” de los nuevos tiempos modernos.
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partiendo del entendido de que gerencia, capitaipleador y capitalismo no son términos
intercambiables, a la vez de que suponen nivelabskeaccion diferentes.

Estamos partiendo de una afirmacion tajante sbgma la estrategia como lo finamente erigido
en la organizacion para encarar los retos exteznosernos. Empero, frente a este angulo de la per-
feccidn organizacional para dar certidumbre, vafensar en lo sefialado por Chandler, cuando indica
gue hay empresas que no tienen estrategias, aspeafmerado por Llaman, y que es util para sefalar
gue la estrategia es un atributo de las grandesesag) 0 con gerencias destacadas. En el mismio orde
de la discusion, por ejemplo, se dice que en lgsresas en las que hay planeacion estratégica los
resultados son, por lo general, mejores que errgwesas en las que no la hay. Sin embargo se
refieren a planeacién estratégica, pues considéoder y Schendel (1985: 21) que todas las empresas
cuentan con alguna estrategia, asi sea modesgm, daursivo que les da autoridad para hablar de
estrategia o “propdsito central”, para diferen@atre el concepto amplio de estrategia y el concept
estrecho, el cual comparten.

Si aceptamos que la credibilidad de la estrategiipocativa es cercana a la eficacia del sistema
interno de informacion, coordinacion y control (Efyman, 1987: 31), también es prudente subrayar
gue en la planeacion estratégica se presentarepmnabltipicos por el rol principal que van a ocupsr
directivos (cf. Ansoff, Declerck y Hayes, 1988)i asmo las resistencias al especialismo, dado aue |
planeacion estratégica se apoya por un lado emnkingencia pero por otro encuentra un sustenta en
burocracia. Para Hyman (1987: 33), en las firmasddoel control laboral constituye una funcién
especialista, este estatuto es comunmente dencflubaja y débil.

De acuerdo a lo que mas nos preocupa enfatizancidonos con un conjunto amplio de
argumentos que apuntan que se asiste a la emexginan nuevo modelo de relaciones industriales,
en el cual se plantea el cambio de modelos disaralgs para poner mayor atencidén en las presiones
ambientales (contingencial), y en el que destaqaapél de la gerencia, transitando ésta de posturas
reactivas a la toma de iniciativa, a posturas wessjue intentan copar de su sentido y cosmo\asion
los espacios materiales y simbdlicos en los qumesaentran el capital y el trabajo.

De la misma manera, este modelo de relaciones timmlas revisa los términos de la
confrontacion entre accion y estructura (de lo ephgalizado en este orden, podemos retomar el
trabajo de Ibarra y Montafio, que enmarcan estaigi&t en voluntarismo organizacional confrontado
a determinismo social). En lo organizacional propgate este nuevo modelo de relaciones que
suponemos esta presente en el escenario se exptesaés de lo que Weber denomina un cuadro
administrativo, que permite seguir, e influir, drcerso de la dominacion y la obediencia. Solamente

podremos hablar de un nuevo modelo de relaciomkssinales si se aprecia un cuadro administrativo
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cargado de atributos que le distingan de las expeids revisadas, o bien que en su configuracion
supongan la construccién de nuevo orden y nuevtidserbajo nuevas premisas apoyadas en la
disciplina o en ideologias de fidelidad. En essituea, el aporte de Foucault nos ayuda a cumeiir ¢
dos exigencias. Por una parte, comenzar a marcamas precision los limites de los paradigmas
gerenciales, que seran a fin de cuentas decisivaa entendimiento de los propios limites de las
estrategias corporativas; por otra, al afirmar Gaecault aborda la institucion poniendo énfasi®len
poder®, comoconduite(“acto de ‘llevar” y “manera de comportarse”). ‘Geércicio de poder consiste
en ‘conducir conductas’ y en preparar la probabdid(Foucault, 1985: 41). Asi zanjamos la discusion
de ver al poder como accion o atributo, en todo esgendiendo al atributo como una accion pasada
gue marca como referente el universo de lo posibla accion. El entenderlo como relacion permite
justamente ver los margenes de accion de los acteus resistencias, sus tacticas; comprender el
cuadro administrativo. En términos metodoldgic@sagda operacionalizacion de su concepto de poder

se distinguen distintas fases y precauciones. Eagnerecauciones destaca:

1. el cuidado de no sobreatender las funcioneodeptoras de la institucion, para evitar los
errores de la Administracion Cientifica del Trabgpjde la Escuela de las Relaciones Humanas, & ser
organizacion una unidad aislada, Unica, no anagidien reproducir los limites de la contingencia
al sobredeterminar lo externo (relieve del contfektacia adentro, esto es, lo que tiene que hacer la

organizacion para mantenerse;

2. reducir el poder a lo formal, lo normativo ydaercion, en lo que incurre la teoria de la

burocracia mas rancia y ortodoxa, por su marcatksisnen la racionalidad instrumental;

3. encontrar la explicacion del origen de las fels&s de poder en la institucion, es decir

“explicar el poder por el poder”.

Asi, entre las fases y requerimientos analiticdsresalen: la necesidad de analizar a las
instituciones a partir de las relaciones de poddrservando las diferenciaciones, objetivos,
modalidades instrumentales, formas de institucinaailon, el papel de las costumbres, lo legal, los
niveles de racionalizacion, el saber hacer, el lpdgpda comunicacion y sus formas, entre otros, que
desde el angulo del analisis cultural implicariander la triddica de la cultura, lo simbdlico y lo
imaginario.

Con lo planteado, es pertinente volver a reperiganoblema que nos acosa: si en la formulacion

16 Se trata de una postura que se aproxima al plaletérozier y Friedberg (1990), al moverse endaigede juegos y
aceptando que los méargenes de libertad son condieiéesaria para hablar de poder.
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estratégica se aprecian las huellas de nuevas mieneeas dominantes, que estan accionadas con la
intencién de influir en las dimensiones culturadeslas que se confronta lo simbdlico, se construye
sentido, asi como se define lo identitario y leed&d, exploraremos si es posible encontrar en las
estrategias empresariales la intencion de edifmgetivos-Misiones con un nuevo género de
evangelizadores, como también es posible imagidareanpresa como una nueva “parroquia”, en la
gue el credo pretenda interiorizar normas, quesgsti@dan ser adheribles, pegables, asumibles (cf.
Pageset al, 1979; Aubert y De Gaulejac, 1993; Enriquez, 199ihtzberg, 1988), portarse en el
cuerpo y contribuir en esa anatomia politica qusenkaba Foucault, ya no la de la represion visible,
sino la de la domesticidad tacita convenida eimigada como propia.

Ahora, en aras de avanzar en lo que vamos a emntpadestrategia, nos parece pertinente hacer
cuatro anotaciones:
1. Entre lo organizacional y lo social tiene undudp cultura como mediacion, vinculo/atadura y
construccion de sentido. La “cubierta teorica”, qeelaman Ibarra y Montafio, creemos que se
encuentra aqui, en la dimension de la cultura ceigiificacion. Esta posicion no rompe solamente
con las visiones univocas (francamente dominamtds @isciplina de la administracién) y aquellas qu
miran s6lo hacia adentro, pues abre lugar para tosdraslados institucionales, el desdibujamiatgo
las fronteras del adentro y el afuera como lugdeedespojo o independientes, permitiendo ese cepert
rio compartido de experiencias, concepciones yncias (1994: 39); 2. La cultura como constructora
de sentido esta en disputa. Asistimos a un nuetarliesdel proceso de subsuncion del trabajo al
capital, en este caso de subsuncion cultural. ®iocge apuntd, en la primera fase de este proceso se
apropi6 en parte el “saber hacer” obrero trasladiénd la maquina y propiciando que el instrumento
controle los ritmos e intensidad del trabajo, uegusda fase, que es la que en concreto nos interesa
rastreando y comprendiendo, se caracteriza pafa$ié en la dimension de lo simbdlico, en la dispu
por los sedimentos de la hechura de sentido. Péasamla discusion amplia que nos hemos propuesto,
es Util pensar a D. Bayart, cuando avanza en @siecobn en su trabajo sobre el control estadistito
referirse al trabajo de G. T. Guilbaud en su plamiento comparativo del proceso de codificacion de
las instrucciones que operan en las organizacioniégares con lo que ocurre en las empresas y las
lineas de mando. Desde McGregor en el siglo XXq pstlemos registrarlo con sus continuidades y
discontinuidades; 3. Partimos aqui, con la congitcde que la estrategia es producto-productofa de
estructurado y lo estructurante. Se trata de uoggno determinado. El esfuerzo de los planificado
res, consultores y personal de las empresas pongaclas variables deterministicas ha producido |
enorme gama de técnicas de diagndstico y elaborae@bjetivos (la tecnologia administrativa). Sin

embargo, sin negar los niveles de seguridad ytehia por adelantarse a los acontecimientos, que en
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algunos casos pueden ser exitosos, lo que podgimasa es que la estrategia no esta defipatese
como referente estructural; 4. Pensamos la esi@iategno una relacion, hacia el frente encarando la
competencia, lo social, al estilo que sugieren daara dominante los trabajos sobre estrategias
organizacionales y de la empresa. Sin embargo,iéand@s de primer orden considerar la dimension
organizacional, el adentro (inicialmente pensadel yde formacion social, incluyendo traslados,
experiencias). Asi, la estrategia como correlattadmalicion dominantgen el sentido que da Child
(1972) al planteamiento expuestoa aprendido que para encarar el afuera requiansistencia
interna, identidad, sacrificio. La construccion elgerioridades alteradoras tienen en las expessnci
organizacionales este tipo de resultados: unidatsistencia, heroismo.

Regresando a la discusion general, si nos aproximania literatura dominante en la disciplina
de la administracion y la que es, presuntaments,goasultada por la gerencia, nos encontramos con
un peso muy importante de posturas ligadas a léogieode las poblaciones y, en sus ultimas
consecuencias, al neodarwinismo social. Sin embaniganuchas de estas elaboraciones también se
pone el acento en el lado humano de la organizaegpacio en el cual se aprecian de manera mas

visible distintas dimensiones de la cultura.

1.1.6. Los paradigmas gerenciales en conjuntomnsergsion cultural

Al acudir a Knigths y Morgan (1991), nos encontoaneon una lectura retrospectiva que ya ubica lo
estratégico en los paradigmas gerenciales. La poooiu tedrica norteamericana ha sido significativa
en lo concerniente al discurso estratégico. Losygjes que dan los autores respecto a los trabajo de
Taylor y Mayo apuntan en esta direccion, siempree qo se ignore que son discursos
intraorganizacionales, pues la dimensién externa&s@rioritaria para ellos, lo que no ocurre en la
estrategia corporativa. Se trata de una franjaiiist en la que campea la produccién en masa. Asi
pues, el discurso de la estrategia corporativae t@mo sustentos principales a las relaciones gue s
planean entre el mercado y las organizaciones. dpecéo de esta relacion tiene que ver con la
propiedad y sus reestructuraciones. Este asurto/énfle manera especial en la conformacion de las
gerencias, al plantearse la distancia de éstagatesp los duefios de las corporaciones. Un segundo
aspecto a destacar alude al contexto internacigrialexpansion de las empresas norteamericanas, lo
cual también influyé en el papel significativo des Igerencias, tanto construyendo nexos hacia los
propietarios como enfrentando la situacion produgdr la competencia. El tercer aspecto alude a los

procesos de cambio, tanto en lo referido a la dgzgaion jerarquica, como a la reformulacion de los
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despliegues geograficos de las empresas. Al rededrestas circunstancias articuladas, estos autore
sefialan que se cred un nuevo espacio para el slisesitratégico.

En el mismo asunto, en una visidén rdpida Yoshilsgmanta: “La ‘administracion cientifica’
estudio el sistema de operacion de la firma, eraapel sistema de produccion. Con lo que el
‘enfoque de relaciones humanas’ trato fue con toblpmas sociopsicolégicos de los trabajadores y de
los directores en las fabricas y oficinas. La elscde ‘principios de administracién’ ha estado @alg
principalmente con los problemas de estructurargzgaional” (Yoshihara, 1988: 122). Hablando del
lado humano de las organizaciones, y planteanddiskancia de la Administracion Cientifica del
Trabajo, otro autor, McGregor, sefalara, teniendola cabeza las organizaciones tayloristas y
burocréticas, las deficiencias de la politica deeimiivos individuales, de acuerdo a una “jornacéaju
de trabajo”, pues no considera que en muchos dasdsabajadores prefieren ganar la simpatia del
resto y no los estimulos, que hay formas de blotacontroles gerenciales y la vulnerabilidad de la
promesas gerenciales “capaces de asegurar ablagattares que se respetaran las escalas de iraentiv
independientemente de cuanto produzcan” (McGrd@®4: 9).

En otro nivel de abstraccion y disciplinario, &lbrismo le corresponde, se indica, un determi-
nado sistema psiquico. En términos comparativas feguerimientos de orden y obediencia, a través
de la sumision daocil, tienen poco que ver con lasvas propuestas “manageriales” respecto a la
adhesion conciente: a Taylor no le preocupa el joate las angustias sino su exclusion. La division
del trabajo, la rutinizacion, la vigilancia, se cdni como filtros de la subjetividad, no importarsilo
ésta se presentase como excitacion, placer, rieSgola administracion cientifica el conflicto
individual no ocupa lugar, por lo que no se coagéten un requerimiento el pensar el conflictosa e
dimensién; si como competencia y disputa por Idserss; como pugna por el orden. De nuevo
adelantandonos, y estableciendo una comparaciénucomaspecto de las denominadas culturas
corporativas, la dificil distincion entre las frerds de lo externo y lo interno, en las que resllta
acoplamiento de las necesidades del individuo ynéaesidades de la empresa, interiorizandose éstas,
en los sistemas tradicionales las fronteras d&tkrmo y lo interno plantean desfases entre eViddo
y la empresa, destacando la sumision pero no lesaith la necesidad, pero no la conviccién. En este
orden de reflexion, la clara separacion entre quridéa y ejecucion, la presencia de la discipliea, |
rigidez y la direccion por érdenes, se confrontanra con formulaciones a proposito del reemplazo de
las 6rdenes por reglas, informacion y comunicacion.

Estariamos hablando hasta aqui de una fase degasizaciones productivas, que en el caso del
taylorismo-fordismo se expresa en un cuadro adirétigo que coordina -presion visible y sensible

incluida- bajo el basamento de la “imposicion’gkdgeno, lo piramidal, lo jerarquizado.
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Sin embargo, en el horizonte de las organizacipneductivas contemporaneas no es suficiente
con atender los tiempos y movimientos bajo la l¢aydorista, o la intencién de ganarse el corazon;
aparte, el hombre es cabeza, libertad. Esto Gltimmugar para que se hayan realizado un conjunto de
apuntes sobre la estrategia y los actores; ereg#erio se encuentra la pertinencia de su traliRgoa
los que estudiamos procesos laborales en las aegammnes, es de primer orden la exploracion tedrica
y empirica de Crozier y Friedberg, asi como de kapiéneas de reflexién sobre las “conveniencias
sociales”, en lo que hace a los alcances de lasrescque intentan construir una institucionaliaaci
totalitaria, tendiente a “obtener la movilizaci@al del individuo”, articulando lo fisico, lo enmonal
y lo psiquico.

No obstante que partimos del supuesto de que @vofzeracion subyace una veta principal para
los paradigmas gerenciales, es pertinente atehdeliexe de la informalidad en el reforzamientolae
cooperacion. Como se convertiria en central erathagdisis de la Escuela de las Relaciones Humanas,
se trata de una vigilancia discreta que se tra@mcenayor orden y entrega en comparacion de las
sensaciones producidas al tener detras al capkiazealidad, la organizacion informal también pose
efectos del todo positivos para la empresa conadidad (...) la funcién de la organizacion informal
para la empresa consiste en que ésta posibilitatiena y refuerza la cooperacion necesaria para
obtener un rendimiento efectivo” (Mayntz en Prie395: 117).

En otro orden de ideas, y tal como lo habiamoscauti lineas atras, en la contingencia esta
presente la idea del relieve del mercado, comoegtmt para ajustar cuentas con las organizaciones
gue no cambian cuando se requiere, que no sonesapacenfrentar la competencia, 0 que su rigidez
las lleva a la destruccion. En esta ruta, de mamé&scercana al tiempo presente, otras elaboracione
sefalan la preeminencia de organizaciones fueota® $as imposibilitadas para sobrevivir, o bien de
aguellas que ajustan, entre otras, sus accionescagps de eleccion racional impecables e inefables

tal como se plantea en elaboraciones con influerenalasica.

1.2. La estrategia, una desembocadura de la teadaizacional

El mundo no habla ni aconseja, pero, en cambiajfgig

H. Tsoukas

Para salir victorioso en las batallas no hay queee sobre las armas,
hay que vencer sobre el animo del enemigo

George S. Patton
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La estrategia se aprecia en las practicas labodaldgs actores, la cual le da sentido a sus aa$ds,
como los explica. Esto ocurre lo mismo en la dir@niterna como en la externa, pero en ambos
casos supone la confrontacion. Si lo que mueveealaresa es ganar (que en el discurso gerencial se
ha matizado), esto lo puede realizar encauzandersrgiias hacia la competencia, reformulando para
tal fin sus esquemas técnicos, recomponiendo alrguadministrativo; pero esta recomposicion
también puede tener como motivo impulsor la cirtamsa internd. Una intencién incrustada en la
estrategia es la solucion de problemas, lo que l@weconocimiento de distintas dimensiones de lo
estratégico: adelantarse a las confrontacionesntent suprimirlas, encauzarlas, aprender a coexisti
influir en el sentido de los actorésSe trata de un eje problematico sisteméaticameinigo en las
organizaciones. Este es el sentido de la discugiémos proponemos en esta parte de la exposicion.
La estrategia empresarial, como acto intencionatuentra en sus origenes un campo de
discusion; pero los margenes de diferencia no batgue sea en el siglo XX cuando propiamente se
habla de estrategias empresariales. Algunos gésméeelo estratégico, sin este nombre, sin tal
intencién, sobre todo sin este reconocimiento,nept@&sentes en las practicas industriales, en los
modos en que los hombres de las empresas y dejdrabaginaban sus empresas, realizaban sus
confrontaciones y se preocupaban por la forma dmrlees crecer o mantenerlas. Los cuadros
administrativos de las empresas indican la preaateiformas de dominacion que, siguiendo a Weber,
encontraran en la racionalidad legal burocraticapsncipal configuracion. Knights y Morgan, al
abordar este problema atendiendo el desplieguesdgdrentes y su vision de si mismos, sefalan que
desde el enfoque de posturas ortodoxas, toda pegadm debe tener una estrategia, entendiendostzor é
“técnicas racionales” para la administracion deoniEg en un escenario que cambia permanentemente.
Sin embargo, Knights y Morgan también apuntanilogéds de lo racional (la Escuela de las Relaciones
Humanas en ese sentido hizo avances que debersaesrsobre todo en lo referido a la informalidad)
En este nivel analitico, hay un preconocimientoaésgiico, pero la sistematizacion estratégica ciano
solamente pudo emerger cuando hubo un conocimigdidco que apuntara lineas generales; la

estrategia, asi, es el producto de pensar los tigntgs acciones y el sentido de acuerdo a orienes

YUna aclaracion: los autores revisados en esteaajmagstan adscritos a distintas escuelas y enfofjleese hace una
clasificacién de lo sefialado por el autor a patérsu adscripcion a determinada perspectiva amglitino por una
clasificacién de acuerdo a los fines de nuestrblpma de investigacion.

830bre la anticipacion a los conflictos, Knigths prigan apuntan que las empresas modernas se anticgsios, sobre todo
antes que se configuren en conflictos colectivedoBian estas medidas en su aspecto positivoi de@no sean medidas para
evitar conflictos -sugiere el discurso gerencigle por el bienestar de los trabajadores (Knigthoygan, 1991). En este orden,
Ackoff devela de manera descarnada los limitegmigduzamiento: “Se debe debatir lo que los sulemdmquieren, no lo que
no quieren. Librandose de lo que no quieren, nese@mente obtienen lo que quieren; por ejemplseguir que se quite un
supervisor que no es de su agrado no significasagaenente que el proximo lo sera” (1989: 89-90).

58



Subordinacion, identidad y sentido en tres fabrinagicanas Capitulo 1

tedricas generales, las necesarias (no suficiepgea)comenzar la reflexion estratégica. No solaenen
son técnicas racionales ni técnica administrates0ff, Declerck y Hayes, 1988): en sustancia estan
presentes en la formulacion tedrica general, pexben encontrarse, y hacerse explicitas, las
condiciones externas que encaran las empresagces € medio o el ambiente en las relaciones
sociales, y el estado de éstas, dado que la eg&ragepone un margen de accion para los actores.
Cuando los “propésitos centrales” (retomando elcepto de Hofer y Schendel) son definidos e
impuestos de manera univoca, resistencias incluidastimos a la edificacibn de objetivos
logocéntricos, como plantean Knigths y Morgan ()9@e discursos excluyentes y exclusivistas, al
disciplinamiento, como apuntdbamos siguiendo a &gjgero no a la formulacién de estrategias (cf.
Crozier y Friedberg, 1990).

En el recorrido que realizamos se aprecia un énfasilo externo, la competencia; pero en su
aplicacion y alcances, las organizaciones abricdngiciones para que el pensamiento estratégico mire
hacia adentro de las organizaciones, descubriesoespacio. Desde el enfoque clasico (la teoria
clasica y la Administracion Cientifica del Trabajojsta la planeacion estratégica, los énfasis del
adentro y del afuera como encauzadores de laegfratan a coexistir, aunque de manera principal
seran lo técnico y la competencia lo mas notabtee®bargo, es en la propia planeacion estratégica,
por sus limitaciones (depende del cuadro directieola maxima jerarquia en éste, el que se aplague
planeacién), que comenzara a tener mayor signifinael adentro organizacional. Como sefalan
Ansoff, Declerck y Hayes, es en la propia planaaeistratégica que se propicia el transito de ékta a
direccion o administracion estratégica, lo que s@iao “la transformacion de la postura estratégica
(1988: 89).

Como en los demas casos de alcance medio, la planesstratégica es un esqguema consistente
para encarar los problemas de la empresa, corsstenctel que su dimension tedrica invoca a los
paradigmas gerenciales, al mismo tiempo que atilErsdéimensiones concretas de lo externo e interno
de la organizacion. Recurriendo al cronos, y ahgwio de la modernidad que se plantea la
secularizacion de la sociedad, la planeacion ésgfict es el producto de un abanico problematico: po
una parte, se trata de un producto de la posgupreaen su corte histérico implica una frontera qu
afloja lo que le habia dado consistencia a la accabectiva social que se identificaba bajo prifsp
nacionales y ubicando a los factores de la extddadr(extranacionales, sobre todo) como adversos,
como la otredad. Aqui resalta lo bélico, la idedalsupervivencia, la construccion de una posicion
hacia afuera. Por otra parte, es una respuestagpyada en la racionalidad, encara los reacomaalos d
los mercados, es decir, se constituye en obstdoeide a los enfoques que privilegian al mercado

como el regulador de las actividades econdmicada deipervivencia de las organizaciones y de lo
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estructural como algo dado, no como edificaciérenioionada. En este sentido, la planeacion
estratégica es la invocaciéon de las manos visfbdege a lo que estaba descomponiendo el futuro de
muchas empresas, de un mercado neodarwinista. #esonitrasluce la emergencia de nuevas formas
en la comprension de las relaciones social-lab®eida que se comienza a destrabar el nudo tstgori
de que el mejor trabajador es aquel que emulauay™) no porque se retomen planteos de la Escuela
de las Relaciones Humanas, y en consecuencia sep&@nlas implicaciones de la separacién tajante
entre la concepcién y la ejecucion.

Ubicandonos, de nuevo de manera arbitraria, ecasgexto productor de la estrategia, se puede
afirmar que ésta es el resultado de las necesidadesolver de manera principal por los grandes
corporativos. Los afios sesenta inauguran, asiasuavteojeras que miran a las organizaciones y su
entorno como espacios de intervencién que puedemsdificados con principios anclados en la
racionalidad, en la profesionalizacion de sus aeergirectivos, en la atencidon que se dé al lado
humano de las organizaciones y/o a lo técnico, glaespliegue convencionalmente aceptado de los
actores.

La discusion es muy amplia por el nimero de autguesla abordan, por los multiples sentidos y
determinaciones que aparecen en su horizonte yelporcrustamiento de problemas que han ido
creciendo en su relieve, como es el caso de leidelantrinseca que se establece entre el lado hama
de la organizacion, es decir la construccion derganizacional en la empresa, y la dimension de la
cultura, como una decantacion de ese lado humamaigeles de especificidad, pensando a la cultura
como una relacion social que produce significacyorsentido encauzado y acotamiento, en la
formulacion estratégica.

Es dominante en la mayoria de estudios y/o apr@ionas sobre estrategias empresariales
realizadas por los propios empresarios, las geaencilos profesionales ligados a la disciplinaale |
administracion, el argumento de que la estrategyreddficaa posterioride la existencia de consenso o
de control eficiente al interior de las organizaei®, pensando en este caso a las empresas como
organizaciones sociales. Tomando distancia dedon@ado, otras elaboraciones parten del supuesto de
gue la estrategia surge como reconocimiento detaplkejidad en las organizaciones en las cuales
coexiste la cooperacion con el conflicto. En lasnpras visiones, el cemento de la estrategia es el
entorno, mientras que en las segundas el cementla @strategia es el conflicto, y su propia
formulacién tiene como intencién el atemperarley auando esto no se explicite (cf. Hyman, 1987;
Cross y Payne, 1991; Castro y Guimaraes, 1987).téfnara lectura, que tiene cercania con el primer
enfoque, apunta que las huellas de lo militar srefapresas se aprecian en el enfoque directiva de |

coordinacion, que entre sus atributos destaca stredionalidad y centralidad. Mientras que este
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enfoque directivo es ubicado en la Jerarquia, tpe@cion corresponde al enfoque directivo de las
Matrices (cf. Mills, 1992).

Lo anterior no puede desarrollarse sin hurgar eroetepto multivoco de “estrategia”, y de una
definicion que nos guia: la construccion estragégista atada a conveniencias dominantes (lo tedrico
las ideologias dominantes, las practicas culturas® ultimo nuestro principal interés), las csale
influyen (pero con el interés de imponer) en suittgfalizacion marcando limites y sentidos a la
accion de los trabajadores y de los empresariom R& Ultimos, abriendo el campo para la
negociacion y el reconocimiento de que los tratlwagsl piensan. Para los obreros, reconociendo que
hay temas de las empresas que los involtitr&e trata pues de estrategias que intentan consbai

posicion. En esto nos concentraremos en las sigsig@ginas.

1.2.1. Estrategia(s). Sobre el descubrimiento @eequias fabricas hay personas

Pensar la empresa implica, para Chandler, ateaderrhulacion de estrategias o tacticas. El tieego
variable principal, tanto como el combate de l&rtidumbre, pues la estrategia apunta al “bienestar

la empresa a largo plazo”: “Determinacion de logimns y metas a largo plazo de caracter basico de
una empresa y la adopcién de los cursos de accifan asignacion de los recursos que resultan
necesarios para llevar a cabo dichas metas” (emligtp1993; cf. Hofer y Schendel, 1985: 17). Aqui
estan las decisiones empresarias, la estrategieesanial o gerencial, nos dice Chandler; la segunda
las tacticas, apuntan a la “eficiencia diaria aedperaciones de la empresa”, encontrandosdaaqui
decision administradora (cf. Rodil, 1991: 257). Emstancia, C.J. Sutton (1983) se aproxima a
Chandler, al sefialar desde sus primeras paginaka gstrategia “se refiere a la toma de decisi@anes
largo plazo. Refleja la necesidad de prepararse yarfuturo incierto, en un medio ambiente también
incierto, que puede estar sujeto a un cambio cagimo”. No se aleja de estas definiciones la
sefalizacion de Andrews, cuando indica que la tegfica es el “patron de los principales objetivos,
propésitos o metas y las politicas y planes esksci@ara lograrlos, establecidos de tal manera que
definen en qué clase de negocio la empresa esté@® gstar y qué clase de empresa es o quiere ser”
repensando a P. Drucker (cf. Sutton, 1983; cf. Hpféchendel, 1985: 17 y ss.), lo que Sutton si#et

al sefialar: “En un mundo cambiante, es una mareexgresar un concepto persistente de la empresa,

%Este ha sido un tema recurrente en los estuditssetapresa y en las relaciones laborales. Ackoff,su estilo particular,
pone un ejemplo. Haciendo referencia a la expedede Super Fresh, indica que en ésta destacatnlevos roles
empresariales y cooperativos de los sindicatos neaftalizar negocios extinguidos o en vias denexiin. Sugiere ademas
que los gerentes estan aprendiendo como hacereausmsdconocimientos y de la buena voluntad de mlmjadores”
(Ackoff, 1989: 71).
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a fin de excluir algunas nuevas actitudes pos¥psgerir la adopcion de otras” (Sutton, 1983: Ef).

la misma sintonia, Elorduy anota sobre la estrate@il largo plazo: “Determinacion de los objetiyos
metas a largo plazo de caracter basico de una smpréa adopcion de los cursos de accion y la
asignacion de los recursos que resultan necegaradlevar a cabo dichas metas” (en Elorduy, 1993;
cf. Hofer y Schendel, 1985: 17). Una sintonia aaa¢cgero con un matiz. Para Morrisey el relieve no
estriba en el énfasis de como llegar ahi, singpedceso para determinar la direccién en la que una
empresa necesita avanzar para cumplir con su mi@uorrisey, 1996: 79). Retomando a Mintzberg,
sefala que la planeacion estratégica es un precesitico, mientras que la estrategia es nmsitiva

(cf. Morrisey, 1996: 81). Por su parte, Cabrerduimé& a los tiempos y sentidos lo intencional: “La
estrategia de una organizacion constituye los egfgeacciones y rumbos que habran de elegirse en
vias de una imagen-organizaciéon en el largo plezalecir de la creencia de una razén de existir y d
sobrevivir’, que de manera particular tienen conro dl “proveer de herramientas al ‘decisor-

estratega™ (Cabrero, 1985: 10). En esta busquedadintenciones, destaca la elaboracién de Hofer
Schendel. De manera convencional, plantean lo quaga ellos es fundamental de la estrategia:
“caracteristicas basicas del equilibrio que alcang® organizacién con su ambieht®ero lo mas
significativo, para nuestros fines, “es la ‘crisis identidad’ causada por la pérdida de centralidad
social de que gozaba histéricamente la firma” gqgeirmentan (Hofer y Schendel, 1985: 12), lo cual
propicia irremediablemente cambios de distinto wrd2e ahi que esta lectura comenzaria a generar
posturas en el repensar el adentro, y en partitaldimensién cultural. En este orden se inscribe |
enunciado por Peters y Waterman, de que en lo derabica a la direccion por objetivos, las
estrategias y las tacticas, mientras que en lodblase ubica la cultura innovadora (cf. Peters y
Waterman, 1984: 328), y que nos sugiere releer wdszu: “Ademés de la ley tendencial hacia la
unificacion de las luchas, existe una transiciotaddormas de violencia dura a las formas de ninée
suave, simbélica” (1990: 278) Apreciemos que comienza a consolidarse una postedianamente
desatendida en las estrategias que reeditabaad&ién de construir una posicion pensando en el
entorno. Desde ese angulo no se reduce la estrategifrentar al enemigo externo, pues “nos conduce
también a algunos de los aspectos fundamentaleg $ab organizaciones como instrumentos de
percepcion y accion colectivas” (Mintzberg, 1993).Zn su decantacion, a partir de que se comienza

a ubicar a la cultura como un “elemento intrinseain ‘caracter’ organizacional mas profundo”, se

“Como parte de estos cambios, también en la soéotiej trabajo, indica Guadarrama, se viven deapl@Entos: “En el
campo de la sociologia del trabajo, lo que obseogaps un desplazamiento de lo técnico-productivo simbélico-
expresivo del mundo de la produccidn y la reprotfudq Guadarrama, 1998: 24)
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considera a la estrategia como “ymespectivaprofundamente afianzada que influye en la forma en
gue una organizacién desarrolla nuevas ideas, denasiy pondera opciones y responde ante los
cambios de su entorno” (Mintzberg y Quinn, 19%83)3

Con lo sefialado hemos armado las condiciones @@ @ un segundo nivel de revision de la
estrategia, poniendo ahora atencién en sus comemeras evocados en su construccion, en especial
desde la perspectiva gerencial. En esta dimen8idsnff apunta sobre la estrategia que se tratande u
“Proceso activo de determinacion y guia del cues@ction de la empresa hacia sus objetivos”. Hilo
comun que deberia contar con cuatro elementos:t@rpbbducto-mercado; vector de crecimiento;
ventaja competitiva; sinergia (cf. Hofer y SchendE85: 20). Por su parte, Hofer y Schendel,
distinguiendo en la estrategia dos visiones, utraas® y otra amplia, plantean que la amplia costie
medios y fines, mientras que la estrecha sélo eoatmedios, por lo que apartan de la estrategia a |
metas y la planeacion estratégica. Asi, mas quithde estrategia hablan de “propdsito central”,
inclindndose por la estrecha. Sin embargo, un &sgemcipal de estas formulaciones estriba en el
reconocimiento de que el adentro se relaciona eoeficiencia, y adquiere mayor importancia,
mientras que el afuera esta articulado a la efdetily atemperando su relieve. Hofer y Schendel con
esto retoman a Drucker, cuando se ve a la estaategporativa en dos niveles: 1. Directiva, “en qué
clase de negocios debemos competir”; 2. Operatdrap se debe competir en el negocio.

Siguiendo con esta discusién, la articulacion desedos niveles (el adentro y el afuera) es
resuelta por Ansoff, Declerck y Hayes cuando hatenapuntes sobre la direccidén estratégica, en los
términos que ya fue apuntado, y en la que comacdiéon integrativa” coexisten dos culturas que
chocan, la “direccion de operaciones en la modalmampetitiva” con la “direccion empresarial en la
modalidad empresarial” (1988: 90), que en su dec#nt en la cultura aluden a la distincién entre
cultura dominante (capacidad organizacional) y ucaltpromedio (cultura empresaria) (Ansoff,
Declerck y Hayes, 1988: 78). Asi como sefalamoseste discusion encuentra un soporte general de
primer orden en Drucker, de la misma manera esnpate observar el aporte de Chandler. Para
Chandler es posible distinguir dos tipos de egrase la que define como integracion vertical, que
tiene que ver con la expansion de funciones, earddf de la oficina central y una estructura
multidepartamental, y la integracion horizontal,eqesta caracterizada por la diversificacion, el
desarrollo de nuevas lineas de productos, el crecioncontinuo en lo nacional o internacional, con
una oficina general para las divisiones y una estra multidivisional. (cf. Rodil, 1991: 259). Bs
partir de estos ejes definidosrgconocidosque se puede apreciar la intencionalidad generdbsl

componentes de la estrategia.
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Ampliando el concepto de Sutton que lineas atrdsah@os atendido, para la formulacion
estratégica se requiere: la identificacion de siate de valores y objetivos largo plazo; definir
condiciones presentes y futuras; realizar un disiigwde las fortalezas-debilidades para insertzoae
éxito; estudiar para tratar de hacer inteligibleuta de hacia donde se dirigira la organizaci@m.<®
parte, de acuerdo al planteo de J.B. Quinn (1983strategia requiere ordenacion y asignaciérsle |
atributos, claridad de las deficiencias intercasypetencia externa, cambios en el entorno, resaso
la organizacion. Por su parte, y considerando ani@resa como un sistema, Elorduy plantea los
elementos que conforman la definicion estratédac&ontera y el entorno; la mision; recursos qgee s
requieren; resultados; proceso de negocio, connidedes internas.

Mintzberg sefala, retomando a Hume, que la esteaj@gede ser el resultado de la accién
humana, no necesariamente disefio humano, es dgeina previsto y que permite pensar en una
articulacion aparentemente paraddjica: la medicaeidtre la contingencia y la estrategia. . En otro
nivel, la estrategia como concepto, abstraccionerito. En el siguiente cuadro, de acuerdo a

Mintzberg, se define la estrategia:

Cuadro 1.1. Estrategia
Plan: “para abordar una situacion especifica”. €iiéa cargada de propdsito
Pauta de accion: maniobra
Patron, modelo: para producir un comportamienteéas. Consistencia
Posicion. Ubicar en el medio ambiente a la organira Nicho, generador de rentas o dominio, en la
ecologia de las poblaciones, la economia y la adtraaion, respectivamente. Mira hacia fuera
Perspectiva: Mira hacia dentro; perspectiva corgamrConcepcion del mundo.

Hay dos razones pertinentes para traer a la d@&twsiElorduy: 1. su sefializacién de que en las
empresas coexisten la estrategia formal (los gearalgetivos) con la estrategia emergente (la
desenvoltura cotidiana) y la estrategia informallbricante), la primera y la Ultima como acciones
deliberadas, y la segunda como emergente. Estéeplale lo no previsto, de lo no racional es lo
significativo de planteos como el de Elorduy, prexonoce, como indica Pries citando a Mayntz, que
“...Ia funcién de la organizacion informal paraeiapresa consiste en que ésta posibilita, mantiene y
refuerza la cooperacion necesaria para obtenegndimiento efectivo” (Pries, 1997: 116); 2. quesest
argumento nos sirve para volver a hacer algunostepsobre el poder.

Repensando la dimension del poder en las organizesi aqui partimos del supuesto de que a la
estrategia solamente se le puede entender (emtlicceveberiano, comprender la correspondencia
entre la accion y la intencion) a partir de introdel problema del poder. Estamos acudiendo gt e

a Crozier y Friedberg. Ellos sefialan que la egji@tao es un acto voluntario ni necesariamente
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consciente (1990: 48), afirmando que toda relaegestratégica y conflictiva, en la que esta medido
poder, asi se esconda (1990: 174).

Asi, en la organizacion-empresa lo intencionalmdniscado no es un accidente. Segun lo
sefalado por McGregor, se puede comprender queritegia gerencial plantea como fines el control
o la influencia social y como medios, de maneragypal la autoridad, como “meétodos de influencia”,
a la autoridad, la fuerza fisica, la persuasioa siyluda profesional (1994: 18-19). En la relacidines
estrategia y poder, Knights y Morgan entienden gsirategia corporativa al conjunto de discursos y
practicas relacionadas con los gerentes y patréstss como sujetos, y con capacidad de asegurar “s
sentido de propésitos y de realidad”, que se nemt#fien distintas fases: surgimiento (lo “pensable”
desarrollo (aplicable, practico), ejecucién practigada a su reproduccion, asociada a la disaiplifbajo
esta premisa, su configuracion identitaria.

No se aparta de esta reflexion sobre el poder gal@mue queremos explorar, y que tiene como
telon de fondo la referencia a que aludiamos de&tisis de identidad’ planteada por Hofer y Scheind
(1985) vy la recentralidad como una intencion gaenEn este orden es muy sugerente la mirada que
detecta en la estrategia que la “insistencia selpeoyecto comun define asi un espacio de intégrac
gue es un espacio individual, pero permite tamligrreconocimiento del sujeto y un espacio de
solidaridad colectiva de refugio frente a la fragtaeion social” (Tixier, 1988: 625). La recentrald
implica dar un lugar de relieve a los valores: Slalidez de una empresa radica no tanto en su
estrategia, y ni siquiera en sus productos, sine biédn en su forma de comportarse” (Gouillart y
Nelly, 1996: 69). Desde otro, la recentralidad icgplconectar los intereses individuales a campas ma
generales, a lo que en el psicoanalisis se le d@aorampos sociomentales, de conocimiento, y que en
la sociologia de la cultura Bourdieu ha abiertcchas con sus conceptos de campaditus y de
conveniencias dominantes. Asimismo, el planteo wabe de la dominacion carismatica debe ser
revisado. Sin que se le cite, sin su rigurosidadpexcibe la reflexion de un Weber que se detiene a
hablar del carisma como la cualidad, aceptada axtraordinaria, que para los fines que nos interesa
es ejemplar, sea como “jefe, caudillo, guia o tidgue se da por el reconocimiento de los dominados
El limite del virtuoso. Asi, en las posturas modsrgue piensan la organizacion desde el lado humano
y en las que nos detendremos mas adelante, sanerg@es (aqui las retomamos del planteo weberiano)
las referencias a la confianza, la no jerarquigaplel de la mision, que lo fundamental no son los

ingresoé', una “renovacién desde dentro”, la no reglameatadormal, el profesionalismo no

Zsobre esto, Ackoff apunta: “Evidentemente la fibadi de una empresa se esta volviendo la de satiséacnecesidades y
deseos de todos sus participantes y no sélo dacsisnistas” (1989: 34). En un sentido similar,riicalandolo con la
estrategia, Morrisey diferencia la estrategia @glsamiento estratégico, entendiendo por éste @tardinacion de mentes
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castrante del calificado incapaz (cf. Merton, 1988 intenta trasladar del individuo a la organac

lo carismatico (del fundador a su obra, y sus skmas), atribuyéndole a la organizacion una mision,
gue exige obediencia, en este caso particular saaheAsi, el patron ya no dominaria por ser payron
tener un cuadro administrativa que le auxilia evigdancia y promocion del orden, y de no cumgirs
en el castigo por el no acatamiento de la norma siominaria por tener atributos, facultades
personales intransferibles pero no perversas (ebal 1994: 849). Es mas, el climax se alcanzaria
haciendo que el dominado fuese al mismo tiempoepdel cuadro administrativo, prisionero y
guardian®.

Las elaboraciones de punta de las modernas gesamci@man mucha distancia de lo enunciado.
Sefalan que las corporaciones se encuentran ya estadio superior al signado por el conflicto, o
bien se marcha hacia alla. Ya no es a nivel dedadinacion ni de la cooperacion en las que coexist
el consenso; en la colaboracion, como relacibnatoes en la ruta en la que se avanza en los
corporativos. Mills apunta sobre esto que al modefganizacional “Agrupaciones” corresponde un
enfoque directivo que marca la colaboracién. Emismo nivel de abstraccidén, Scherrer sefiala que en
la “empresa encarnada” se intersectan empleadosnatas y directivos (Scherrer, 1993: 206 y ss.),
constituyéndose un triangulo que le da sentidoaaripresa. En ambos autores, como en muchos otros
gue iremos revisando, se indica que la culturaguegpapel de primer orden en la empresa, pordo qu
se distingue en las discusiones de punta geres@hkelieve no soélo de la sociedad posmoderna, o |
postindustrial, sino también de la sociedad pogteaxional.

En este proceso han sido vastos los esfuerzosayesnpor dirigir el proceso. Pensando en el
equilibrio, pero con énfasis en lo interno, asi oopartiendo del supuesto de que el éxito de la
estrategia depende del ajuste (compatibilidad yereb) y equilibrio de “un todo sinérgico” (Yaviyz
Newman, 1990: 253), se enfatizara que la gerergiactor clave en la formulacion estratégica asi
como en recibir sus frutos: “El propdsito fundanatike la estrategia es capacitar a los gerentes par
gue se apoderen de la iniciativa en un entorno izartd) complejo e interactuante. Mediante la
administracion estratégica aprovechan las nuevagwypdades, en vez de reaccionar pasivamente a
una multitud de fuerzas antagoénicas” (Yavitz y Newamn1990: 279). En este orden, “...el enfoque
formal y analitico de la planeacion estratégicabiém puede usarse para predecir el comportamiento

futuro de la compafia, para ayudar a evaluar agéwentes superiores y medios, y para ayudar a

creativas dentro de una perspectiva comin queriaifaea un negocio avanzar hacia el futuro de unpresa satisfactoria
para todos” (Morrisey, 1996: 2).

“2\/olvemos a este importante problema en la reflegide establecemos sobre la presencia de la égeaclén y la familia
en la fabrica, en el capitulo 4.
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extender el pensamiento de la alta administraci@s alla de sus horizontes corrientes” (Hofer y
Schendel, 1985: 7)

De lo que estamos hablando es de estrategia, podenensiones culturales. La estrategia que
considera el adentro, el lado humano de las orgeinizes, es la que mas nos interesa atender. e lo
hablan algunos de los tedricos de lo organizaciesatle que con el argumento de profundizar la
humanizacion de los sistemas de organizacion @&Mmismo, Hofer y Schendel, 1985), Haselhoff
plantea que en la “cultura moderna tenemos quartcaida vez mas con el fenomeno del desacuerdo,
aun con las acciones disruptivas a primera vise tgatan de revolucionar nuestro sistema. Esto
significa definitivamente que debemos entrar emplablemas morales, en especial en donde las metas
organizacionales deben ser mas formuladas que ritaplas. No podemos apartarnos de los juicios
éticos si esta en juego la humanizacion de la @geidn moderna. Y eso es exactamente lo que viene
al caso. Existe definitivamente una fuerte tenssdrre la viabilidad de una organizacion y su
significado, su significacion para sus miembrosagelhoff, 1988: 33). Esa tension se expresa en
dilemas: decision o sistema; holismo o elementarjsoonflicto-armonia; interior-exterior; generar
cambios-aceptar influencia; determinismo-indeteisnmo. En el mismo tono, Sudarsky alude a la
“continua tension entre los resultados organizadem de la division del trabajo y los objetivos
individuales de sus miembros”, viejo problema dismen el seno de la teoria de la burocracia.(p.gj
cf. Merton, 1980). Este problema, precisamente,nmpoder ser resuelto de manera definitiva por
ninguna division social del trabajo, se ha llamadda literatura sociologica el predicamento ddeor
social. Aqui es donde interviene la “estructuracgdmbdlica”, para acotar las soluciones de los
predicamentos “y asi permitir que los miembros da sociedad tengan unas reglas de operacion y
confianza compartidas: las reglas de interacci@abBo(Sudarsky, 1992: 9), en aras de construir un

orden con sentido.

1.2.2. Alta intensidad hacia afuera, baja intertsitcia adentro

La estrategia remite de manera inmediata a lo anillistinguiéndose en ella su estirpe guerrera y
politica; pero otra evocacion de la estrategiallees a pensar mas que en las armas en el “animo de
enemigo”. La primera vertiente de lo militar sedoastituido en lugar comdn. En este caso la palitic
mas alla de que se enuncie o no de manera exptieita una prolongacion en la expresion militar, e
la guerra. De manera explicita Von Clausewitz ldat® y los estrategas lo piensan, cuando no
también lo han hecho explicito. La segunda vesidotma parte ya del escenario de disputa por los

simbolos, por la capacidad de generar obedientigue implique la interiorizaciéon de un orden sino
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de su propia produccion y sentido. En la apologtareamos hablando no de un orden demandado ni
interiorizado por la irradiacion de la exteriorigatho de un orden producido.

De manera convencional, es impensable la estraggialudir a la tactica. Por una razon
primera, y principal: el cronos es invocado parpliear la estrategia, si pensamos a ésta como “la
programacion a largo plazo de la utilizacién deérumaentos politicos y militares”. A diferencia d&ta
proyeccion, se entiende a la tactica como “el deteemplear las armas en el combate para lograr un
mejor rendimiento” (Panebianco, 1981: 640). Sobas Iltacticas, Quinn sefiala: “Son los
realineamientos de corta duracion, son ajustabl@suynen la accion y la interaccion que las fuerzas
contrarias usan para lograr metas especificas éegfrisu contacto inicial” (1993: 6). En generhl, e
tiempo es el factor principal en la definicion yetdénciacion de las estrategias respecto de ldsdsac
aunque como se apreciara en el transcurso deljdrataanbién la ubicacion de los actores en la
estructura organizacional se constituye en faaatefinicion estratégica o tactica.

Las sefalizaciones de escenarios turbulentos s@& dey claramente en la literatura gerencial.
Scherrer, pensando la empresa, sefiala: “Como toghmiemo vivo, la empresa tiene un objetivo
bioldgico: sobrevivir. Sus demas objetivos se oasleren funcion del primero, entre ellos: dar
beneficios y hacer fructificar los bienes de losi@uistas” (Scherrer, 1993: 81). Cercano al planteo
retomandolo, Elorduy hace anotaciones sobre lee¢sgin de las empresas”, como si éstas fueran
especies (la naturalizacion de lo social). La psangs: En una economia de libre mercado existe un
proceso continuado de seleccion natural que faworkr supervivencia de las empresas mejor
adaptadas al medio ambieihtd 993: 29).

La incertidumbre y las herramientas para atemperastan presentes. Asi, para Hellebust y
Krallinger, “Todo negocio tiene la necesidad derseivir en un clima en el que abundan las tormentas
sociales, politicas y econémicas, tan peligrosasoctas que afrontaban los pilotos pioneros. Sa trat
de la supervivencia del mas fuerte”. Nos encontsapu@s de nuevo con la naturalizacion de lo social.
“La supervivencia es la justificacion moral de ld8idades de la misma manera que el exceso de
grasa de un oso invernando o el almidén almaceaadma papa o la miel de un panal, se justifican
por la supervivencia de las especies” (Hellebustajlinger, 1991: 18). En el mismo sentido de preve
al aludir a la “metafora del ancla”, Bergquist bitae un paralelismo entre las aguas agitadas y un
contexto cambiante que obliga la mudanza, asi @mre un barco que requiere mantenerse a flotay un
organizacién que, para no hundirse, debe flexiiz, jugando la misién flexible el papel de ancla.

En este orden de la discusién, el enfoque de llogieode las poblaciones tiene mucho de bélico,
como ya fue apuntado. La estrategia en su estupeera conduce a la discusion que le da centdalida

al enfoque de la ecologia de las poblaciones: ‘&aitz con su descripcion de las guerras
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napolednicas es transcrito al universo empresafialdiendo modelos instrumentales de analisis.
Campo de batalla=mercado, enemigo=competidor, ajl@s habrd que vencer para sobrevivir. La
competencia es la Unica regla del juego y es etevanho un fenédmeno universal’ (Cabrero, 1985: 29-
30).

Se aprecia en la literatura gerencial el traslusmta de intereses que estan en juego en la disputa
por la formulacién estratégica, por una parte, Yodesimbolos, por la otra. Gouillart y Kelly sediralo
importante que es dar una nueva espiritualidacajwadlas corporaciones (cf. Gouillart y Kelly, 1996
4), bajo el argumento de que se vive la era derdai@ de los viejos contratos sociales y de la
emergencia de los “modelos darwinianos de la siymgia individual”. La supervivencia es real, e
implica confrontacion, lo que Hyman puntualiza caamdistancias entre la estrategia corporativa v |
racionalidad del capital. Asimismo, la violenciambiblica es evidente: citando a Ray Kroc,
McDonald’s, en el afio de 1973, planteaba: “Es uidiclecir que esto es una industria. Lo que hay son
ratas que devoran a otras ratas, y perros que aeworotros perros. Yo me los como, y voy a
comérmelos antes de que ellos me devoren a mimBstaablando del sistema norteamericano de
supervivencia del mas apto” (cf. Lawrence, 1991).

Enunciacion tedrica sobre la ecologia de las pabias, y concrecion utilitaria de ques
sobrevivientes no solo son los aptos, sino losapéss Pensando en el paralelismo de la biologia con
los negocios o las organizaciones, de manera mpkaanos dicen Hofer y Schendel que la “respuesta
se encuentra en el equivalente organizacional aepto bioldgico de la ‘supervivencia de los mas
aptos’, que podria plantearse asi: ‘A la larga salbreviven aquellas organizaciones que sirven las
necesidades de la sociedad efectiva y eficienteamesto es, que suministran los beneficios que la
sociedad exige, a precios suficientes para cutsicbstos de produccion™ (Hofer y Schendel, 1985:

2). Por el contrario de Hofer y Schendel, Haselnof previene “del error de que las organizaciones
son analogas a los mecanismos y a los organisrstsng puede ser verdad a causa de que en la vida
organizacional es imposible que la lucha por laeabencia sea solo una lucha para mantenstaél

gud (Haselhoff, 1988: 34). Como ya apuntamos al haswncién de Haselhoff, la tension
organizacional se expresa en dilemas, que parasel @ncreto del que hablamos alude a los dilemas
interior-exterior y generar cambios-aceptar infitia.

En cuanto al discurso neodarwinista, y con €l stutiso de la ecologia de las poblaciones, se
trata de enfoques signados por la taxonomia bdlicadisciplinario les atraviesa. Las alusiones al
primer golpe entre los adversarios, la capacidadedpuesta de éstos, la capacidad de iniciativa, de
defensa y disuasion, esta uUltima como la expresiaa acabada del equilibrio del terror. Revisar el

acervo bibliotecario de las escuelas de adminisingoermite el paralelismo entre las empresas y las
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organizaciones militares, manifiestas en expresia@wenunes en las empresas, en los libros de texto
sobre las organizaciones, en las notas periodst@amo se apuntd, el emparentamiento o los cruces
entre lo militar y la empresa tiene dos ejes queedaesaltarse y en los que se debe poner atencion:
uno primero tiene que ver con la disciplina y gaenpte sus aproximaciones, analogias y metafarsas: |
disciplinario como una condicion que atraviesa aydgresiones de lo organizado. En este orden de
la discusién podemos remitirnos al trabajo de M(ll992), en el cual plantea al referirse a las
estructuras organizativas a cuatro vias: asamf@eaquia, matrices y agrupaciones. Respecto a la
jerarquia, que tiene las huellas méas claramentétares, destaca por ser la mas claramente
disciplinada: con la necesidad de mucho contralpdratica en cuanto lineas de mando; expresamente
vertical; con comunicacién estructurada; con margatieve del supervisor, el cual tiene en sus mano
la responsabilidad; los incentivos se aplican deeao a lo enunciado por los supervisores; las
decisiones se dan de manera centralizada y coadanel liderazgo en los jefes o el jefe, hacigoaba
Por el contrario, en las agrupaciones se da el devg@articipacion, involucramiento y autonomia que
hace que los empleados sientan como suya a la smpdn segundo eje tiene que ver con la
decantacion del concepto estrategia en su fildgiraiio. En esta génesis el conflicto con ruptiwae
a la guerra como prolongaciéon de la politica. Endesembocadura, en las construcciones sociales
conceptualizadas como empresas también el confligterra en el escenario militar, o conflicto con
ruptura como lo explicabamos) ocupa lugar. Es ¢lpues, para entender la construccion estratépica e
papel que juega el conflicto, hacia afuera como pmiancia que se mueve en la disputa de los
mercados, en la seleccion de los proveedores, eorlguista de los clientes; hacia adentro en la
confrontacion dinamica entre las fuerzas que comipda empresa. Desde este angulo, el conflicto es
la sustancia de la estrategia.

De acuerdo a lo que nos interesa en esta partsta@xosicion, refiriéndose a la influencia del
discurso de la guerra en la estrategia y accioeds empresa, y el impacto que tienen en la pradocc
de sentido y en la edificacion de fendmenos idemdis, atendamos la narracion de Scherrer: “La
nominaciéon de Smith me dejé pensativo. Desde lutauerra que llevan a cabo las empresas
gigantes por la conquista de los mercados no esgueaa sangrienta (aun si el apropiarse de
conceptos y de palabras militares es una cardatartde la tecnoestructura de las grandes empresas
‘guerra economica’, ‘concurrencia encarnecida’afidos’, ‘fuerza de disuasion’, ‘desvelo™ (Scheyrer
1993: 31). Se trata de una taxonomia que formae mietla explicacion que da de los fendmenos
organizacionales parte de la teoria de la orgaidzablo es un accidente ni simple paralelismo.&n |
teoria de la organizacion, en concreto en lasdsale la contingencia y su desembocadura en la

ecologia de las poblaciones, asi como en las refleg que desde la economia miran a la organizacion
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en especial el enfoque neoclasico, y sus desemb@sadn las teorias de la agencia y de los costes d
transaccion, hay una traslacién de lo naturalsatial.

En su horizonte, las estrategias con basamentipliiscio para construir una posicion reeditan
la insistencia en la supervivencia. En este orglepartiendo del supuesto de que la batalla por los
consumidores es dia a dia mas agresiva, Kami séfealeamos una economia de suma igual a cero y
por tanto la opcion es matar o morir” (Kami, 1928). Como subyace en el argumento, para Kami la
tarea es construir una propuesta de orientaciéa lgaaccion. De manera cercana se encuentra la
alusion de Elorduy al pensar y referirse a PoRara este ultimo, la “formulacién de una estrategia
competitiva consiste en relacionar una empresastomedio ambiente y comprende una accion
ofensiva o defensiva para crear una posicién défendontra las cinco fuerzas competivitiasn el
sector industrial en que esta presente y obtenanragsendimiento superior sobre la inversion de la
empresa”’. En el mismo sentido se inscribe el ptamte Quinn: “la esencia de la estrategia” es
construir una posiciér{cf. Quinn, 1993), con lo que establece una analegire las organizaciones
militares y las empresariales. En el mismo ordente?, en su esquema de cadena de valor, para hacer
andlisis interno, alude alagisticainterna y externa.

En el haz que hemos abordado se inscriben tambg&planteos de Hellebust y Krallinger.
Respecto a la impronta de lo militar en la formidacestratégica de las empresas, estos autores
sefalan que eldbjetivo de ventaéu objetivo secundario) describe un evento planeaahilar al de la
captura de una colina por una unidad militar. Rugae los competidores en un mercado, al igual que
el enemigo en una accion militar, pueden haberdakriatacar o defender el mismo objetivo, no se
puede asegurar el resultado final” (Hellebust ylliKiger, 1991: 181). De nueva cuenta estableciendo
los nexos con las posturas ligadas a la contingeyna la ecologia de las poblaciones, Hellebust y
Krallinger enfatizan: “Todo negocio tiene la nedad de sobrevivir en un clima en el que abundan la
tormentas sociales, politicas y economicas, tagneshs como las que afrontaban los pilotos piaero
Se trata de la supervivencia del mas fuerte”, quiae alusiones de Emwery y Trist encaran lo mismo
un medio “tranquilo y disperso”, que “perturbadorgactivo” o francamente “turbulento”. Nos
encontramos pues de nuevo, en una parte signiizcdé las reflexiones sobre las organizaciones, y e
especial desde las organizaciones, con la natacadiz de lo social.

Hacia adentro también hay reflexiones sobre elrondéa disciplina militar que es pertinente
atender. En este sentido se inscribe el planteBadiaracco (1992), el cual sefiala que para algunos
directivos es dominante la imagen de la empresaoconodadela medieval. Esta imagen tiene una

| esquema de Porter plantea a los 1. competidieesector industrial, 2. proveedores, 3. compreslod. nuevos
ingresos y 5. sustitutos.
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concrecion en la segunda posguerra: en su “nugistiaeuna esfera de autoridad gerencial dentia de
cual los directivos decidian como y cuando teniam iggaccionar ante los cambios del entorno de la
firma”, con murallas respecto a delimitar clarameemd estructura de la empresa, o construir
comunidades “internamente unidas por normas sacialgalores compartidos, ademas de por un
propésito comun”, la contratacion clasica (proveedp sindicatos, concesionarios, etc.) (cf.
Badaracco, 1992: XV-XVI). Estableciendo la comp#iagc por otra parte Badaracco aludird a la
empresa como ciudad-estado del Renacimiento italian a las barreras, pues su fuerza reside en el
“aperturismo”; “El conocimiento se ha convertidolanmoneda de la competencia econdémica moderna
y la firma debe buscar su adquisicion por todosresios posibles”. Se incluyen en este conocimiento
desde patentes y formulas hasta el conocimientasdEomplejas relaciones sociales”. El nlcleoale |
firma es “una densa tela de arafia de relacionesldras. La propiedad, el control jerarquico, elgpod
de decision y los lazos sociales de afiliacionltdely objetivo comuan, se refuerzan mutuamente...Su
mas fuerte arraigo es el conocimiento insertadorendensa trama de relaciones sociales, econémicas,
contractuales y administrativas” (cf. Badaracc®2L XXV).

Con esto ultimo podemos hacer algunas considemginacesarias: 1. no es una arbitrariedad el
gue se puede hablar de estrategia en el caso elfegeesa, trasladando el terreno de lo militar a la
empresa. Tampoco debe verse como un ejerciciondglasiion académica. Von Clauswitz alertaba
sobre la necesidad de contar con objetivos pritespaaros, lineas de mando definidas y centradizad
asi como atender el espiritu, la iniciativa o sespr la astucia, la concentracién. Abrevando tie es
planteo, Quinn (1993) apuntara lo necesario detdfas y elementos estructurales basicos”; objetivos
claros y decisivos; iniciativa; flexibilidad; lidgzgo coordinado y comprometido, no de aceptacion;
seguridad; sorpresa; politicas y secuencias dém@cocos conceptos clave e impuls(s/ocan con
sencillez las érdenes de un superior a un “sulbaltemlrededor de las estrategias efectivas; que se
contemple el que pueda emerger lo impredecibledebronocido; clave para nuestros fines, como se
apunto lineas arriba, que “la esencia de la egiedt@s construir una posiciénpajo el haz de la
analogia entre las organizaciones militares y lagpresariales; 2. la traslacion del planteo de
Clausewitz se ubica en el primer enfoque, y tiem@espondencia con lo recabado en la discusion
nacional de las transcripciones de la guerra alemsd empresarial y de los sinGbnimos “campo de
batalla=mercado, enemigo=competidor, a los quedhqbe vencer para sobrevivir’ tal como se habia
planteado citando a Cabrero (1985: 29-30). En\ait de la literatura, a lo enunciado por Cabrero
debe agregarse la Competencia comercial como BatallGuerra comercial y el Mercado como
Escenarios, las Jerarquias como Lineas de mandeuceimil, la Concentracion-Concentracion, y la

Iniciativa con su ubicuidad; 3. la huella militest& claramente presente en la formulacion estetggi
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no ocurre lo mismo en cuanto a claridad con lalaug® lo militar y la estrategia como parte de
posturas que van desde el voluntarismo hasta enoeoniento del papel de la accion social.
Volvemos pues a la discusion de los ejes acciotapde accion, estructura-modelo/plan, que en el
ideario empresarial se conjugan en la estrategiaa 8go no menos importante es que esta estrategia
tiene relacion con la gravitacion fundacional poaparte, y el peso de los accionistas por la otra,
como parte de un discurso de la responsabilidalsgpee ha venido ganando terreno dentro de las
conveniencias sociales; 4. el énfasis en la egteateen lo militar tiene entre otros basamentos, u
lectura sobre el papel de los lideres, del mit@&esional y de su capacidad de influencia. De nukvo:
profusa bibliografia y hemerografia en los estudicganizacionales, y en éstos en especial en la
administracion acerca del liderazgo, de las diaastmpresariales, de la misién en su engancheacon |
epopeya del hecho fundacional, nos lleva al terdmnta accion, mas como voluntarismo pero también
con una clara intencionalidad y entendido: es pesibodificar el comportamiento de los sujetos,
haciendo que el interés individual se enganchatatés (mision) de la organizacién, mas alla de los
matices en los detalles o de la consistencia deistisitos planteos. Sin embargo, debe anotarséague
“estrategias con basamento disciplinario para coinstina posicion” descargan en los lideres la
responsabilidad casi total de la conduccion. Asirata de una estrategia que mira hacia afueceég ha
el entorno, la competencia, segura de los nivelesddminacion construidos al interior de la
organizacion. De tal suerte el apego al proceditnigria sumision frente a las lineas de mando, mas
alla de lo que se pueda problematizar como autaspdra la accion de los actores, hacen emerger un
sentido que forma parte del conjunto de atributteriorizados, de las conveniencias dominantes en |
organizacion. Trayendo a Weber a nuestro problemms referimos a la racionalidad pensada con los
instrumentos weberianos, en la que hay medios derde a fines y valores, y no de lo que apuntan
Montafio y Renddén (1994) respecto a la cultura catp@ como sustituto de la racionalidad
sustantiva, manifiesta en la incorporacion deldjadbor, del relieve dado a la cultura, del plarteda
organizacion como un espacio de confusiones, derigxgias, entramado de significaciones. Dadas
las estrategias citadas, es posible pensar etugisties que sin ser totales apuntaran su propdsito
control amplio, con edificacion estratégica traol@l (los que disefian, de un lado, los que ejecutan
del otro), en las que la configuracion del lado bomde la organizacién, y los nuevos estatutos de
reconocimiento sociales no estan presentes.

Con lo enunciado, y cifiéndonos a ubicar a la egfimcomo una sustancia de la guerra, podemos
sefalar que no existe guerra sin estrategia, desiaa manera que la empresa tiene como naturaleza
inherente a la competencia y al conflicto. Sin emgpbapara nuestros fines y sin apartarnos de

desembocaduras de pensar en la estrategia conrentde la guerra y al entorno de la empresa, un
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segundo nivel de reflexion en el que nos quererntoargy sitiar) es en pensar la estrategia como la
intencionalidad de los actores de construir el emte de la guerra. No se trata de las acciondesde
actores en un territorio sino de la construcciohtelitorio mismo. La estrategia es una formaale |
dominacion, pero es pertinente sefialar que noegpastse dado que la estrategia es un acontecimiento
singular, una representacion de qué hacer, noatlaper mismo. Como accion implica un ejercicio de
acomodamiento de las piezas por parte de los actoaea lograr fines proyectados. En esta esteategi
caleidoscoépica no hay nada finalmente escrito, mroen diagnostico que funciona como guia aunque
en él subyace la formulacion preestratégica.

La estrategia no se aparta del diagnostico, perasra diagndstico aun cuando se desprenda de
él, se subsuma en él. Esta conceptualizacion mastpantroducir, de la misma manera que lo hicimos
con el entorno, la accién como un fundamento canistd de la estrategia. En este orden es impartant
hacer algunas anotaciones respecto a lo que KngMergan (1991) distinguen como procesos de
cambio, tanto en lo referido a la organizacionrggrigca, como a la reformulacion de los despliegues
geograficos de las empresas. Al referirse a estamstancias articuladas, los autores sefalasegecd
un nuevo espacio para el discurso estratégico,uaunq se trata, dicen, de un proceso inevitable.
Asimismo, en la construccion del discurso estratéginas alla de la herencia militar en éste, sefiala
Knights y Morgan que los académicos han tenido gnfloencia, al plantear la posibilidad de la
planeacion, lo que tiene como correlato la corgsfitude “expertos”. Es pertinente sefialar quessiLiiso
de la estrategia corporativa esta asociado a ungcale conocimiento y poder” -alusién de clararjesti
foucaultiana, en el cual no solo se definen loblproas sino también sus posibles soluciones. Agjai e
gran parte de la fuerza de este discurso, exclegkntos discursos que no tienen esta capacidaickder
problemas (represion de algunos actores, otorgamdims “autoridad”)-en un marco prefijado de vdrda
autoridades y poder entremezclados- y plantearcisoles. Visto de esta manera el problema, la
tecnologia, como bien lo indican los autores, &s ‘tecnologia de poder” -repensemos el papel de la
metafora como posibilidad de andlisis, o en unaedsi®n mas sencilla lo enunciado por Fernandez
Ruvalcaba de que la “administracion” sigue estaddminada por un “esquema fundamentalmente
tecnoldgico” (1991: 286)-, como también nucleo destitucion de nuevas relaciones sociales. Una part
de la energia destinada por la tecnologia de pidgienta influir en la subjetividad de los sujetos,
ensanchando las lealtades y fidelidades, la caguhdd creer. Sin embargo, al revisar las expedsruz
multiples empresas, no es inédito encontrar fracasesgos, a la par de que se destaca que Esgal
gue realzan lo disciplinario y el entorno estantrimsentando acciones para cambiar hacia la
conformacion de tecnologias de poder que inclugambs organizacionales y esquemas de participacion

gue si bien no diluyen la disciplina, si la refotamu
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Hasta aqui nos seguimos moviendo en el escenaria geerra y el poder, en la competencia
como énfasis, como dice Quinn, en la adaptacioncdaetepto a la institucion y su entorno. La
planeacion estratégica es, en ese sentido, uné&efaorexpresa caracteristicas relacionadas con la
jerarquia, en las hendiduras de la disciplina amilién las organizaciones, al mismo tiempo que
manifiesta énfasis que abren el lado humano deriganizaciones a la reflexion estratégica. En el
primer sentido podemos inscribir los planteos dedfiin Declerck y Hayes, los que sefialan la paradoja
de una planeacién que deberia mejorar la admiciStragero frente a la cual se erigian resquicios de
distinta indole: “La respuesta se encontré en compter a la alta direccion: la planeacion estragégi
deberia funcionar, si se originara en la alta diggty si recibiera atencion continua y apoyo penmte
de la oficina corporativa” (1988: 50). En el mismentido, Montafio, apoyandose en S. Schneider,
apunta que a la planeacién estratégica se le asocigerarquia, mientras que a la formulacién
estratégica se le asocia con un relieve de lo tteteen la organizacion, en términos de mayor
participacion, flujos de informacion, reconocimierte la incertidumbre (Montafio, 1977: 16). En el
segundo sentido, respecto a que en la propia plEmeastratégica se abren condiciones para atender
el lado humano de las organizaciones, Haselhof8§)L9raza su planteo, al subrayar que en la
formulacion estratégica, a diferencia de muchostpts gerenciales, la alta direccion enfrenta disnit
para edificar estrategias unilaterales; ensanahdlexibilidad para el cambio externo; poner mayor
atencion en lo interno.

Con esto ultimo estamos abordando la frontera dietao y el afuera de las organizaciones. De
acuerdo a la perspectiva en que se observe emgdaipacion lo estructural-estructurado y la accién-
estructurante, se tendra como resultado el ubidar estrategia como un correlato estructural o un
producto de la accion, no s6lo en ocasiones cortus @i uncontinnussino en otras cargadas ambas
de distintos énfasis. Se trata de una discusida goe ha corrido tinta aunque sigue teniendo éspac
de incertidumbre. Precisemos que se trata de wtaigion teodrica que se ha decantado al pensar las

organizaciones y su clasificacion, en la discusidiore las formas de organizacion.

1.2.3. El adentro y el afuera en el discurso esjrad. La accidon y la estructura

La tension entre el adentro y el afuera de lasrozgaiones se ha convertido en parte aguas respecto
la formulacion estratégica. Mientras que el énfagigntaba lo externo, las tareas de la empresa se
concentraban en la diversificacion, en la compégeen un entorno contingente. El descubrimiento de
lo interno como un espacio de intervencion estredégndra repercusiones de manera particular en lo

organizacional. En las formulaciones de los “cldsicde la estrategia se aprecian los énfasis en el
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ambiente por sobre la situacion interna. En estiergr Ansoff, reeditando las posturas dominantes
sobre la estrategia, privilegia la dimension exdezn la formulacion estratégica, al plantear larpatad

de la relacion establecida por la firma con su meaibiente (cf. Yoshihara, 1988: 121), postura que
se emparenta a la de Hofer y Schendel (cf. 1988nhdD un relieve también de primer orden al
ambiente de la organizacion, Porter plantea: “ltenfdacion de una estrategia competitiva consiste en
relacionar una empresa con su medio ambiente y e una accion ofensiva o defensiva para crear
una posicién defendible contra las cinco fuerzampmiitivas en el sector industrial en que esta
presente y obtener asi un rendimiento superioredalnversion de la empresa”. Porter, en su esguem
de cadena de valor, para hacer analisis interadea ldogisticainterna y externa. Quinn se aproxima
al planteo de Porter, en especial en lo referideresr una posicion: 1. las estrategias formales
contienen metas, politicas y secuencias de adcidica Quinn; 2. pocos conceptos clave e impulsos
(en este orden se encuentra el planteo de P. Drutkejue las estrategias deben ser precisas y
especificas), alrededor de las estrategias efsc®vaomprenden lo impredecible y lo desconocido.

Abrevando de este campo de conocimiento, y cerabptanteo de Quinn, se sefiala que bajo el
entendido de que unobjetivo primarioes un futuro decisivo alcanzable, definido comgraridad,
basado en las necesidades de los clientes estrategiaes la ruta de accidon establecida para alcanzar
el objetivo primario”; tacticasson cadenas de acciones planeadas, que dan lugarestrategia” (cf.
Hellebust y Krallinger, 1991: 181).

La distinciébn entre ambas dimensiones es claramexpaesta por Ansoff, Declerck y Hayes.
Como indican respecto a la efectividad y lo efitgetho primero tiene que ver con la explotacién, lo
lucrativo, de los nexos con el medio ambiente, trésnque lo segundo se relaciona con la “modalidad
empresarial” que busca nuevos nexos (cf. Ansoft|édek y Hayes, 1988: 78). De manera concreta en
cuanto al adentro y el afuera, sefialan: “tantokiqion estratégica dentro del ambiente como tambié
las capacidades, necesitan cambiar. Cuando estoeogua firma se enfoca sobre la planeacion
estratégica solamente, esta despreciando la nadegadencial mas importante de cambiar la cultura
interna de tal manera que la prepare a vivir dedgbnuevo tipo de ambiente. Mientras que la
planeacioén de la posicién estratégica externadmesitensivamente explorada tanto en la teoria como
en la practica, la planeacion dedapacidad de transformacioha recibido una atencion minima”
(Ansoff, Declerck y Hayes, 1988: 62). Sin apartarde lo central en este capitulo, un planteo péaici
de Hofer y Schendel es el referido a que los “camlgue se relacionan con el ambiente afectan la
efectividad de la organizacion en mayor grado aquge dambios de orientacion interna” (Hofer y
Schendel, 1985: 2), que en una mayor precisionigapljue “para las empresas de negocios

sostenemos que las consideraciones econdmicamgldgicas deben tener prelacion sobre las de
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orden social y politico, aun cuando ambos tiposfatttores se deben incorporar en la decision
estratégica final” (Hofer y Schendel, 1985: 213)n® se aprecia, esto se relaciona con el plantéo de
estrategia como influencia de la estructura. Enisio tenor, de repensar lo interno y lo externtade
organizaciones, es muy significativo lo que seftddselhoff al trazar lineas que miran el futuro.
Haselhoff sefiala: 1. “tenemos que sofar con uasdiiia de estrategia que creemodus vivendiuna
especie de simbiosis pacifica entre las organimasioLa formulacién de estrategias tiene que ir mas
alla de los intereses inmediatos de la misma ozgaitin. Eso significa que el estratega tiene que
considerar a su oponente, a su competidor, conte garla solucién de sus problemas”; 2. “tenemos
gue cambiar poder duro por poder suave, es deoterppuro por flexibilidad e inteligencia”
(Haselhoff, 1988: 35), que se emparenta al apuatArsoff, Declerck y Hayes, cuando sefalan: “es
evidente que esta en camino una redefinicion detlgie la firma dentro de la sociedad y que la auev
definicion remplazara a la doctrina dilisser fairé. También llevara a la activacion de nuevos tipos
de firmas entre la firma 'y el medio ambiente: legaltural e informativo” (1988: 54¥.

Como se aprecia, los distintos alcances de la atade estratégica hunden sus “raices en un
modelo general de solucién de problemas” (Hofecgefdel, 1988: 69). Tiene asimismo un relieve
gue es pertinente expresar en detalle: “el enfdquaal y analitico de la planeacion estratégica
también puede usarse para predecir el comportaonientro de la compafia para ayudar a evaluar a
los gerentes superiores y medios, y para ayudeieader el pensamiento de la alta administraciés ma
alla de sus horizontes corrientes” (Hofer y Schent@88: 7). Sin embargo, sobre sus alcances se
pueden destacar distintas posturas. Es el casoyd®ar{ el cual retomando a Storey, y sobre los
alcances de la estrategia coherente en las reéecindustriales, plantea la necesidad de pregentars
torno a la armonia entre el largo plazo y los asunmklativos a la tecnologia, el mercado y la
produccion (cf. 1987: 34). Hay un aspecto centis destaca Hyman y que es motivo central de
preocupacion en este trabajo: el proceso de tralupje sintetiza la mirada hacia dentro en la
construccion estratégica, es una variable de prongen, a diferencia de lo expuesto por Hofer y
Schendel, que sefialan que lo externo es el faetaratliiacion principal para la emprésasi, en el
proceso de trabajo que Hyman resalta, retomandaeeBnan, se manifiesta el ensanchamiento del

control (sin que se traduzca en mas supervisiomgitancia mas visible) y su correspondiente en la

24 Un planteo aproximado es el de Peters y Watergraguanto a que en lo duro se ubica a la direqmdrobjetivos, las
estrategias y las tacticas, mientras que en lalblae ubica la cultura innovadora (Peters y Waterm@84: 328).

%_os autores parten de la distincién entre la efietzi (las relaciones entre la organizacion y dbiante) y la eficacia (la
estructura interna). Afirmando que si no se destiempo a la eficacia se fracasa, pero aun aséleve lo tiene la
efectividad: “Cuando hay conflictos entre las dpsr lo general hay que conceder prioridad a la @nmérh (Hofer y
Schendel, 1983: 3). Hemos insistido que este esdenlos cambios sustantivos (el relieve del adgrmlas modernas
estrategias empresariales.

77



Subordinacion, identidad y sentido en tres fabrinagicanas Capitulo 1

ganancia, lo cooperativo y lo conflictual -lo guenduce a reflexionar sobre los problemas apuntados
por Friedman respecto a la ubicacion de las aligasa del “control directo” y la “autonomia
responsable”, la gerencia dividida entre la co@diiin y la vigilancia, todo esto visto como fases
complementarias de una misma estrategia. Es taoriampe este planteo para Hyman que indica:
“Solo si esto es reconocido es significativamertsilge ponerse a investigar la naturaleza, dingnica
y precondiciones de la estrategia gerencial enrdésciones industriales” (1987: 35). Asimismo,
Hyman hace anotaciones sobre un conjunto de fuesigerenciales en las que el control del trabajo
puede ser mirado como una estrategia gerencialndon@, para lo que alerta de que “una vez mas, un
énfasis en la contradiccion es esencial” (HymaB,7L9Asi, subrayando el énfasis en la contradigcion
el proceso de trabajo, dice Hyman, es una activadaghismo tiempo cooperativa y conflictual. El
papel contradictorio del gerente con un pie erolardinacién de la produccion y otro como vigilante
(vehiculo de disciplina) se expresa entre y alriotede las especialidades gerenciales. Dahrendorf
anda por rutas similares, al sefialar que “la estracle dominacion de las empresas industrialés es
fuente mas general de todos los conflictos; debidpie esta estructura no puede suprimirse, siempre
habra conflictos en la empresa y la industria’qle se apoya en el argumento de que el “fundamento
de los conflictos, e incluso de los antagonismadica por tanto en la divergencia entre la compéen

de dominacion y el deber de obediencia” (cf. PA€85: 120).

El acervo de conocimiento sobre lo organizaciongla dver que en el espacio laboral se
desarrollan y ejercen nuevas formas de participada los empleados y alternativas de organizaciéon
del trabajo, a la par de cambios en las jerarqdéadas corporaciones, de la gravitacion de los
sindicatos, del peso del desarrollo humano y dedtstus de los actores. Asimismo, dado que léateor
producida se da en periodos de estabilidad, ehmezide Hyman apunta a construir una teoria
dinamica, que en su concrecion sefiale la coexist@gcla cooperacién con el conflicto, y que en el
caso de las estrategias gerenciales indica queyania de ellas fueron hechas por las gerencias. Se
trata de decisiones estratégicas que han abonadoambios fundamentales en las relaciones
industriales.

En lo concerniente a la accién y la estructurag dgtenernos primero con un reconocimiento: la
mirada hacia adentro de las organizaciones no iaveada, solo pone de realce la accién de los
sujetos. A partir de esto es posible hablar emiganizaciones de algo mas que estructura. Sediata
una discusion que ha ocupado un lugar de relieyeemasar el universo estratégico. Con diferentes
enfoques e intenciones ha sido abordada. Uno de @line el acento en la preeminencia de las normas
y valores, de un lado, o bien al hecho fundaciora, toda la carga de la reflexion sobre el carisma

gue le acompafia, del otro. El que inaugura estasiisn es Chandler, cuando sefiala: “los cambios
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estructurales son una consecuencia inmediata @stfategia de crecimiento adoptada por la alta
direcciéon de la empresa” (Chandler, en Rodil, 199lL). Insertandose en la discusion, Altmann sera
enfatico: la empresa es la “concrecion, susceptiblasimilarse en cada caso histérico particuayré
estrategia que se expresa no solo en distintasliohdiss institucionales, en la forma técnico-orgativa

de los procesos de produccion, en las estructerasgyiicas y cooperativas del uso del trabajo, sino
también en las relaciones con su entorno estrliditmeno, por ejemplo, los mercados, los sitios de
implantacién, etc.), que representa a un tiempolgeto y sus condiciones. El concepto de empresa
interrelaciona por tanto condiciones e intereséss gntiende tanto en su expansion concreta, emnsos
presupuestos y vinculos sociales” (Pries, 1995).128n el mismo tono, Mejia sefala que “... la
organizacion es funcion de la estrategia, y queskauctura mas compleja es el resultado de una
acumulacion de varias estrategias...la conclusiénCtiandler es que la estrategia determina su
estructura, siendo la primera una respuesta xigsreias contextuales” (Mejia, 1988: 11). Asimismo
Hofer y Schendel, corroborando el planteo de Clandiefialan que de la “estructura de una
organizacion se debe deducir de su estrategia’5(18®87 y 214). Porter, por su parte, advertiralgue
empresa no es prisionera de la estructura, al pottawvés de las estrategias influir en ella (oftd?,
1987: 23). Un argumento mas consistente y queagal®l papel de la accion apunta que partiendo del
propésito de observar la “conversion de la estrateg accion” (cf. Yavitz y Newman,1990: 264), se
aprecia que la estrategia se interesa en el cwsa dave, no en las olas, en el amoldamiento al
negocio y la calidad, que planea en el horizont&digeccion y el tono de los planes a plazos mas
cortos” (Yavitz y Newman,1990: 18), que se planitgaas que se pueden alcanzar, que se orienta a la
accion y que atraviesa al conjunto de cuadros gexes (cf. Yavitz y Newman, 1990: 19). Al trata d
ordenar el cuadro, José Mejia sefiala que la egmastmtecede a la estructura al comienzo de la
experiencia organizacional; en su fase ordinadaagstructura de tipo mecénico define la estrategia,
mientras que la de tipo organico presenta procgsastercambio entre la estructura y la estratesyia;

la fase de crisis es la estrategia, como al priocila que jugara el papel de irradiacion sobre la
estructura (cf. Mejia, 1988: 45).

De manera contraria a lo expuesto, Haselhoff (1988pnla que debe complejizarse el planteo
chandleriano de que la estructura sigue a la egteatque también implica que lo interno sigue a lo
externo (en la lectura de Hofer y Schendel, 1988)umentando que “aunque la estrategia externa es
todavia muy importante, la estrategia interna garanucho mas critica” (Haselhoff, 1988: 36). Mills
por su parte, establecera que “decir que ‘la tegfim determina la estructura’ no tiene tanta lcaseo
en otros tiempos” (cf. Mills, 1992: 109). El plaotde Mills lo podemos graficar tomando lo que el

denomina como supeditacion de las conductas, actsta y la estrategia:
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Figura 1.1.

Conductas
humanas

Unidad
comercial

Estrategia

No obstante, Mills reconoce que “la estrategia rdatea las necesidades de la empresa en cuanto a
Técnicas, las cuales imponen la Estructura, eloBalslos Sistemas, el Estilo y los Valores comuines
(cf. Mills, 1992: 108). Entrando al debate respeaiteelieve de la estructura, Mintzberg anota dae “
estrategia en si es un concepto enraizado, no eanabio, sino en la estabilidad de los planes y
patrones establecidos” (Mintzberg, 1993: 21), amredal sugiere que el concepto estrategia es mas
cercano a la estructura que a la accién, a la @hgsla estabilidad que al cambio soiaEn este
sentido es muy cercano lo enunciado por Mussché4jlTuando plantea que la eleccién de la
estrategia no es un acto libre, “se encuentra doemte determinada por la estructura interna”.
Emparentado a este planteo, R. Hall y M. Saiasq)l@@ican a la organizacién como un entramado de
interdependencias, concluyendo que la estrategserior a la estructura. En esta Ultima lectgra
incluyen los valores, lo cual puede tener sentid@®e |o importante, como en la etapa del discurso
del poder de Foucault, no es quién define la egfi@tsino como se define.

No se trata de asuntos menores la atencion eneeltrady el afuera de la organizacién, como
también del peso de la estructura o el relieveadadcion. Sin embargo, para nuestros fines lo
importante es reconocer que el conflicto esta eordganizacion, de manera presente o latente, pero
estad. Desde este angulo, a la par de hacernosa instrumentos de reflexion, la vision sobre la
estructura y su huella en ella de la cultura yifobslico evita el que se vea a esto ultimo como
epifendbmeno, superestructura o reflejo de la l6dmlacapital, repensando un planteo de Laclau sobre

%En el mismo sentido se inscribe el planteo de M@mtauando sefiala que sobre la cultura corporatavajayor parte de
estos estudios y reflexiones se ha basado primeguae en la vision estructural-funcionalista deddura que privilegia la
idea de la cohesion social y rechaza abiertamardellconflicto” (Montafio, 2000: 299).
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el estado (cf. Laclau, 1981). El conceptohdditus es apropiado para problematizar lo estructural,
comprendiendo alhabitus como “una especie de maquina transformadora quee hgue
‘reproduzcamos’ las condiciones sociales de nugstrpia produccion” (Bourdieu, 1990: 155). De
manera mas formal, y entendiéndole “como sistemadidposiciones adquiridas por medio del
aprendizaje implicito o explicito que funciona commo sistema de esquemas generadores, genera
estrategias que pueden estar objetivamente cornfocme los intereses objetivos de sus autores sin
haber sido concebidas expresamente con este fiaur{Bzu, 1990: 141). En las estrategias se
condensan, como en las organizaciones, multiplesdss, practicas, determinaciones, pulsiones e
idealizaciones. La formulacion es este construotapiejo en el que, creemos, hay ejes ordenadores
gue permiten hacer la lectura que tanto reclamabhéewal revisar la accién social: las conexiones
entre la accion y la intencién. Y para esto ultimonsiderando su complejidad en la legibilidad,
“habria que analizar lasonveniencias colectivass decir, el conjunto de normas, evidentementg mu
variables segun las épocas y las sociedades, gugeaen a los dominantes en un momento dado y
obligan a los trabajadoresimaponerse limitepor una especie de respetabilidad que lleva aackp
definicion dominante de la lucha conveniente” (Rbem, 1990: 272). No hay duda de los roces de las
“conveniencias colectivas” con el enfoque psicodéical francés respecto al espacio sociomental (se
emparentan ambos al planteo de Foucault de “cardposonocimiento”) en el cual se dan las
condiciones para enganchar lo individual requerttm la forma social admitida, insistimos. Se trata
de ese caldo de cultivo en el que se encuentramngpedientes para mirar las cosas con ciertas
anteojeras. No hay una respuesta dada, sino arNadse trata de un orden prefijado, del cual los
actores toman las armaduras para moverse en elagggesino de una configuracion. Aqui es el
espacio para la construccion de sentido. Con esdoaproximamos a la relacion entre estructura y
practicas culturales. Ya se aprecia esta relacida parte explicitamente empresaria de las egteaste
empresariales, por el relieve que dan a los lideess porque son fundadores o por la resemantizacio

de la utopia originaf.

?’Es significativa la evidencia empirica que nos @més Valdés Killien. En su trabajo aborda a los resgrios de

Guanajuato, los cualésonsideran que la desigualdad socioeconomica esigim de caracteristicas individuales y no del
sistema socioeconémico mismo” (1989: 79). CreerD&rs pero el mundo se mueve por la accién de losbhhes en
relacidn a “necesidades” y “deseos”, teniendo‘gnacepcion antropoldgica individualista-activistaluntarista” (Valdés
Killien: 1989: 80). Ram y Holliday se aproximancadnunciado por Valdés, al sefialar que en la pedfiefia de negocios
se ubica al trabajo como sentido de vida, como i&mbestaca la centralidad que dan a la familiaReim y Holliday,
1993). En una dimension mas abstracta, Vancil aplba estrategia es la conceptualizacion, expeesaplicita del lider
de la organizacion de: 1) los objetivos o propésidargo plazo de la organizacion; 2) las ampkagicciones y politicas,
autoimpuestas por el lider o aceptadas, y 3) poomunto de planes y metas a corto plazo actuétésElorduy: 1993).
Son dos ejemplos puente para abordar de maneréazesf# tema en el proximo capitulo.
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1.3. El terreno de la cultura en el discurso deftganizaciones

Un objetivo principal en esta parte de la exposi@éra sistematizar la discusion sobre la cultoral e
piso de la fabrica, concretamente entendiéndoleocpracticas laborales, confrontando asi las ideas
gue se tienen sobre la cultura, para lo cual n@yaapmos en las evidencias empiricas. Entre lo
pertinente de distinguir y abordar se encuentran:lal cultura como estructura (heredada) o
significacion; 2. como epifendmeno o un reflejo lds condiciones materiales, o como accion
auténoma de sujetos que han incorporado en sutisidge las condiciones materiales; 3. como parte
de la estrategia o bien objeto de ella; 4. commnase y valores en una vision instrumental, 0 como
significacion, es decir como relacion social corjgl®. como un instrumento de dominacién que se
puede manipular para garantizar la reproducciétasieondiciones que hacen posible la dominacién;
6. como el producto de lideres visionarios que leheeho fundacional dejaron hendiduras en el
guehacer organizacional. En todo caso, se tratdader comprensible el peso de lo cultural en las
organizaciones, en los sujetos que participanlas glque las hacen constructos sociales; no satleme
de este relieve en la parcialidad subjetiva délil@stivas y los especialistas en distintas digtasl que
piensan las relaciones social-laborales y las drgeaiones, que es donde se ha concentrado la
discusion sobre la cultura.

Coincidimos con lo apuntado por Montafo, acercguke la cultura corporativa “se inscribe en
un proyecto de reformulacion del modelo burocraticpretende fomentar la identificaciéon de los
miembros con la organizacion a fin de elevar stigdpacion e involucramiento en procesos tendientes
a mejorar el nivel de competitividad” (Montafio, 799). Sin embargo, tratandose de una formulacion
general, aun cuando coincidimos con este planteégesuinterrogantes de distinto alcance: ¢la
reformulacion del modelo burocratico es una colddichecesaria para el avance de la cultura
corporativa?; ¢la cultura corporativa esta presemtela organizacion-empresa en general, o se
encuentra mas en las preocupaciones gerencialesogue ingrediente presente en la accion de los
distintos sujetos que conforman la organizaciorfenge a un medio andmico se constituye la
organizacion en un referente antianomico, de sadidd organica e identitario, es decir asistimds a
emergencia de espacios sociomentales -retomarsgmedio que se le da en el psicoanalisis- en el que
se dan traslados de seguridades?; ¢estamos dsisi@eria emergencia de nuevos fendémenos
organizacionales, por ejemplo los que enuncian AugeDe Gaulejac de que “ahora son las
organizaciones las que dan a cada individugiaussocial™? (1993: 29).

De manera mas puntual, Denison (1991) habla derraulbrganizacional como conjunto de

variables comportamentales, en las que se encoerdi® creencias, las conductas gerenciales, los
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valores, los principios fundamentales y los progcgeitos. Estos dos ultimos son, segun Denison, el
basamento para construir estrategias. MintzbergiynrQlo plantearan de manera cercana, pero hay
matices: la estrategia, la estructura, los sistgmedestilo son las (cuatro eses del inglés) “‘cpgan y
sustentan una cultura” (Mintzberg y Quinn: 19934)3iller establece dos niveles de comprension de
la cultura. De manera llana, indica que la culdeauna compafia es “la suma de los habitos de los
miembros que la componen” y “la manera en que abnmente hacemos aqui las cosas”. De manera
mas elaborada, la cultura “esta formada por laiesira, los sistemas, las capacidades, el estis y
simbolos que los valores y las visiones nucleaegessds miembros reflejan, y que se ven afectados po
las fuerzas externas...del medio ambiente” (cflav]il1991: 269-270), las cinco eses sinicture
systemsskills, style symbols como cuerpo de la cultura. La cultura empresagapresenta asi con
influencias decisivas de la directiva, pero tamipén el medio social y politico, la tecnologia y la
economia (cf. 1991: 299). Pero no solamente lai@kmpresarial recibe influencias, pues tambign la
irradia. Sobre esto, Barnard y Selznick planteanesguema que pensando en la dimensién de la

cultura, arranca de la idea empresarial dominastedirige a los procesos criticos:

Figura 1.2.
Idea : o
empresarial °
dominante o

Interpretacio

En el planteo de Miller ya se aprecia el empareigato entre cultura y clima organizacional, vinculo
gue encuentra en la teoria de la contingenciaisgipal referente. Ordenando la discusion, podemos
sefalar que el acercamiento se hace bajo el sopsigsiente: “Clima organizacional es una cualidad
relativamente permanente del ambiente interno de amganizacién que: (a) experimentan sus
miembros, (b) influye en su comportamiento, (cjpsede describir en funcion de los valores de un
conjunto particular de caracteristicas (o actitydiesla organizacion” (cf. Tagiuri y Litwin, 1968n
Denison, 1991). En respuesta a este tipo de arganién, Schein (1988) manifiesta lo opuesto, al
sefialar que no debe confundirse a la cultura colined, el ambiente, la filosofia, la ideologiagstilo

y/o la direccion. En este punto concreto de lawigm, Ouchi sefiala que no hay distincion entre

cultura vy filosofia: “La filosofia corporativa egtila las metas y practicas que una comunidad de
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empleados trata de establecer. Esta filosofialawg,lcon el tiempo, a desarrollar un gran numero d
practicas y patrones de conducta especificos gusittoyen una cultura corporativa” (en ambos casos
cf. Baba, 1989). Se trata de un proceso que emisiss adopta la filosofia, producto de los vafode

sus fundadores, posteriormente en las decisiome&da postura frente a lo correcto e incorregte,
“articulado en un entorno socioecondmico especifstoge visiblemente, con el paso de los afios,
como una cultura o filosofia” (Ouchi, 1982: 177} Bhanera concreta, para Ouchi la cultura de una
compafia son los valores de una empresa (“agradividefensa o agudeza”), que en este aspecto
demuestra un reduccionismo al pensar la culturauedecantacion como competencia, o al menos
como un ingrediente necesario y que le da sentatpélla.

Adentro de esta discusion estimulada por el enfegméingencial, Saunders plantea: “No existe
una cultura que sea relevante para todas las aagamnes. La organizacion con éxito es capaz de
adaptar su cultura a su entorno” (Saunders, 199)L: Hmpero, respecto a la estructuracion de las
organizaciones en aras de desarrollar una “cultoraprometida” (y “flexible”), se presentan tres
condiciones para el disefio organizacional: facibtstilo de gerencia delegatorio; desarrollar abajo
en equipo; integracion de areas funcionales. “lrenéoen que se organice el trabajo de los miembros
de una organizacion puede tener un impacto imptertam el desarrollo de una cultura organizacional
comprometida” (Saunders, 1991: 63). Esta, la caltomprometida, solo puede desarrollarse en las
organizaciones que practiquen, durante varios afiosestilo de gerencia que le dé énfasis a la
participacion de todos los miembros en la tomaeadgsibnes relativas a aquellas areas de su ambiente
de trabajo que los afecten directamente” (Saund6egsl: 63).

Como parte de la discusion sobre la cultura, yemmdg a la tecnologia administrativa a la
discusién que nos proponemos, Beckhard planteltds Y mas gerentes se estan dando cuenta de que
realmente estan administrando una ‘cultura’ en ugios valores, reglas de juego, normas y
estructuras de poder. Si hay una necesidad peacitdedque la cultura debe cambiarse con el firede s
mas consecuente con las demandas competitivas @lcambiente, es otra situaciéon en la cual el
programa de desarrollo organizacional es apropigéBetkhard, 1973: 19). El ejemplo que pone el
autor alude al transito en una empresa del comptrptopiedad familiar (“patron monarquico”) al
control de la familia con administracion profesipnaroceso que ejemplifica la necesidad de una
estrategia, de un diagnostico, que atienda losepost y los actores, repensando la técnica
administrativa del cuadro gerenciatid. Como en los mas de los casos, se trata de unagstap
dirigida en lo fundamental a la gerencia, a losgjgos.

Ya en Beckhard se aprecia claramente el enfoquecastal en el que estamos detenidos

(valores, reglas, normas y estructuras); Denis®8X)LIo refuerza, cuando sefiala que la culturaade |
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organizacion es “un codigo, una logica y un sistelmaomportamientos y significados estructurados
gue han soportado la prueba del tiempo y sirvenocana guia colectiva para futura adaptacion y
supervivencia”. En ese orden la cultura (de latefielad) cumple con cuatro funciones principales: |
efectividad es funcion de valores y creencias fesira); funcion de politicas y procedimientos;
funcidon de traduccién de valores y creencias eakaxien politicas y procedimientos uniformes
(creacién de cultura). Para encarar al medio catupas proactivas, el relieve lo tiene la funcida
interrelacion de valores y creencias esencialdftjqas y procedimientos organizacionales y amigient
comercial de la organizacith

Otro filobn dominante en la discusion de la cultw@mo estructura es el que alude a las
subculturas. Como se apreciara, las subculturadefomidas por una ubicacion estructural determanad
a la que corresponden determinadas normas y val&msando en esta rama de la discusion,
Margulies y Wallace van a utilizar el término cu#ttentendiendo por ésta a “las creencias y valores
aprendidos y a los patrones de comportamiento tesiisticos que existen dentro de una organizacion”,
aclarando que en las organizaciones no existe igtefisa uniforme y homogéneo de creencias y
valores aprendidos y patrones de comportamientoargMis y Wallace, 1989: 58), lo cual se
manifiesta en la presencia de las culturas fornafloemal. Estas, aparte de las subculturas, aidosa
procesos de cambio. Las condiciones que propi@arclilturas son: poblaciones distintas (blancos,
negros; civiles, militares); tipo de tareas quereaicen por los grupos; formas de recompensa;
cambios culturales en la sociedad externa -se eliflan de la organizacién como isla. Tal divdesi
cultural se expresa en la transmision por sociliza en el reforzamiento al reconocer diferencias
individuales (disfuncional), en la imitacion soc{al relieve de modelos sociales efectivos) y en la
instruccion directa (con peso de los informantdfficados, no necesariamente adscritos a puestos
formales de autoridad). En el mismo tono de conmpalrsupuesto de los subgrupos y las subculturas,
Blake y Mouton afirman que no se puede llegar extzelencia sin conocer la cultura empresarial: “La
cultura de una compaiiia se refleja en la formad®nos grupos dentro de los cuales trabajan los
directivos” (pauta de interacciones, tejido detadgs, creencias y valores) (Blake y Mouton, 1973:
90).

% o interesante del planteo de Denison se desvaceaedo en términos de la cultura organizacionafleymanera
operativa, mejor aun, instrumental, el autor redaceultura organizacional a una conseja, en shmisentido que el
comin denominador de elaboraciones managerialessditolle actitudes y reglas de conducta, es dens, cultura
organizacional que sirva de apoyo a estructurasedé@slizadas que operen en favor de toda la cacgn” (1992: 236),
por lo que se indica de manera casi textual qua paanzar en la cultura corporativa juegan un pepefelieve los
procesos de grupo necesarios para manejar el caigido (cf. 1992: 216).
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Figura 1.3.

Cultura superior
Grupo directivo.

Cultura 1
\ 4 \ 4 \ 4
Directivo y Directivo y Directivo y
Su grupo. Su grupo. Su grupo.
Cultura ¢ Cultura ¢ Cultura ¢

Para reducir las trabas al desarrollo culturalk&l Mouton plantean que destaca el trabajo enogrup
(perfeccionando la cultura del grupo); el desempedividual; la aclaracion y consenso respectosa lo
objetivos de la empresa. Se trata de una proputstada en lo fundamental a la gerencia, los
ejecutivos. Por su parte, Van Maanen y Barley G@dmez Cabranes, 1994: 137) también hablan de
subcultura organizativa. Entienden por ella a uncenjunto de gente de una organizacion que: 1.
interactian entre ellos; 2. generan identidad pkrdo sus diferencias; 3. comparten problemas; 4.
generan acciéon a partir de compartir esquemas dgremsion. En la misma tesitura, Denison
ejemplifica sobre las subculturas ocupacionale®eople Express (gerentes de vuelo y gerentes de
servicio al cliente, de mantenimiento, grupo darague -fundadores) (Denison, 1991: 105); por su
parte, R. Sainsaulieu (1987) sefala que la empiesa “tejido de subgrupos” en los que se comparten
modos de representacion, actitudes hacia el traba@mpresa, patrimonio de experiencias y asalisi
de ellas, mientras que Miller y Form (1969) apurgaa existen jergas propias como manifestacion de
culturas grupales. Asi, en las empresas hay grgpesconstruyen culturas de grupo, subculturas (cf.
Crozier y Friedberg, 1990: 175). Como se anotGagesen el enfoque sobre las subculturas el dominio
de ubicarles como estructura.

No hemos agotado, tampoco es el objeto, la diseusibre la cultura que se da en los estudios
organizacionales, y de manera mas precisa enaldatdominante en la tecnologia administrativa: la
administracion, la psicologia de empresas y lasoedeiones gerenciales. Ahora es pertinente atender
el segundo enfoque sobre la cultura, que encuentla sociologia y, en especial, en la antropoladia

argumento de entender a la cultura como significaaomo relacién social-simbdlica compleja.
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1.3.1. Los usos de la cultura: cohesion y adaptaandla organizacion y en sus actores

Ahora, en lo concerniente a la relacion de la caltton la estrategia, esta Ultima que como se ha
apuntado articula las dimensiones del adentro gfura, indica Schein que se pueden vislumbrar
estrategias que chocan con valores, que impligaflizZencia de la cultura en la estrategia. En este
orden se inscribe lo planteado por Gomez Cabraeegndender a la cultura comdactor de
adaptacion externa y de cohesién intéri@omez Cabranes, 1994:. 150). Por lo enunciaddripo
hablarse entonces, desde algunos angulos angliite®z de cultura de estrategia. De manera aercan
se encuentra un planteo de Crozier y Friedberg‘gstar formada por un conjunto de elementos de la
vida psiquica y mental, con sus componentes afestisognoscitivos, intelectuales y relacionales, la
cultura es instrumento y es capacidad que adquietdizan y transforman los individuos al tiempo
gue construyen y viven sus relaciones y sus intd@pg@s con los otros. Forman parte de este conjunto
los valores, las normas y las actitudes, pero cambie estatuto. En este caso no son mas que
elementos que estructuran las capacidades dedivgdimos y de los grupos y que, de ahi, condicipnan
pero nunca determinan las estrategias individyatedectivas” (1990: 172-173).

En el mismo orden de poner atencion en el adented gfuera, ahora en relacion con las
dimensiones culturales, Denison sefiala al refedrda cultura corporativa que “los métodos de
participacion de los empleados en la gerencia daroaesultado mejor rendimiento financiero en una
serie de corporaciones” (1991: VI). El objeto diegdanteo es poner atencion en el establecimato
vinculos entre cultura y rendimiento, lo que desste enfoque implica poner mayor interés en el lado
comportamental de la gerencia y la organizacion.

En lo que hace a la dimension interna. Denisorulaliside en lo estratégico y lo cultural, lo
primero como participacion y lo segundo como cdesisa. En lo primero, la gerencia obtendria un
mejor desempenio, y el trabajador un mejor amb@ateabajo; en la consistencia, como cultura splida
se alude a un sistema compartido de valores, demenc simbolos. Mas potente para una
interiorizacion, la integracion normativa tiene epmesultado la edificacion de sentido compartido,
aunque esta integracion, previene Denison, puadeosservadora, ya que la consistencia no implica
necesariamente una mayor participacion. Ahora,oeque hace a la dimension externa, destaca la
adaptabilidad y la mision. La primera da propoésitesentido, reafirmando valores claves de la
organizacion; la segunda, la mision, da direccidnetas claras. Denison concluye sefialando que la
participacion y la adaptabilidad son flexibles, mifas que la consistencia y la misién son rigidae(
sefalar que este ultimo planteo es contrario @dasuras dominantes en los estudios que abordan lo

organizacional).
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Insistiendo en lo interno, Giral (1993), entend@medr cultura organizacional al “individuo que,
con su cultura propia, integra nuestras orgaror&s’ (1), y en consecuencia asumiendo que la
cultura organizacional estd dada, afirma que hdorae hay que avanzar es hacia una cultura de
efectividad: 1. la que busca a nivel empresa lotgasintesis entre valores y tradiciones con los
requerimientos de la modernidad; 2. cambios deda@rdlas organizaciones; 3. sistema de valades
hoc al desarrollo humano integral; 4. mantener aatguabiertas y flexibles (cf. Giral, 1993: 25). En
este diagnéstico se implica que hay que modif@sicbndiciones internas, que la idea es desartallar
cultura interna de la organizacion cambiando “lakres, creencias y actitudes de las personasaque |
constituyen” (Giral, 1993: 23). Gémez Cabranes, a diferencia de Giral, no patkgostura de la
cultura como algo dado, pues retomando a Geer@lasejiie la cultura es hallar significados en la
realidad y dar sentido a lo que se hace (GOmeza@abr 1994: 151).

Hasta ahora hemos hablado de “creencias esencialesiitido compartido (Denison, 1991; cf
Van Maanen y Marley, con su planteo de compartjuesias de comprension, y que se emparenta a
los modos de representacion y actitudes de Saiegall987-, asi como a la busqueda de una nueva
estructura cognoscitiva, de Dalton -1989), de nsewadenadores de sentido (Tixier, 1988); de
“presunciones basicas y creencias” que aludenaakito de valor a creencia a presuncion (Schein,
1988; cf. Blake y Mouton, 1973); del cambio de vedp creencias y actitudes (Giral, 1993), que
implica la renovacion de los individuos para lapowacion responsable (Goulliart y Kelly, 1996); de
construir un ser sociad hog el que se requiere constituir de acuerdo a lasz&s dominantes que
influyen en la accion social y los requerimientasachicos de las organizaciones. De una manera
convencional, podemos retomar a Elliot Jaques pafi@lar ehomo faberser social que se habia
requerido en condiciones histérico-culturales efigas (produccion en masa; centralizacion de la
firma; comportamiento socialmente “fabriquizadodaptacién de la empresa a su entorno, entre las
principales): “La cultura de la fabrica es su fornaditual y tradicional de pensar y hacer las cagaes
comparten en mayor o menor grado todos sus mienybgos deben aprender sus nuevos miembros y
al menos aceptar en parte, con el fin de ser adeptan el servicio de la firma...hacer relaciones
requiere asumir funciones dentro de una estrucocél; la calidad de las relaciones se rige por el
grado hasta el cual los individuos interesadosdi@orbido la cultura de la organizacion para poder
actuar dentro del cdédigo general. La cultura déakaica consiste en los medios o técnicas que se

encuentran a disposicion del individuo para marmjarrelaciones y de los cuales depende paraabrirs

®Estamos hablando de sujetos que trasladan susiengias y saberes al interior de la organizaciomue ésta,

recuperando a E. Mayo, logra romper la anomia iextgrfundir los intereses individuales a los deotganizacion. Con
este argumento Giral distingue a la organizaciotasi@ersonas que la componen, ubicAndose en |Paggs denomina la
mediacion de la organizacion.
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paso entre y con los demas miembros del grupo”)(1251, en Denison, 1991: 25). Frente a bstao
faberser social que los discursos dominantes en lonargeional seialan que fue lo socialmente
buscado y convencionalmente aceptado, las ideasdotas que circulan en los circuitos gerenciales
enfatizan que el territorio de la actual transfaria delhomo faberser social se encuentra en los
ambitos de la representacion, de las formas deceonde cémo tocar el nacleo duro que coloque
anteojeras culturales (predisposiciones, converasncsentidos de lo vivido) en la accién de pefesar
accion. El problema no estriba solamente en losgygiensa, sino principalmente en cOmo se piehsa; e
correlato del creer y la fe implicita no se apadarestas intencionalidades. A esto las gerenaas h
dedicado gran parte de energia, a consolidar udr@wsdministrativo util, con atributos que iremos
resaltando.

Lo sefialaremos mas adelante, pero el poner atepoidas narrativas hegemonicas gerenciales
no implica que compartamos sus supuestos, al camtsal silencio sistematico sobre el conflictouy s
éenfasis en la colaboracion, abre una puerta de @GN de que se trata de narrativas que
intencionalmente ponen su atencion en lo que haedas sociedades permanezcan y se reproduzcan,
ignorando o descuidando la reflexién sobre el otofly lo que genera cambios por fuera de las

fronteras que estas narraciones han definido pena@uear la accion social.

1.3.2. La tecnologia administrativa. La organiza@t fronteras

En este apartado continuamos con el mapeo dehlagh@ano. Las concreciones de cOmo se le piensa se
aprecian, estableciendo un puente weberiano entemcion y accion, en el trabajo de cuadros
administrativos que correspondan al énfasis datérno, lo organizacional y la cultura. En ese nrde

es pertinente atender el planteo de McGregor, dacolo los atributos que le da a la teoria X: dlaj@
como castigo, por lo que hay que construir mecavsste vigilancia; en la teoria X se da prefereacia

la seguridad y a ser dirigido. Con el argumentoqde la “necesidad satisfecha ya no motiva la
conducta (McGregor, 1994: 36), la teoria Y, porpsute, pone de relieve las necesidades del yo:
autoestima en lo individual, necesidad de reconieritn social. Asimismo, McGregor sefalara que
“una gerencia socialmente responsable es incontpatin una politica de tolerancia excesiva”
(McGregor, 1994: 46), supuesto del que devienajcoientra uno de sus origenes, el cuahia. En

los planteos deMcGregor se distingue:
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Cuadro 1.2. Teorias Xe Y

Teoria X Teoria Y
Trabajo como condena (Inherente) No hay “disgusteriente por el trabajo”
Control, direccién y amenazas Amenazas y castigamitos medios Control

y direccion del hombre por si mismo

Intereses diferenciados los individuales de los  Conecte de los intereses individuales con los

de la organizacién de la organizacién
Principio escalar
Concepto de integracion y autocontrol.

Reconocimiento de necesidades del individuo y de la
organizacién

Responsabilidad en la gerencia Construccion densspilidade¥

Revisando el caso del empresariado francés, pesuderente desborda la evidencia empirica, H.
Weber (1988) distingue lo estructural, lo refer&dia naturaleza socioecondémica (tipo de empreka) y
cultural (diversidad de concepciones y de practamda funcion patronal): 1. la cultura patrimonial
como el resultado del ascendente aristocratica euiiguesia (francesa), que se expresa en layérarq
social, en el derecho de la estirpe a dirigir, lebuen padre de familia que dirige la empresa i(#n g
familia), el padre-patron (cf. Weber, 1988: 549)teE conjugacién da proteccion y autoridad,
proteccion con jerarquia; 2. opuesto al patrimdsnad, emerge una nueva élite compuesta por
cientificos, ingenieros, empresarios y financieresas racionales que providencialistas, mas
escolarizada y menos preocupada por el derechoraj@egad, pro-reguladora del conflicto y
negociadora con sindicatos bajo el supuesto dpa@eavanzar en la empresa se requiere del concurso
de los trabajadores, de su consenso. Resaltaptanéto de Weber una articulacion con McGregor: la
preferencia a la seguridad y a ser dirigido quersgientra en el mismo nivel de abstraccion con la
conjugacion de proteccion y seguridad. Asimismogsanenor lo apuntado por Weber de que la clase
obrera oscila entre dos relaciones de subordinacién propiamente capitalista (jefe de
empresa/asalariados) y la relacion tradicional rigen semifeudal maestro/servidores del sefor/feos-
villanos (cf. Weber, 1988: 556).

Aproximandose a las preocupaciones de McGregokeBlaviouton (1973) elaboran un esquema
para diagnosticar la condicion de la empresa. &a ttel cuadrérid, en el cual se ubican situaciones
polares: por ejemplo, no se pone atencidon a lassidades de las personas (descuido del elemento
humano), mientras que en el otro polo se planteplesto, lo que se traducira en “ambiente dejtvaba
agradable y organizacién amigable”. La otra cirtamsia polar alude al compromiso en la realizacién
del trabajo, a partir de un esfuerzo comin questmmo referente los objetivos de la organizacion,

%30bre esto, Warren J. Bennis, en el prélogo afla de McGregor, sefialara que en la teoria Y espleado el que debe
hacerse responsable, por un lado, asi como delee tiad “gerencia participativa”, por otro.
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frente a la exigencia de “un esfuerzo minimo deaj@para mantener contentos a los miembros de una
organizacion”. En el punto medio se “obtiene derganizacion un desempefo adecuado, balanceando
la necesidad de completar el trabajo con la deenanias personas satisfechas”:

Cuadro 1.3Grid

9. 1,9 Atencién 9,9 Personas comprometidas,
cuidadosa, ambiente interdependencia por esfuerzo comdn por
agradable, organizacion referente objetivos organizacion, relaciones de
amigable confianza y respeto

8

7

6

55 Obtencion de Ia
5 organizacién, desempefio adecuado,
balanceando la necesidad de
completar trabajo con satisfaccion
de las personas

4
3
2
1. 1,1 Exigencia de 9,1 Eficiencia en las operaciones por
“esfuerzo minimo de trabajo resultado de arreglo en las condiciones de
para mantener contentos a trabajo, descuidando el elemento humano por
los miembros de la completo
organizacion”
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Bajo Interés por la gente Alto

Como se observa, se trata de una plantilla qugustéaaa los contenidos que en ella se vacien. La
sustancia se encuentra: 1. en la conexion engnattarealizacion y las necesidades organizacion2les

la propuesta del encauzamiento, como deber, danasiones: “La manera de controlar las emociones
y los sentimientos exaltados, relacionados condesacuerdos y los conflictos, ejerce una gran
influencia en la capacidad que tiene el hombre mamdrolar o cambiar la cultura. No menos
importante es el trato que se debe dar a las mEssqQue se retiran y cuyas emociones han sido
ignoradas por completo” (Blake y Mouton, 1973: 72).

Continuando con los frutos de la matriz, y que drercorrespondencia tedrica con la nueva
escuela de las relaciones humanas, destaca gbtad®uchi. Para él, en la denominada Teoria<, lo
valores apuntan al empleo de largo plazo, la confiay las relaciones personales, y el compromiso
hacia la gente, desbordando las fronteras laborass Ultimo es un aspecto clave para nuestres,fin
dado que los alcances de esta cultura (o filosd&aacuerdo a lo discutido con Ouchi) rebasan las
manifestaciones fisicaslel corporativo: “los elementos de humanizacién we conjunto de

pensamientos de este tipo van mas alla de los naertes corporacion” (Ouchi, 1983: 214). Se mueve
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bajo un conjunto de supuestos que reproducimos dmgnanera textual: condiciones de trabajo
humanizadas; aumento en productividad; utilidadea [a compafiia; autoestima; estabilidad y sentido
de existencia; administracion por participaciéredia, no por objetivos; reconocimiento de que hay

distintas culturas corporativas. Distinguiendo daluras polares, veamos el siguiente cuadro:

Cuadro 1.4. Culturas Ay Z

Cultura A Cultura Z
En la parte baja de la jerarquia, poca Toda la jerarquia toma parte intensa en el prodeso
colaboracion toma de decisiones
Mucha rotacion. Anualmente sustituye al Baja rotacion: reemplazo de 4% de personal ejexutiv
25% de directivos por retiros.
Creencia en la individualidad; dudas sobre  Creencia en la responsabilidad y en la accion tioéec
las responsabilidad de los otros
Lazos débiles con comparieros de trabajo “Mayor ys ne&tenso género de lazos con sus
compafieros de trabajo” (1983: 237)
Impersonalidad en las relaciones, como Mayor conocimiento de las personas de la compafiia
caracteristica presente
Menor  bienestar  emocional. Mas Mayor bienestar emocional. Menos enajenados
enajenacion
Vida familiar y relaciones maritales menos Vida en familia con relaciones mas satisfactorias
satisfactorias
Estado mental para encarar el trabajo Condiciones de trabajo mas saludables; estado menta
negativo mas positivo
No todos aceptaron ser entrevistados Todos aceptseo entrevistados. Formalidad en el
manejo del tiempo

Las posturas que enfatizan la calidad y la prodgetd han jugado un papel de primer orden en las
elaboraciones que resaltan lo humano de lo orgainizal. En este sentido, el trabajo de Bobyns y
Crawford-Mason (1991) hacen un recorrido de loagpales tedricos que abrieron las puertas para la
reflexion sobre la calidad, y que para nuestrossfise emparenta con la amplia discusion que se ha
establecido, en particular en el mundo de los negpsobre la cultura. Entre los autores sobresalen
Edwards Deming, Joseph M. Juran, Armand V. FeigeambaPhilip B. Crosby. En nuestro interés, resalta
en Deming su postura cuasi religiosa, en dondalsaya que no sélo mejora la calidad en lo queaga h
sino también en la vida de los que realizan laladlibajo el supuesto e insistencia de que la geeide
tener “gozo en su trabajo”, lo que implica quitaméedo a los trabajadores. De un abanico grands en
método resaltan los que consideran mas importamtegra constante (nada esta nunca terminado de
manera suficiente, o dicho de otra forma “la budguie calidad no puede pararse”, que es el basament
principal del discurso de la exceleridjaconstancia de propésito (la existencia de razape no se

%4 a exigencia de la calidad y la filosofia de gaganar cambian totalmente los parametros de leidel@ntre el individuo y
la empresa. La calidad no permite que se puedairdefipriori lo que se ha de hacer y esto sume al trabajadon&n
incertidumbre constante, pues no conoce de antefaaramnsecuencias de sus actos” (Aubert y De {aaulE993: 52). “La
filosofia de la excelencia”, siguiendo a Aubert g Baulejac, de entrada supone la fractura de Eesvimecanismos de
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apoyan solamente en el dinero) y conocimiento paiyéste se apoya en el sistema -serie de fulsomne
actividades-, que parte del supuesto de que a magguetencia menor cooperacion).

En Crosby destacan: énfasis en la calidad, inigiatsobre “Cero defectos”, y “hazlo bien la primera
vez”. Resalta en Crosby el siguiente planteo: ‘twanf de obtener la calidad es la prevencion”, ke, qu
mas alla de inspectores, da un lugar de reliews &rdbajadores, en lo que hace a su involucramemt
las tareas de calidad. Sobre Juran apuntan, pa fleelas referencias a la calidad que es un &e qu
atraviesa a los tedricos citados, que en el pragrdencalidad los puntos mas importantes son tes: |
mejor gente debe estar en el puesto; entrenamani® la calidad; incremento de la calidad sin
precedente. A diferencia de Deming, Juran consigaeaun poco de miedo en los trabajadores no es
negativo. En cuanto a Feigenbaum, se pone de eetjge la calidad no se circunscribe a técnicas o
herramientas particulares, pues es un campo &tgle denomina “Control Total de la Calidad”. Lasn
importante para nuestros fines es la sugerenciedEnbaum de que repose la responsabilidad en los
especialistas, y no como en la experiencia japanesa&s de involucramiento general.

Otro es el caso de la experiencia japonesa quéamstomando como ejemplo la elaboracion de
Kaoru Ishikawa. Su nombre esta asociado a losle§cle calidad, pero también, a diferencia deladas
de su propuesta a los Estados Unidos, de un ftraliejo con los industriales para dar espacios a la
sugerencias de los trabajadores. Esto es, sediatma apertura que toca las fronteras de diregcion
ejecucion, redelineando sus contornos. Tomandandist de Crosby, enfatiza que la nocién de clisate
ha modificado, pues no se trata solamente del @aoprio que se tradujo en un correlato: la neadsie
romper con seccionalismos y la necesidad de laatép (consenso) total de todos los trabajadarése
nuevas formas de trabajo. El conjunto de plantéagdas nos lleva de nuevo a pensar en los cuadros
administrativos que se requiere en los “tiempos enams”. Son muy sugerentes los planteos de
Feigenbaum de la responsabilidad de los espeaslstdiferencia de Ishikawa del ensanchamienta de
participacion de los trabajadores; o del dilemd/idguiavelo en que se encuentran Deming y Crosby, de
gué vale mas, ser temido o ser amado.

Regresando de nueva cuenta a los planteos deria BaMintzberg (cf. Mintzberg: 1993: 400)
cita un trabajo de Ouchi y Jaeger, en el cual seblese la comparacion entre una empresa

estadounidense con una japonesa:

socializacion, ocupandose la empresa de llenaodimido los nuevos sentidos e indeterminacionessgupresentan en lo
social. El término excelencia se ha visto sujdtotansion de los tiempos. Se trata ahora de ureptm que sefiala lo inacabado
de la obra, la perfeccionalidad constante, la ¢dpdde éxito coronado por el esfuerzo (de ah¢lsegion con el individualismo
acendrado), es decir, “un fin en si mismo”. SiiglosXIX vio en la escuela el mecanismo de mediagéra el éxito, el siglo
XX, en su parte final, ve a la empresa como el autrrotero de construccion de excelencia. Estelaeiona con el planteo
weberiano del protestantismo en su relacion caaggtal, el fundamentalismo ideoldgico del cagi&idvater) por una parte, y
por otra, con la blsqueda de calidad.
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Cuadro 1.5. Tipos Ay J

Tipo A (para estadounidenses) Tipo J (para japosgpsa

Empleo a corto plazo Empleo de por vida

Toma de decisiones individual Toma de decisionexposenso
Responsabilidad individual Responsabilidad colectiv

Evaluacion y promocion rapidas Evaluacion y prordndentas

Control explicito, formalizado Control implicit;yformal

Trayectoria profesional especializada Trayectoridgsional no especializada
Interés segmentado Interés holistico

Como sefialan Minztberg y Quinn al referirse a ltuca, y la sensacion de tifon que soplaba dehteja
oriente imponiendo la moda de “vender la culturdg la misma manera Thurow atiende la
competencia feroz en el mundo moderno, estableziandmarco comparativo en el que por ejemplo
Estados Unidos privilegia lo individual frente aast experiencias organizacionales en las que lo
comunitario tiene un mayor realce y que se expaddmal en “la ‘conquista estratégica™ (Thurow,
1992: 37). En sentido similar, se inscriben losnigas, por un lado, de Ackoff, al referirse a la
construccion de la mision en la empresa: “La mayde los enunciados se dirigen solamente a los
accionistas y a los gerentes. Su falla mas seria &lta de motivacion para los empleados. Sin el
compromiso de estos Ultimos, la mision tiene muyap@robabilidades de cumplimiento, sin importar lo
gue hagan los accionistas y los gerentes” (AcR&B9: 56), y por otro lo que sefala Scherrer (1,988)
gue se distingue una nueva ética por parte de do®rastas, catalogada como la rebelion de los
accionistas, los cuales se involucran de manera estiecha a la empresa, no solamente como
propietarios sino realmente interesados en la esulatla empresa, lo que implica que las empresas
enfrentan a una nueva generacién de corsariosSgtoerrer. Sin apartarnos de la discusién, De Vogle
(1976) resalta el papel de las nuevas gerencegukadeben partir del hecho de que “el poder’ adlda
la pertinencia de cambios en la estructura autoar@e la gestion, asi como de los cambios en las
relaciones de la empresa, y lo principal, del ttame “participante irresponsable” a la participacen la
responsabilidad en la gestién” (1976: 26 y 29,eetpamenteY.

Otros autores que se han centrado en el analisia @xperiencia japonesa coinciden en lo
planteado por Thurow. Es el caso del trabajo deu¢ick y N. Hatvany (1993), al cual acudimos dado

nuestro interés, y que expresamos graficamente:

% a materializacién del transito de participantesponsable al de gestién responsable cuaja erfrimtes, p.ej., de la
cogestion en la experiencia alemana. De Vogliédistien la estructura de la cogestion alemanacitsejos de la institucion
ylo empresa, al de Vigilancia, a la Directiva gaité de conciliacion.
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Figura 1.4.
Practicas
administrativas
v ) v v
Estructuracion de Metas personales d Clima imperante en
actividades los integrantes la organizacion
Espiritu competitivo Impacto en la estrategia [ Innovacion ]
Hacia afuera, amigos o empresarial
enemigos (Reformulacion de la

cultura organizacional)

Perspectiva a largo plazo en Crecimiento interno bajo el sesito
ejemplo de empleo de por vida, no alian:
Empleo de por vida por encir de una firma con otra, y de ru
de bonos por actuacion. laborales atractivas

Dado el desafio japonés, concluyen los autoreslaseda que lo que hay que hacer es “desarrollar
sistemas administrativos que motiven a los empkatiEsde la base hasta la cima, a buscar estgtegia
competitivas orientadas al crecimiento, enfocadasranovacion” (Pucick y Hatvany, 1993: 412), para
lo que la intervencion en las dimensiones de laurkse convierte en una condicion fundamentahde |
estrategia.

En este contexto se inscriben propuestas con ditssealcances, como la formulada por Eureka y
Ryan (1994), los que pondran atencion en la Admagsdn por Objetivos, como “cultura corporativa

orientada a resultados” (Eureka y Ryan, 1994: 86):
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Cuadro 1.6.
Administracion por objetivos (APO) Administracioe @oliticas (APOL)
Quién debe hacer qué Cémo y por qué se lograrefstados
Resultados Mejoras continuas, proceso
Descendente Descendente y ascendente
Tacticas de torcer el brazo para delegar metas miedas y acciones se acuerdan usando hechos
Individualista Orientada a grupos
Superestrellas No hay superestrellas
Trabajar duro (motivacion) Trabajar inteligenteneef@onocimientos)
Suboptimizacion Congruencia de metas
Quién fallé Qué sucedid, como se puede mejorar
Puede desmoralizar Puede impartir energia

(Eureka y Ryan, 1994: 61).

No se aparta de nuestro interés la administragipatiticas®, si ponemos atencién en lo que enuncia
J. Nirdosh Reddy: “La administracion de politicasum proceso mental del grupo sisteméatico que se
inicia en los niveles superiores y baja como casqgaml toda la organizacion, para incorporar la
vision/metas/voz de la gerencia en todos los lugdectrabajo” (en Eureka y Ryan, 1994: 21).
Considerando que los atributos de las formas argaeitinales influyen en su éxito o fracaso,
desde la perspectiva dominante en los discursosinedrativo, psicolégico y gerencial, vale
detenernos en uno de los planteos pioneros soleseéencia. Nos referimos al multicitado trabago d
Peters y Waterman (1984), en el cual traslucenueesguema de exposicion lo que consideran los
atributos de las empresas exitosas: 1. énfasia ancidn/obsesiéon por hacer las cosas; 2. ceraania
cliente; 3. autonomia e iniciativa (que las emmegendes funcionen como las pequefias); 4.
productividad contando con las personas; 5. manlas abra con valores claros; 6. zapatero a tus
zapatos, que traducido al planteo de ellos impéiaaegativa a las absorciones; 7. la simplificadén
las estructuras; 8. el estira y afloja simultaneeela centralizacion y descentralizacion. Diréncile
mando. En lo duro se ubica a la direccion por olmst las estrategias y las tacticas. En lo blaselo
ubica la cultura innovadora (Peters y Waterman41828), por lo que es concebida la cultura como
un mecanismo regulador. En este mismo orden, eafagl relieve de la cultura como metafora (la
cultura atraviesa toda la estructura de la emprdsa)este orden, Stacey (1992) apunta, bajo el
supuesto de que la empresa se expresa en la gerandistincion entre los atributos de una geeenci

convencional y una dinamica (véase cuadro 1.7.).

%Esta propuesta se apoya en la planeacién del REEBA (planear, ejecutar, comprobar y actuar), g aual agregan
Eureka y Ryan “ocho pasos basicos” formulados gashAi Fukuhara, sobre la administracion de potitaespecificar la
mision de la compafiia; 2. establecimiento de matdargo y mediano plazo; 3. recoleccion de datokeghos,
direccionalizando hacia el andlisis para la genénade la politica anual; 4. Formulacién de la fcdi anual en metas y
procesos; 5. especificacion de las medidas de &sialy 6. despliegue de la politica anual; 7. aplitn del plan de
negocios (ejecucién de la politica anual); 8. eaeilines periddicas.
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Cuadro 1.7. Gerencias estratégicas: convenciodalamica

Gerencia estratégica convencional Gerencia esitatéipamica

Altos niveles de formalizacion y planeacién Intaici y  “oportunismo”  (aprovechar

oportunidades)

Analogo al “del general que despliega sus
fuerzas tacticamente dentro de una gran estratiegia Analogo al juego
guerra” (1992: 2)

“El sistema de planeacién hace perder tiempo Problema central es el del control,
valioso y distrae la atencién de lo verdaderames¢endiéndolo como la “puesta en marcha de la
estratégico” (Stacey, 1992: 5) planeacién” (1992: 33), con un objeto preciso:

establecer el equilibrio entre oportunidad vy
planeacién. La gerencia estratégica no esta
predeterminada

Para evitar la incertidumbre Para manejar la irchambre

Limites de la racionalidad funcional (es un
método racional y cientifico; direccion en térmimtes
sentido se emparenta a plan). En otro momento Actividad no netamente racional
Montafio y Renddn hablardn de los limites de la
racionalidad sustantiva y su transito a la cultura
corporativa.

Convencionalmente vista como capacidad de Reconocimiento de la mudanza sistematica de
adelantarse al cambio y de atender problemas, lasnreglas del juego. Sefiala que generalmente se
referente en el futuro, atendiendo al mercado entiende por gerencia estratégica

En su vocabulario, la innovacién se asocia a lmtegfia y a los campeones, aspecto comun en los
enfoques gerenciales, mas claramente visiblesseddmrigen anglo; asimismo, expresa un énfasis en
la horizontalidad lo mas posible sin que se elimimeprotuberancia gerencial. La horizontalidad
organizacional, que en el medio laboral mexicanoas®wce como aplanamiento de estructuras, tiene
repercusiones directas en la desaparicion de jafatuniveles de supervision, es decir se tratande
reformulacién (los alcances se pueden siempretilisdal cuadro administrativo.

Mills (1992), por su parte, mapea los cuadros athtnativos de las empresas y sugiere posibles
configuraciones. Reproducimos su analisis comparajie va de las “jerarquias” a las “agrupaciones”
(cf. Mills, 1992: 165-166).
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Cuadro 1.8. Comparacion: jerarquia, matrices ypapiones

JERARQUIA MATRICES AGRUPACIONES
ORIGENES Militares Industria de nuevas Empresas de
tecnologias servicios profesionales
¢Por qué? Tecnologia de Coordinar muchos Manejar redes de
comunicaciones recursos complejos en utrabajo para acceder con
disponible muy limitada;solo proyecto rapidez a los datos y
necesidad de un gran responder a los cambios
indice de control rapidos del mercado
ATRIBUTOS
Niveles directivos Muchos Varios Pocos
indice de control Limitado Parcial Muy amplio
Relaciones de Al supervisor Diversas Ninguna
informes directamente
Comunicaciones Estructuradas; Limitadas; Abiertas, directas
necesidad de conocerentradas en la soluciéen redes de fax o de
tanto horizontal comode conflictos ordenadores
verticalmente
Valoracion del Solo el supervisor Los directivos de Los compafieros,
rendimiento proyectos y funciones los clientes y los
supervisores
Compensaciones Escalas laborales, Segun el nivel de Técnicas
econdémicas grados de sueldo, segUeonflicto que implique  requeridas, rendimiento
la gente que dirija individual
Enfoque directivo Coordinaciéh Cooperacién Colaboracion
Obijetivos Actividad de los Menos Objetivos auto
(organizativos eprincipales directivos significativas establecidos, basados en
individuales) los fines
Toma de Los asuntos se Los asuntos se Los asuntos se
decisiones pasan al jefe con toda leesuelven cuando sdelegan en los niveles
informacion y lasretnen los jefes denas cercanos al cliente,
perspectivas proyecto y de funciones basados en el equipo
Liderazgo El jefe/los jefes en Los directores de El liderazgo va
cadena hacia abajo proyecto y de funcionesotando segun la
“negocian” competencia de tareas
Responsabilidad En manos de los En manos de los Los miembros del
supervisores directores de proyectos equipo asumen la
responsabilidad
Disposicion Por los directivos Por los directiyos Por negociaciones
los lideres de proyectos entre lideres de

agrupaciones 'y los
directivos centrales

Sin apartarnos de los ejes que apuntan los autpreshemos seguido, vale poner atencién en lo
sefalado por Radosevich (1988: 187). Este autablese una comparacion de atributos como base

para la distincion entre una forma organizacioespecto de otra:

*Como indica Mejia, en las posturas de los clasitm$a administracion, refiriéndose a Taylor, Faydlilick, Uewick,
entre otros, se pone énfasis en que “la via jeréacera el Gnico medio de coordinacion” (Mejia38P0
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Cuadro 1.9. Comparacion de atributos: unidadesvatinas frente a unidades operativas

Atributo Unidades innovativas Unidades de operacion
1. Orientacién a la solucién Horizontes de  tiempo Horizontes de  tiempo
de problemas por parte de Ixternos, a largo plazo (orientadasternos (intrafirma) a corto plazo
Direccion al ambiente)
2. Caracteristicas de Unicas, creativas, Repetitivas, programables
actividad autodescritas y dirigidas (descritas por medio de
descripciones formalesie)
3. Alimentacién (input) de Profesionales altamente Personal poco calificado,
recursos entrenados, talento intensivo capital intensivo (automatizacion
de procesos)
4., Base del sistema de Autoactualizacion, Estatus econdmico, asociado
recompensas curiosidad intelectual, autonomieon la posicion y el titulo
de papeles o roles
5. Estilos de direccion Participativos  (decisiones  Apoyo sobre autoridad
conjuntas, informacién controladajormal y basada sobre la posicion
6. Procesos de decision Modalidades Decisiones analizables con

primordialmente intuitivas coralgunos modelos cuantitativamente
algunos estudios analiticad hoc explicitos

7. Actitudes respecto al Tomar riesgos, tolerar Controlar incertidumbres a
riesgo algunos errores bajos niveles
8. Base de evaluacion Evaluacion de si mismo y de  Sistemas formales utilizando

los compafieros (profesional) estandares definidos por criterios
predeterminados

9. Tecnologia utilizadas Compleja, cercana a lo mas Relativamente simple,
avanzado dtate-of the a)t tomada o convertida de grupos
frecuentemente avanzadanovadores o de fuera de la firma
internamente

10. Base de coordinacion Cara a cara, comunicacién Planes, memorandos,
en dos sentidos directivos de un solo sentido

Atender lo expuesto en este apartado implica laditacion de interrogantes con distintos sentidos y
alcances: ¢ Esta surgiendo un nuevo tipo de donmimacde ser asi, ¢.cual es el cuadro administrativo,
en el sentido weberiano, en que se apoya?; ¢ Saaapste cuadro administrativo, como exterioriaad,

el esquema disciplinario tiene un componente ingmbet de activacion interna, producida por los
sujetos?; ¢este nuevo tipo de dominacion, si exgstexpresa en la atencion hacia lo interno en los
ultimos afios? ¢ Se apoya en la anomia social?; pheesa no ha sido objeto también de lo anGmico?
¢ Se trata de un nuevo modelo de relaciones indiest?i ¢ Es posfordista, neofordista o tenemos que
imaginar sociolégicamente una adscripcion nueva pEg fenOmenos organizacionales del presente?
¢, O podemos hablar con propiedad de un tipo de @daidim que articula distintos tipos de dominacién
a la vez, que coexisten en €l distintos sentidass jal fin y al cabo la organizacion también expes

su interior distintas tradiciones, experienciagslados? Si es asi, ¢qué es lo que hace que sea
dominante un tipo de dominacién frente a otro? ¢Keliéve tiene el argumento weberiano sobre la

cotidinizacién del carisma en relacion con nueptablema? ¢En donde se ubica la cooperacion y lo
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gue hemos denominado la postcooperacion? ¢ La suciteblica ocupa un terreno principal en la lucha
por la centralidad? ¢En la revision de la acciorem@) que acompafara nuestra reflexion sobre la
estrategia empresarial, es posible encontrar settimée la lucha simbdlica?

No se trata de preguntas sin sentido o irrelevaB@s preguntas pertinentes que han intentado ser
resueltas desde diferentes angulos. Un trabajdace un mapeo desde diferentes perspectivas es el d
Tixier (1988). En este trabajo se atienden lasciamt@s entre las formas de dominacion en las
organizaciones y las formas de legitimidad en lEesiad. Una pregunta guia su reflexion: ¢estamos
asistiendo a la emergencia de un nuevo fundamenta dominacion? Partiendo del supuesto de que la
dominacion supone una aceptacion mutua en el mdador, entendiendo por esto los “sustratos
culturales” sobre los cuales se fundan y se legititas formas de poder en las organizaciones,rTixie
ubica dos modelos racionales y dos formas de meigiid. Una primera forma de legitimidad es la
racional, en la que los dirigentes establecen spomdencia entre reglas organizacionales y
fundamentos metodolégicos; la segunda forma e®ddirhidad por los afectos, manifiesto en el
paternalismo (valores familia), el Jefe-bien ddalailia, los Trabajadores dominados-hijos. Destaca
Tixier, en ese sentido: “La obediencia y el afexta empresa son la expresion de una especie de deb
filial opuesto a la persona del patréon” (Tixier,889 619). Las dos respuestas gerenciales que ubica
Tixier a su vez toman cuerpo en dos formas de aegul. Una primera es la politica gerencial
participativa, en la cual se distinguen los sigigsratributos: intenta hacer soportables las coaesi
del modelo; la organizacién no oprime; no al honthégjuina, si al sentimiento; busca la satisfaccion
del individuo y la de la organizacion; microcolgos y microculturas. Una segunda respuesta
gerencial se encarna en la politica ideoldgica cotata, que minimiza la subjetividad, se expresa e
opresion (convencionalmente aceptada), no ponesegna como preocupacion el enganche entre la
satisfaccion del individuo y la de la organizacidentre los aspectos mas significativos.
Adelantandonos a una discusion que abordaremosdedente, como sugerentemente sefiala Tixier, la
gerencia participativa puede “interpretarse coma wespuesta al individualismo y al hedonismo
contemporaneo. En reconocimiento al principio ytiizacion de la autonomia del actor, la gerencia
participativa propone antes que una sumision inipb@sun espacio social a ocupar, todo en medida y
en control de las dinamicas de este espacio” (1888).

Un interés principal en esta parte de la exposie®tomar nota de las estrategias empresariales,
pero planteando articulaciones y recurrencias @stadan en las distintas formulaciones: 1. atencion
en el lado humano de la organizacion; 2. lugarrdélggio a lo que convencionalmente se alude como
cultura; 3. intento de construir sentido de projbsn la organizacion, con el fin de que lo indixatl

se enganche con los intereses generales de lazagan, o que no es otra cosa sino la construccio
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de obediencia interiorizada y/o internamente pratyc4. sin plantearse la reedicion de las
instituciones totales en el sentido de Goffmanolserva la intencion de que la importancia del
corporativo para el sujeto rebase las fronteragrédés; 5. relieve de lideres fundadores y la cidmex
entre normas y valores con carisma y fe; 6. la esgyrmas concreto la estrategia gerencial, apanta e
su pedagogia cotidiana hacia la creacion de unonsev social: flexible, con saberes que no lo
descalifiquen, responsable y con fidelidades. Retsal revés, un interés principal en la recolatcio
de la evidencia empirica sera formularnos la prisgurhacia dénde apunta o apuntan las estrategyias d

los trabajadores?

1.3.3. Del conflicto a la sinergia

Desde las perspectivas dominantes que conviertém @ganizacional en objeto de reflexion o
intervencion, el climax llega cuando se apreciaadaion sinérgica. Desde donde se sitlan estas
perspectivas, la sinergia ha venido ocupando cadanés un lugar de relieve en las relaciones entre
capital y trabajo, entendiendo por sinergia la @&i@n de voluntades para impulsar labores acosdada
En la perspectiva critica sobre el discurso sinergése subraya que la asociacion es sumision al
capital, es integracionismo. En la perspectiva plaatea el énfasis de la sinergia, como un nuevo
estadio de las relaciones laborales, la sinergia giosibilidades para practicas gerenciales yode |
trabajadores en las que el conflicto ocupa un raleginportancia menor. En este orden, sefala Ackoff
gue ‘1a efectividad de los empleados puede ser maximigalb si sus valores y los de la organizacion
no estan en conflicto(Ackoff, 1989: 58). Asi, por ejemplo, pensado lkengestion, Aubert y De
Gaulejac plantean que la gestién “conlleva unaiiémpresarial, un proyecto, unos valores clave...
ética determinada que serd la plataforma comUecoglinto de trabajadores de la empresa” (Aubenrty D
Gaulejac, 1993: 23). En la perspectiva critica esaddr sinergismo, se subraya el encauzamiento del

conflicto y los fines utilitarios de una pseudoderacia industrial.

Cuadro 1.10. “Perspectivas sobre el comportamigatias empresas”

Forma técnico-racional Forma interpretativa-cultura

Mayoritaria vision Minoritaria

Andlisis del caso para detectar donde esta el Andlisis de la situacion de acuerdo al
error y modificar la situacion significado de eficacia

Comportamiento directivo ineficaz-practicas Andlisis de por qué se atribuye al lider
ineficaces responsabilidad de la ineficacia

Hombre maquina Ser social

Fuente: Ritti y Funkhouser, 1987.
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La manifestacion de la cultura en accion se apmatiel mantenimiento de la “estructura de podez y d
los privilegios”, construccion de “legitimidad” das reglas del juego (cf. Ritti y Funkhouser, 1987:
224). En la misma dimension problemética se encaeittrabajo de Gouillart y Kelly (Gouillart y
Kelly, 1996). Los autores parten del establecinued# un conjunto de necesidades: 1) Necesaria la
vinculacion de la empresa con las personas queolasituyen, sefialan textualmente; 2) Necesario el
transito del modelo mecanicista de los negociosi@ arganico. Como se planted, dar una nueva
espiritualidad (vida) a las corporaciones (cf. 1996 Lineas atras, Gouillart y Kelly afirmaban e
vive la era de la erosion de los viejos contratosiates, emergiendo a la par el darwinismo, el
individualismo. Esta nueva espiritualidad no tiene ver con el viejo estilo paternalista, sino con
nuevos arreglos: “las corporaciones exitosas aneana nueva funcion, desarrollada alrededor de la
invencion de un nuevo contrato social. Creemoslliggaremos a ver que las corporaciones asumiran
la responsabilidad de la renovacion de los indiesjuayudandolos a adquirir nuevas habilidades.
Veremos que las corporaciones redefiniran susdémie su responsabilidad, aceptandola de la forma
en la cual emplean sus recursos y contribuyen dlieate. Es probable que las corporaciones
desempenfaran una funcién mas importante en la aerwvde la educacion de muchos paises, y que se
relacionaran en la solucién de los males mas gsadéeela sociedad. Lo que es mas importante,
desarrollaran un nuevo orgullo en las personasquagarte de ellas” (Gouillart y Kelly ,1996: 6grB

no se trata solamente de un argumento. PlanteaillaBoy Kelly una propuesta que denominan
modelo biolégico de transformacion (terapia) declzatro erres:

Figura 1.5.

Renovacion
espiritu
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( Reformulacion
L mente

Transformacio

Revitalizacion L Reestructuracion
cuerpo y ambienteJ‘ interior del cuerpo
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Se trata de una propuesta holistica, en la cudabhckesl que por un lado “la labor del lider es
esencialmente la de programar el “cédigo” de Ipa@cion” (1996: 9), y por otro, el peso dado a los
valores, ya que “la solidez de una empresa radicdanto en su estrategia, y ni siquiera en sus
productos, sino mas bien en su forma de compotté@smiillart y Nelly, 1996: 69), lo que no es otra
cosa sino parte de la desconfianza hacia la carigorgue tiene que ver con la herencia disciplangtri

el viejo corporativo industrial. En lo que concierrdirectamente a nuestros intereses, la
“revitalizacién” y la “reestructuracion” tocan agpes técnicos o no tan claramente dirigidos al lado
humano de las organizaciones; sin embargo, pardines de nuestro trabajo, destaca el que la
“reformulacién” pretende la movilizacion y el craama vision, mientras que la “renovacion” enfatiza
los desarrollos de la organizacion y del aprendizajlividual, asi como la construccion de una nueva
estructura de recompensas.

Miller (1991), por su parte, pone atencion en le genomina la etapa del sinergista, habiendo
guedado atras la experiencia del fundador, delrgieely del burécrata. En ese sentido, resaltaen |
etapa del sinergista el equilibrio en los sistentas;,capacidades; el estilo; los simbolos. Ejemplif
con Honda, empresa en la que la filosofia toca, tladestructura, las capacidades, etc. Nuevas forma
de organizacion (gestion) del trabajo. Respects aimbolos, no hay distanciamiento espacial, yo ha
personal de limpieza. Afirma que las “culturas triienfan son Sinérgicad”. El atributo de éstas es
gue, segun explica Minztberg, y ha sido objetoallexion sistematica en el enfoque institucionahy
los planteos psicoanaliticos que piensan la orgaitn, la sinergia es el resultado de la articolacie

los intereses individuales con los intereses orgainales.

Cuadro 1.11. Comparacion: Tradicional y Sinergismo

Tradicional Sinergismo
Los empleados no pueden tomar decisiones Empleados estan en contacto con la toma de
significativas decisiones
Valor primordial, control Valor primordial, creatilad e interés
La direccion define, valora y controla el Lideres en contacto con la obra
trabajo

La idea, se plantea, no es que se tenga la capgu#nia controlar a muchos empleados, sino que ellos
mismos se controlen (cf. Miller, 1991: 278). Edd¢ar Schein, por su parte, elabora un modelo de
influencia gerencial, apoyandose en Kurt Lewins@mgelamiento, alteracion de fuerzas, apoyo en

motivacion para el cambio; Cambio, aprendizajendevas actitudes, tales como identificacion y/o

%Como parte del campo cultural que ha ganado tersmencuentran en la misma dimensién Yavitz y Newai sefialar
que el éxito de la estrategia depende del ajust@fatibilidad y refuerzo) y equilibrio de “un todmérgico” (Yavitz y
Newman, 1990: 253).
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interiorizacion; Recongelamiento, integracion detades cambiadas al resto del comportamiento. Esta
propuesta de aplicacion es para los gerentes. dodica Schein, en este modelo se subraya el
procedimiento mas que el contenido; las relacionespersonales, mas que los medios de difusion.
Hay practicas de exclusion, de apartamiento, dstagtion de culpa social (verglienza socioldgica
para N. Elias), por lo que hay persuasion coeecije el autor no califica de “moralmente mala’ (cf
1980: 183).

Volviendo mas arida esta discusion, Gene W. Daliabla de la influencia y el cambio
organizacional, entendiendo por esto ultimo “cuelg alteracion importante en los patrones
conductuales de una gran parte de los individu@s apustituyen una organizacion” (Dalton, 1980:
187). Refiriéndose al modelo de Lewin, descongelasistema que esta funcionando de acuerdo a un
patrén dado, pasar a otro patréon y volver a cong#laistema en este patron nuevo” (Dalton, 1980:
189). A esto sugiere el afiadido de un modelo deeseta. Un antecedente de primer orden para el
cambio es la tensién productora (en otros ejemplelse haber sufrimiento, lo cual se relaciona eon |
veta psicoanalitica de la pulsion de muerte y polgie vida). . Esta tension debe encauzarse con
legitimidad, con autoridad (nexo prestigio-influexc

Los procesos secundarios apuntan a: movimientoa halgjetivos especificos; “alteracion de
antiguas relaciones y establecimiento de nuevosomesociales”, aumento de la autoestima,
interiorizacion (iIna nueva estructura cognoscitj\a relieve de la improvisacion, que se conframa
la experiencia personal). Sin apartarse de la ppEmion por construir autoestima, nuevas conductas
individuales, Scherrer habla de la empresa saaddida cual “llega a ser, para sus empleadosgat |
geométrico de sus vidas: es la empresa-famili@maresa-religion y la empresa-arca de Noé...Con
frecuencia, los dirigentes no abusan deliberadam(gla), la sacralizacion de la empresa. Es menos el
fruto de una voluntad manipuladora que la resudtaet un conjunto de fuerzas” (Scherrer, 1993: 202).
Por eso sefala sobre Pagésal que ven manipulacion cuando en la empresa sa lagblina nueva
ética. Esto debe confrontarse en el propio terdenka empresa. En el mismo orden plantea: “Como ya
no estan de moda la centralizacion de las decisigres rigidos procedimientos de control, de buena
fe se recurre a los instrumentos que ofrecen laureulde la empresa y la direccion participativa.
Instrumentos potentes, de doble filo: empleadogisicernimiento, nos hacen brincar del concepto de
equipo al de secta, la pasion del trabajo a lsgabidon y al orgullo de ser los mejores, del orgallo
patriotismo, etcétera. Se llega asi a la empragalagl mistica- para la cual cada uno tiene qudadar
mejor de si mismo Yy recibir, en reciprocidad, apowalizacion y felicidad. Es la hipertrofia del
proyecto de empresa, que fagocita el proyecto diz d¢ su personal...Para sus adversarios, laoreligi

de la empresa es la pieza maestra del sistemandmatoon ejercido por la empresa moderna. Para
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reforzar (y legitimar) su poder, se vuelve ‘eldugle produccion de sentido y del valor” (Scherrer
1993: 203). Asimismo, sobre la “empresa encarnadéala que en ella se intersectan los empleados,
los accionistas y la empresa, formando un triangelmro que simboliza el bien comun. Frente a la
organizacion piramidal, rigida y centralizadoraal#onomia de los individuos: “El desarrollo de la
autonomia no significa la desaparicion de la jer&gsino la modificacion de su funcion. Se pada de
ejecutivo, experto técnico unidimensional, al gegriuridimensional, capaz, en su nivel, de traduci
los objetivos y la estrategia de la empresa y @erheompartir el proyecto y los principios de anocié

Es la condicion para que se opere la sinergia émtaetonomia y la cohesion” (Scherrer, 1993: 206).
Las alusiones a la sinergia se relacionan, a sucegela estrategia, pues como bien indican Hofer y

Schendel, un elemento de la estrategia es la san@fgHofer y Schendel, 1985).

1.4. De la cultura organizacional al piso de lait&b

Chandler y McGregor, cada uno por su lado, encaermrnnauguran una veta gigante para el mundo de
las empresas y la reflexion sobre las organizasioaek“lado humano de las organizaciones”. Para
Chandler, la preocupacion central pasa por losgsax de diversificacion de las empresas; en tanto,
para McGregor el relieve estara en mirar haciardesé las organizaciones, atendiendo el espacio de
lo organizaciondf. En este sentido todo indica que, en la cronoldgi#os ultimos afios, cada dia es
mayor la atencion en lo interno (cf. Hofer y Schein@iogs)*”.

Desde este angulo la empresa se revela como ustawmion social, se diferencia de lo natural
por las intenciones que le guian y que puedenssejuda, motivo de confrontacion hacia afuera y
adentro. Por ello, en su eslabonamiento es neoasdliexionar sobre la cultura en las organizasone
Esa es nuestra preocupacion principal, que se e@nan la reflexidbn sobre la identidad y la
construccion de sentido. Con esto ultimo tratameoadaarar como parte de nuestro interés el observar
el disciplinamiento de la fuerza de trabajo ensplagio fabril, proceso que Gasparini (1990) lotibus

como la configuracion del taller y el reloj comoenaos géneros de prision y de carcelero,

%A diferencia de los organismos naturales, los ieidies, las organizaciones, “poseen la capacidadcambiar
ampliamente a través de las alteraciones estrlesyevitando asi la extincion” (Perrow, 1990: 2%7resentandose como
“natural” la seleccion natural, para los fines, conma teoria evolutiva (en este sentido destacaagortes de McKelvey y
Aldrich). En este orden, el ambiente hara que fgamzaciones desaparezcan o bien que sobrevivgando el papel de
mercado frente a una oferta o demanda implacablessta lucha por sobrevivir destaca la estraemgiaresarial que mira
hacia afuera, poniendo atencion especial en ekgtmt

% No se reduce la estrategia a enfrentar al enemigerno, pues “nos conduce también a algunos deadpsctos
fundamentales sobre las organizaciones como instrtgs de percepcion y accion colectivas” (Mintzb&g93: 22).
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respectivamente, lo que desde el marxismo se @bict la subsuncién formal del trabajo al capital
expresandose concretamente en la dominacién dighlcap el espacio-tiempo laboral; otro aspecto en
el que se repara en este trabajo, aunque no e cenanalisis, la apropiacion del “saber hacesuy
traslado a la maquina -constituyéndose ésta enogisp de control y sintesis de saberes-,
produciéndose lo que Coriat (Coriat, 1982) ubica@da ofensiva contra el oficio, y que se concretan
en la denominada subsuncion real del trabajo atatgef. Marx, 1976: 250 y ss.). Otro aspecto de
relieve es la confrontacion simbdlica, que tienmaderreno y empefio lo mismo el piso de la fabrica
gue el puesto de trabajo, las relaciones macradd®o las venas del tejido social. Con esto dltim
hablamos de la estrategia gerencial que en susngscy énfasis develan una intencion: la de canstru
un proceso de transito del “saber hacer” al “sabegr” (Pagést al, 1979), asi como de la distincion
entre el orgullo por la calificacion y el que eogucto de la pertenencia a la firma. Para ello la
edificacion de lo que Ansoff, Declerck y Hayes (8ffis Declerck y Hayes, 1988) denominan
“tecnologia administrativa”, la cugrosso moddntentaria generar influencia y ordenar, acotar y/
encauzar la construccion de sentido, articuladptamteos sobre la flexibilidad y la generacién de
nuevos consensos industriales. Este dltimo proteadhicamos como parte de la subsuncién del
trabajo al capital en lo simbdlico, en medio lastamnccion de identidad, las luchas por la signdica

de las cosas y la disputa por construir sentido.

1.4.1 La organizacion empresa y sus fronteras

En la historia reciente, quiza mas claramente dekdemienzo de los ochentas, se registran cambios
importantes en lo que se refiere al estatuto danpresa. En unos casos se matiza, en otros pierde
fuerza, la visibn de plantear a la empresa solaanenomo espacio central para la explotacion
econdmica y la dominacion politica; al mismo tiempensando a la empresa como un terreno para la
construccion estratégica, en algunos planteos fagizznque los principales conflictos ya no se abic
adentro de la empresa, sino de una empresa guaés,como dicen los Kelly (1991), sintetizando una
discusidn, asistimos al proceso de reemplazo tleeka de clases por la lucha por los mercados. Asi,
“durante mucho tiempo considerada como un lugaxgéotacion, de dominacion y de alienacion (...)
la empresa es ahora, se cree en muchos discusostifucion por excelencia, fuente de riquezdsy
cultura” (Chanlat, 1998: 19), “lugar privilegiad® ddentificacion y de sentido de la accion social”
(Montafio, 2000: 301). En este despefadero de $amneis negativas de la empresa, se ha remarcado

#Marx sobre esto sefiala que no es muy diferentesusrorigenes, el régimen de produccién en la manugaque la
“industria gremial del artesanado™: “No se ha heotés que ampliar el taller del maestro artesan@7§1259).
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ahora el otro polo: “La empresa como instituciomgipal de la sociedad liberal de nuestro tiempo”,
gue “constituye un lugar de socializacién imporgpdira los individuos que ahi trabajan” (Franofort
al, 1995: 15y 217).

Con esto ultimo nos referimos a un eje que atravi@sliscusion tedrica, lo cual no implica que
podamos hablar de acuerdos: la importancia de faema en si misma, de que no es suficiente, como
plantea Bernoux, ver a la empresa s6lo como prodaude cosas, sino entenderla como un lugar donde
hay coordinacion de acciones, procesos en los guaea un lazo social particular donde existen
identidades, reglas, acuerdos, a través de losgudgl poder (cf. Bernoux, 1995: 13 y 22). Asimismo
pensar la empresa es reflexionar sobre los salyel®s competencias asociados a las identidades,
plantea Dubar (1991: 125-126). Si ubicamos a laresap como una institucion secundaria de
socializacion, después de la familia y la escuglee produce una identidad profesional y social, tal
como lo sugieren Francfoet aly Dubar, es sobre todo a partir de reconocer agiedferas del trabajo,
del empleo y de la formacion (escolar, profesiomatjal y continua, se remarca) son claves, dada |
importancia de ellas en el mundo modéfn&iguiendo a Dubar, la formacién es fundamentah pa
acceder al empleo; estando adentro, en la dimerestmatégica de trazar o intentar influir en las
trayectorias laborales y, en caso de salida denfaresa, para continuar en el mercado de trabajo, lo
cual es una confrontacién de primer orden pargdagraciones que dia a dia se han ido habituando a
coexistir con la inseguridad en el empleo. En I@ ge refiere a la identidad, el empleo es tan
fundamental como lo es la formacion (cf. Dubar, 119919). Este aspecto es significativo para
entender, de un lado, los modernos procesos dadddry por otro la fuerza de la empresa paraimflu
en los trabajadores, en sus actitudes, porque dmemoindica Bernoux: “La formacion, por ejemplo,
puede ser definida segun un perfil de formacionusikcamente construido por la empresa” (Bernoux,
1995: 183). Méas todavia, y sin apartarnos de esteergion analitica, Thuderoz plantea que los
trabajadores no solamente estan por un salariolpwsspresa es un espacio pedagogico: “La fabrica

hace sentido, aparece como un lugar pedagd§ico”

%9 Es necesario vincular la discusién de la socieifmacon la identidad, por el vinculo existenteremtimbas. Como indica
Giménez, “...con las identidades individuales, resaltidente que éstas, al igual que la cultura emisitve de nutriente, se
adquieren y se forman mediante el aprendizaje.eBorel tratamiento de esta problematica requierdlizar toda la
sociologia de la socializacion, tomando especialenen cuenta la distincion entre socializacién prien(v.g. inculcacion
familiar) y socializaciéon secundaria (v.g. educacéscolar influenciada de los camaradas de geperagic.), asi como
también la distincién entre agencias formales 6crditas) de socializacion (padres, maestros, dattgs...) y agencias
difusas (celebraciones conmemorativas, publicidadla$ medig usos y costumbres...) que en conjunto ejercen una
influencia retérica sobre los sujetos inculcandol@soponiéndoles ‘modelos de identidad” (Gimé&@n5: 10).

0 Thuderoz, 1995: 339. En este orden de ideas, Bermice que la empresa es “un lugar de aprendidajda
cooperacion”, mientras que Harrison y Laplante tglan que la “confianza mutua entre los agentegriavacion, la
comunicacion abierta, el aprendizaje permanenténskrs tratos que caracterizan la nueva empresa, qua ciertas
expresiones objetivas de la organizacion del tralbaes como las reglas y la jerarquizacion dddaja” (Harrison y
Laplante, 1994: 699).
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No nos alejamos de pensar la fabrica como un esplactonstruccion de sentido y pedagogico si
atendemos a Geiger, cuando a fines de los afiosevpania el acento en la significacion de la
disciplina en las fabricas: “La comparacién en&rddbrica y la penitenciaria se justifica en la iad
en que, tanto aqui como alla, los hombres se etramerspacialmente reunidos en virtud de una
voluntad ajena, y en que se trata, por consiguiesgeagrupaciones forzadas, aunque en grados
distintos, lo mismo que en el caso del antiguoisermilitar” (en Pries, 1995: 109). Siguiendo este
orden de discusién, sefiala Bourdieu que “(en lesopes, los cuarteles y en todas las ‘institucone
totales’, la gente se va adaptando a la institugj@n cierta forma, acaba por hacerse a ellajgeess,
el proceso por el cual los trabajadores se aprajgasu empresa, y ella se apropia de ellos, s@iapro
de su instrumento de trabajo y éste de ellos, s@Em de sus tradiciones obreras y éstas de shos,
apropian de su sindicato y éste de ellos” (Bourdi€Q90: 267): en estos intercambios y traslapes
simbalicos nos encontramos con fendmenos de obo#diz, pensando en la organizacion empresa, y
de fabriquizacion, pensando en los trabajadoreshdde otra manera, y retomando a Crozier y
Friedberg, aun en los campos de concentraciénlu$ocel terror llevado a los extremos no impedia
completamente el desarrollo de las relaciones hamautonomas” (1990: 36), pues aun en las
instituciones totales se dan margenes de auton@aja.este haz de argumentacion, la edificacion de
organizaciones con pretensiones totales, pensamdaseexperiencias de los corporativos modernos
denominados exitosos (cf. Peters y Waterman, 1884ylintzberg y Quinn, 1993), son altamente
sugerentes: en una lectura, no se trataria de dmngacién de la jornada de trabajo y de su
encuadramiento espacio-temporal, sino de una meadion de la centralidad de la empresa en las
practicas y cosmovisiones de los sujetos, lo mismoel tiempo laboral que en los tiempos
extralaborales, del peso de ella en la percepciéncauzamiento de la accién, de una compairiia que
tiene tal estatuto por las relaciones socialesuensg soporta y por la “compafiia” que prodticgin
embargo, frente a ello no podemos dejar de coincah lo enunciado por Montafio: la organizacion
no se presenta de manera pura dada la coexistndcursos y la poligamia de articulaciones, pues

la organizacion se presenta como “lugar de encuestitial dada la convergencia de diversos actores,

“IEn este orden de la discusién, Enriquez ubica ardanizacion como un sistema triadico: 1) en lducal -valores,
normas, cosmovisiones, “armaduras estructuralesiifrastas en el espacio, en su distribucion, asigma apropiacion y
disputa, en las fronteras de lo bueno, lo promeyilal por excluir, lo que da permanencia y lo idarib, de por medio; 2)
en lo simbolico -iniciacién, castracion, duelo, anitito, héroe real o imaginario, no importa miastforme parte del
universo; 3) en lo imaginario -las anteojeras caltsimbdlicas que nos permiten enfocar una orgafdn castradora,
protectora, devoradora, padre, ansiosa por “odapatalidad del espacio psiquico de los individy&riquez, 1992: 37),
y llenarlo de seguridades, como espacio domesticado
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portadores de intereses, expectativas y valoresstis que impide definir con claridad las frontelasa
organizacién” (Montafio, 1995: 7)

La dimension cultural se edifica en los distinteparios sociales; sin embargo, como terreno de
intervencion de estrategias que piensan la orgebizalas estrategias gerenciales en general se
mueven bajo el interés de que la organizacion seaadahno de centralidad para los sujetos. Por eso es
gue en su extremo, y muchos planteos dan lugae aeuwea asi, un filén importante en las estragegia
gerenciales asume la posibilidad de la constitud®mn nuevo evangelio, en el cual las empresas se
erijan en “parroquias” (cf. Pages al, 1985; Aubert y De Gaulejac, 1993). No es mengilahteo de
Guigo (Guigo, 1994) en este sentido, cuando sefimila estudio de caso que la calidad se convierte e
dogma, estableciéndose una metafora entre laagyelsi fabrica en la que la liturgia y los fieleésag
alrededor de la calidad. Se trata de visiones mese pero existentes. Extremas pues la estruabaraci
de lo simbdlico, de su expresion en la comprend&ios tiempos y espacios laborales, de la ideshtida
y la construccion de sentido pisan terrenos ineseren algunos casos inéditos. Existente, pues los
empefos dominantes en los planteos gerencialegnhantado multiples técnicas de influencia, casi
como una obsesion, més alla de su éxito.

La empresa es una forma de lo organizacional, tdoutos especificos. En lo que hace a las
dimensiones de la cultura en las empresas, de anpnecipal los cuerpos directivos han pensadads |
humano de la organizacion de manera parcial, poastittiyen a la “cultura” en un territorio de
intervencion con un “proposito central” (Hofer yh®adel, 1985): producir el enganche y amoldamiento
entre el interés individual y, reafirmamos, “lanfiar social admitida” (Fernandez, 1994). De la misma
manera, tal como lo plantea Guigo, “los miembresdn asi, cada uno a su nivel, campos de accién
normalizados y vastas potencialidades de bricolageriales y simbdlicos” (Guigo, 1994: 237).

La edificacion de las organizaciones, como proddetdo pensado y su ejercicio, obedecen a la
produccion humana. Las organizaciones son mapaadn de lo diversamente humano, o mas
correctamente enunciado, son un “constructo humaoaio apuntdbamos citando a Crozier y Friedberg,
de que “no tiene sentido fuera de la relacion ammsiembros”; son una produccion social (cf. Kréght
y Morgan, 1991): invencién humana que expresa aididd y significacion en las relaciones sociales
(Deal en Dahler-Larsen, 1994). Ahora, dado queiapias “teorias de la organizacion son en si ngsma

productos de la escritura y de la division del d@jab (cf. Cooper, 1989), se puede entender a las

*’Sobre esto, Mayntz plantea que en la organizadidpresa “sus miembros son seres sociales, cuyo gtaniento no
estd determinado por las disposiciones que emanala dlirecciéon de la empresa, sino también por rsgem, sus
costumbres, sus deseos y expectativas” (en Prg&5: 115). Es un problema, asimismo, presente eWVisber en sus
consideraciones de como la disciplina de la buciiavadiria todas las dimensiones de la vidaasagiendo capaz de devorar
a sus creadores, a pesar de que la accion raei@nabservada por Weber como la fuerza que enfigtii@s incertidumbres de
un mundo sin significados”.
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organizaciones como expresion de lo humano, comgafizaciones humanas” (Baba, 1989). Para Baba,
la organizacion forma parte de un subsistema denombcial mas grande. Distinguiendo entre la
organizaciéon como parte de la sociedad y la sodidglaba dice que en la organizacion se dan procesos
de socializacion secundaria y terciaria, con radok y creencias homogéneos. Resaltando la
importancia de la continuidad, también precisa disances de la organizacion: en ella se viven
experiencias parciales y temporales. Ahora, seBalaa, y coincidimos en ello, que el contexto
organizacional tiene menos poder en el procesouigitucion de conductas y creencias, incluso puede
generar resistencias si se contrapone al marcaaete la sociedad. Asi pues, tomando distancia de
las instituciones totales, plantea las fronteratadeorganizaciones y la influencia de lo ext&tnba

tesis de Baba es proxima al planteo de D'lribagne, al referirse a las diferencias entre los maf#os
gestion en sociedades diferentes, y en el casaatonen la experiencia estadounidense, a pesar de
situaciones aparentemente distintas D'lribarneladbaque esas diferencias “tienen de comdun...se
encuentra dentro de multiples aspectos de la satiachericana, y refleja la manera en la cual amuéll
concibe la vida en sociedad y el gobierno de lasttes” (D'Iribarne, 1989: 13%)

Otra perspectiva de la organizacion la ha remarcadw la “concrecion” de la estrategia (cf. Pries,
1995: 129). Para nuestros fines, el problema déémpaexplicito en las formas de dominacion (y del
control, dado que en la organizacion destaca @ste concepto central, plantea Marsden -cf. 1995),
ocupara un lugar de relieve: “Cualquiera que seadsilo, o su espiritu, el mando es una de las
caracteristicas de la empresa; es una forma dotaim&nlas relaciones de persona a persona”, sefiala
Lobstein (1992: 47). Esta anotacion es pertingntes la incrustacion de la reflexion sobre el petdas
organizaciones rompe con la lectura de que el @nadlprincipal que se dirime en la organizacion
empresaria es de orden técnico, frente al quelgtsudad, lo simbdlico y las relaciones sociades
someten, o0 que es solamente simbdlico, en unadextitica de Geertz (cf. Nivon y Rosas, 1991).1Bor
enunciado, en su “rutinizacion”, en la “cotidiarua”, pensando en Weber, también a la organizasaon
le piensa como concrecion del poder.

En el postmodernismo la organizacion ha ocupadagar privilegiado en la reflexion. Goodall da
un buen ejemplo de cdmo leer a la organizacidicudahdo lo cultural con lo funcional, Goodall psana

la organizacion como espacio de lo simbdlico, eartienacion de los espacios, en la seleccion de los

3 Sin embargo, es pertinente resaltar las intensignacciones que intentan construir instituciomaiian totalitaria, que
intentan ‘tbtener la movilizacion total del individudcf. Aubert y De Gaulejac, 1993), articulando kido, lo emocional y
lo psiquico.

*4 En este mismo nivel analitico establece D’Iribdmeelacion entre el contrato y el sistema judiai@ericano, en el que
resalta el establecimiento de la prueba, dejaaeelacion entre la ley americana y el contratonyéste el papel de la
antiglledad, como mecanismo que excluye preferenciasbjetividades. Otro ejemplo es el de la heeerdg los

comerciantes y la l6gica del intercambio honestguitativo, que toma cuerpo en la sociedad conaustéld contractual
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temas de conversacion; en la manera en que stanealjunas cosas y otras se callan se puedenaer u
realidad organizacional marcada por los simbofssrdlaciones con los artefactos, el estatus pagrp
Coincidiendo con él, en la organizacion todo esoitgmte, a la par de que llegar con prenocionda de
organizacion es inevitable, pero lo principal esdmprension de que es sobre el terreno que sewm@Ts

los instrumentos para entenderla. Los simbolositeadla realidad, son las huellas que marcan yaevoc
la realidad, dejando ver lo que claramente ha eadocBouchard (Bouchard, 1990): el hombre es
“sapiens” y “symbolicus”. Continuando en el fil6al ghostmodernismo, otro ejemplo nos lo da el t@baj
de Bergquist, cuando se refiere a las empresasopesnas. Tres aspectos se destacan en el planteo de
Bergquist: 1. las misiones (objetivos) diferentedas organizaciones modernas o hipermodernass y su
limites (coacciones), todo con el fin de delindatespliegue empresarial en lo referido a la idizatj 2.

los limites y las ambigliedades en la organizaco@mpderna. Sobre esto, se plantea la débil di&tinci
entre el tiempo libre y el tiempo de trabajo, deve del desdibujamiento de las fronteras entreata
(como espacio de privacidad y abrigo) y el merd¢admo espacio publich) 3. lo referido a la “metéafora
del ancla”, a ese simil entre las aguas agitadasopntexto cambiante, lo cual exige cambios paeala)
organizaciéon se mantenga a flote, que obliga lalamza, asi como entre un barco que requiere
mantenerse a flote y una organizacion que, pakaindirse, debe flexibilizarse, asumiendo que laomis
flexible jugaréa el papel de ancla.

Ahora, en lo que hace a la organizacion, el reskeria ella como organismo no implica su
naturalizacion. En los planteos que ubican a lareegcion como un sistema autbnomo, sin marcar con
claridad los limites de la autonomia, se cuelarviess de la naturalizacion de lo social. Asi, dbe
aparece por ejemplo al dotar de vida a la orgaidizapor otro lado, la “adecuacion” entre lasriegtiras
organizacionales y las estructuras sociales esaspecto que conduce a mirar la organizacion como
organismo (riesgo que se corre, creemos, en umapekicion de la lectura de D'lribarne, 1989): la
adaptacion, dados los requerimientos de las “coanelas dominantes” (Bourdieu, 1990). Asimismo, es
pertinente subrayar que lo “natural” de la orgaciin ocupa un lugar de primer orden en una partesd
paradigmas gerenciales y, de manera no menos enperen el abordaje y formulaciéon de la estrategia
empresarial. Podemos adelantar una idea: la cuitar@orativa”, aun cuando pueda creerse que una

*>Si nos movemos en este territorio, podemos compread sefializaciones de Morgan, por un lado, yt&f@por otro, al
encontrar en la organizacién multiples desenvdtugapacio social, juego, cultura, arena politieegbro, prisién psicolégica.
En una concrecion, y siempre hablando de la orgeidia y el énfasis puesto en la autorregulacidm, pepntafio es importante
hacer énfasis en las relaciones informales, ldsguepresentan “espacios institucionales” quargemalizados, tales como la
escuela, la familia, la religion, o espacios ncesadamente vividos, como la prision, el ejércitasinstituciones psiquiétricas.
Sobre esto ultimo, vale un agregado: de maner&art un eje que atraviesa a las instituciontds es la disciplina. En la
prision, el ejército o los hospitales se realizai$on negativa del poder: el poder estd en @tdw.| Asi se intelectualiza la
percepcion de la dominacién, lo que implicaria lgumformalidad no tiene lugar. Sin embargo, destie angulo es posible
afirmar que en la propia formalidad esta presentefbrmal, al encontrarse aqui una frontera difisséa “conveniencia social”.
No esté prevista la informalidad, pero es aceptad® algo producido.
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organizacion la tiene como algo natural (como uwmpresion, la atraccion y seduccion de las
organizaciones sobre los sujetos, cf. Aubert y Ral§ac, 1993), no es para nada un fendmeno natural
Las huellas de la historia, como también algo prinldy marcan, delimitan y facilitan los despliegues
bien los constrifien, de las organizaciones. Desieamgulo resalta el argumento de Crozier y Feegb

de que la organizacion “puede y debe considerams® ain conjunto de mecanismos reductores que
restringen considerablemente las posibilidades elgaiacion de los actores y que de esta manera
permiten resolver los problemas de la cooperaci@rbzier y Friedberg, 1990: 45), mecanismos
reductores que como indican los autores, implicaava organizacion en la dimension del conflictdey

la confrontacion entre los actores, entre “racidades contingentes” que hacen uso del poder (oLi€?

y Friedberg, 1990; cf. Mejia, 1988; 55; Pries, 199H.).

Regresemos nuevamente nuestra atencion sobredaizagdn desde los paradigmas gerenciales
pioneros. Para la Administracion Cientifica delbEja la organizacion es una isla, no hay traslados
institucionales y la transmision de experienciasrestice a la capacidad de demostrar habilidades
laborales. Se dejan afuera las cosas y se vieabajdr. Es sobre todo un espacio de trabajo, mieoty
dominacién. Los sujetos pueden desprenderse debjatisidad, de ahi que el control de tiempos y
movimientos parta de este supuesto. La culturéene hingun relieve, al menos explicito; sin embalay
dimension cultural se cuela como necesidad de mamnt control y de generar, al mismo tiempo,
cooperacion. Asi, en su punto de arranque en tételdsica (Taylor y Fayol), podemos apuntar que s
trata de un modelo de coordinacidbn empresaria quapsya en la divisién del trabajo, en la clara
separacion del disefio y de la ejecucion, y que a@&Jos vinculos entre la concepcidon, como
control/conflicto, y la ejecucion, como cooperad¢aamflicto. Por su parte, la Escuela de las Refeso
Humanas combate la huella del taylorismo manifiestda desafeccion al trabajo, el desgaste de lo
rutinario, la mayor presencia de la solidaridaddnem por sobre la organica, asi como la emergeeacia
la anomia, en lo que subyace la idea de que lanizay@adn es capaz de satisfacer las necesidadassde
integrantes. La anomia esta fuera de la organizapiantea la Escuela de las Relaciones Humanas.

Con esto dltimo estamos entrando a un terreno qugoor Dahler-Larsen (1994). Para él la obra
de Durkheim ha inspirado los planteos sobre culoar@orativa, afirmando que las relaciones en la
organizacion van mas alla del contrato y subraydamdoportancia que debe darse a la democraciagcom
reflexion, mas que pluralismo), el papel del indiio y el énfasis en la autonomia moral. Sin embévgo
limites subrayan el que la cultura corporativariantado sustituir a la sociedad en la organiza@bn
descuido de la sociedad como objetivo de la ma@djijdcuando la propia sociedad, indica, es fueate d
moralidad. El énfasis en la competencia y su obsel debilidad en la atencidn en los planteosatasy

gue es sobre todo la expresion instrumental dedgmeiento managerial de occidente, segun Gouillart y
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Kelly el declive de los viejos acuerdos socialeg] paso a un individualismo que no tiene otra meta
gue la supervivencia (cf. Gouillart y Kelly, 1996si como la crisis de identidad en la sociedad,
manifiesta en que el trabajo es un asunto sin if@pcea y la demanda de motivacion un reclamo, son
aspectos principales, de los cuales devienen tdee@®nstruccion de identidad, la importancia ae |
unidad, el consenso moral, el equilibrio de la amorivale reconocer la presencia del relieve del
desacuerdo, el nuevo enfoque de entrada a loseprablmorales, la frontera de lo humano en la accién
empresaria y la significacion de la organizaciorams miembros, o que nomindbamos lineas atras el
predicamento del orden social.

Tixier (1988), al aludir al aspecto de la cultundaempresa, ubica estos fendbmenos como parte del
desencantamiento hacia ciertas formas organizdesogae puede encontrar en la empresa un resggardo
acomodo. Durkheim podria ser utilizado para pegsarfrente al territorio minado de anomia es pesibl
pensar en mecanismos que den cohesion a la stéidanrganica, la empresa con su centralidad y la
edificacion de normas que demandan la observandasgracticas de los sujetos apunta hacia alidsen
esfuerzos estratégicos gerenciales de punta. Leciapgmos de manera mas puntual, pero las
aproximaciones analiticas de Weber y Bourdieu abremniverso cuando recuperandolos podemos
pensar este proceso a partir de las “ideologiafsddkdad” (Weber, 1994: 203), con su fuerza para
naturalizar el poder, o bien el planteo bourdieoesobre Idides implicita(fe implicita), que tiene un
sentido practico pero no alcanza el discurso, yiaupdica que en ldides implicitaesta la entrega de si
mismo” (Bourdieu, 1990: 260).

En la reflexion sociolégica, al pensar la orgari@a@mpresa se pone el acento en lo sociotécnico,
lo organizacional y las relaciones laborales (&.|® Garza, 1993a), o en lo técnico-organizacidoal,
econodmico y el poder (cf. Pries, 1995: 145). Enniuel mas abstracto, abrevando del marxismo, la
empresa serd pensada en lo estructural como utédealorizacion y del proceso de trabajo, lo queha
gue también sea dinamica, dando lugar a la accidm gstrategia. Vale sefialar que estas distintas
dimensiones de la organizacion (la base sociot@cnlo organizacional, las relaciones de
dominacién/obediencia -el poder), en las cualgsiastrito el problema de la cooperacién y el dctaf]
sblo con fines analiticos podemos separarlas, guéda realidad la organizacion empresa es todaleso
mismo tiempo. Pero la organizacion-empresa es aém compleja. Dupuis (1998) plantea que la
empresa no es solamente lugar de trdBags “para la mayor parte de los individuos, més gu

simple lugar de trabajo: es un medio de vida “tdees en interaccion”, “universo de reglas y de

“% El sugerente trabajo de Carmen Salas apunta ho die observacion (el campo de la sexualidad) qne pobre la mesa
y de manera descarnada el hecho contundente d& gseacio laboral es multifuncional, aunque lo thamte en él sea la
actividad laboral.
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regulaciones”: “La empresa es pues un lugar fuentéenmarcado por las identidades de grupos mas o
menos afirmados, y mas o menos estables en el die(@upuis, 1998: 345). En la empresa hay
dimensiones politicas, econémicas y simbdlicas¢c@sio se plantean las diferencias entre los irgeres
de los propietarios (la ganancia) y los de dirigent trabajadores (la remuneracion). La organipacio
empresa es pues una “realidad social complejatedol intercambios simbolicos, remarcan Dupuis y
Kusminiski: el tener “un reconocimiento en la engareo bien “ser reconocido como interlocutor
autorizado” (Dupuis y Kusminiski, 1998. 310).

De ahi que podemos afirmar que a pesar de losresfugerenciales o por ello mismo, la
humanizacion en las practicas de gestion no hatemna postura, hasta ahora, indeleble: perdiste e
enfoque de entender a los trabajadores no comosgjao como depdsito de ejercicios gerenciates| e
discurso sobre el liderazgo desde la narracionrhégea gerencial hay renglones ocultos en los que
subyace este argumento. Por ello hemos insistidol@pi paradigmas gerenciales estan incrustados de
ideologia para intervenir en la realidad, por le gu edificacion tiene principalmente este sentidel de

explicar la realidad.

1.4.2. La polisemia de la cultura en la empresa

El relieve de la cultura en las organizacionesaednstituido en una afirmacion convencionalmente
aceptada. Sin embargo, en la literatura sobreltarauen las organizaciones se ha tratado mas ae un
discusion sobre las ideas que se tienen sobreltarague de la cultura misma. Asimismo, se ha
colado mas el deseo de la gerencia de constitaileanpresa en un espacio productor de sentido, bajo
la égida del capital. En parte por ello, se ha dadar, entre otras cosas, a un abuso del térnithora
para referirse a mdiltiples situaciones, que no rsgigntran necesariamente en el mismo nivel de
abstraccion, y que en el caso de las organizaciseesiprecia en un amplio abanico: cultura
organizacional, corporativa, empresaria, de lateidad, de la productividad, de la calidad, lalhora
subculturas, por mencionar las mas recurrentes.

Mapeando la discusién dominante en los estudioanizgcionales, se encuentran planteos de
distinta talla. En ese orden, Gomez Cabranes reto8®lznick (Selznick, 1957) para establecer que la
cultura de empresa es etistema de valores y normas que ha ido formandos@®ricaments
ensamblandose de mejor manera en la reproducaidodglando la conducta de los miembros nuevos
(Gémez Cabranes, 1994, 1%6)Emparentado al planteo de Gémez Cabranes, Rsdbdieu (R.

Sainsaulieu, 1987) establece tres niveles de tarautle la empresa: 1. el de la manifestacion eater

*’Se emparenta a lo que Bourdieu distingue comddaritjuizaciéon” (cf. Bourdieu, 1990).
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gue implica el momento de la norma; 2. el nivellde contenidos culturales, expreso en valores
vigentes que estan operando, no en los que seraleck el nivel del sentido comun, concretado en
creencias arraigadas, lo tacito.

Regresando a algo enfatizado, o prominente esidge subculturas se les ubica como estructura.
Asimismo, como plantea Baba, la literatura actealr@a de la cultura organizacional plantea elvelie
del esfuerzo gerencial por crear y controlar lalioigia organizacional, son equivalentes a la caltur
organizacional misma (Deal y Kennedy, Peters y Wea, Schein, Kilmann, Morgan), es decir
emparenta la cultura con la ideologia. De ahi liéisuttades, plantea la propia Baba, de que la
metafora de la sociedad compleja tuviera correspaeid en una cultura organizacional integrada,
siendo mas bien la expresion de una subculturaasoupal mas (de los cuadros) dentro de las
organizaciones que, como indica Guigo, son losrestonas preocupados por la relacién estatus-
jerarquia, asi como por el ord&n

Las subculturas evocan en algunos casos fendmentikutturales, la “cabeza de turco” —
expresion racista (Wallraff), pero también lasid@gbnes (véase la crudeza que dibuja Sélim en la
multinacional americana que estudia en Dhaka entoualas relaciones entre la gente de Paquistan y
Bangladesh, la forma en que se mira a los cuadresi@anos -cf. 1991).Si esto no se aborda y
reconoce, indica Baba, sera dominante la cultugarozacional como expresion del discurso gerencial
(cf. De la Garza, 1993). Este es, dicho sea de, phsstado de la situacion actual: cuando se tbla
cultura organizacional la evocacion inmediata esahel pensamiento managerial.

Por su parte, Tixier (1988) entiende por culturadastruccion simbdlica; en su ensamble se
refleja en una cultura de empresa, que tiene cdmeicomantener la cohesion de la organizacion (la
cultura), dados los multiples colectivos (subcasirsubgrupos); mientras, por organizacién va a
entender al conjunto de valores y representacidelegrupo que la compone.

Hasta aqui podemos distinguir dos grandes tendeaaaliticas. Una de ellas, dominante, es la
gerencial; la otra, con mas poder analitico peraaseseductora para las gerencias, incluso crigta d
planteo pro gerencial por su debilidad tedricansuficiencia explicativa, su vision de la histoc@mo
un hecho residual o bien lectura de epopeya (a amt@sponde la historiografia que resalta la
fundacion y el liderazgo, como lo veremos ensequisia aparente neutralidad (cuando claramente
como lo plantea Goodall no hay nunca neutralidagynta que la cultura y la organizaciéon son

realidades sociales complejas. Frente al plantdosdeubgrupos, que se mueve bajo el supuestoale qu

“8En este sentido podemos entender el planteo debtgra tecnologia de poder que plantea Guigenainciar: “El nuevo
poder de los talleres en autocontrol juega en sswhae la competencia y sobre la presion del grigra prientar la
actividad de los agentes en el sentido de lafidaddes oficiales de la empresa” (Guigo, 1994: 106)
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en estos subgrupos hay proximidades en el pens&amjegn los diagnosticos, la dimension analitica
gue queremos resaltar sefiala sobre la identidad:idéntidad no esta jamas dada, no es una
caracteristica que poseeria una vez por todasdindno, un grupo o una colectividad. La identiaed
sobre todo una realidad construida que sitha aligub y al grupo en el mundo” (Dupuis y
Kusminiski, 1998a: 338. Mas todavia, las identidades tienen diferentgsesiones en el tiempo y se
establecen por motivos multiples (Borzeix y LinhdA90). De un lado, pues, el planteo voluntassta
la nocién de que “las organizaciones pueden sercidggas a sus dirigentes” (Chanlat, 1989: 388), del
otro, el argumento de que las organizaciones Yiasticas culturales en ellas son algo mas que la
reedicion del pensamiento gerencial. Que “la caltes ante todo lenguaje, codigo. Ella forja un
referente permitiendo a los actores dar un sewfigdoundo donde ellos viven y a sus propias acciones
(D'lIribarne, 1989: V1), sin fijar necesariaments loles.

Sintetizando la discusion, podemos ubicar difeses@ntidos y confrontaciones, que se aprecian

en el siguiente cuadro:

Cuadro 1.12. Transitos y sentidos en disputa

Control Autonomia

Saber hacer Saber creer

Coordinacion y cooperacion Cooperacion y colaboracion
Trabajador Colaborador

Orgullo por la posesién de un oficio (actividad) Orgullo por la pertenencia a la firma
Identidad con la clase Identidad con el corporativo
Sumision Adhesion

Accién de acuerdo a normas y valores Coexiste la norma con la fidelidad
Sociedad de la actividad Sociedad de la adscripcion

Clase como generadora identidad Empresa como generadora de identidad
Cultura de clase Cultura corporativa

Separacion tajante Integracién activa

Exclusion de la informalidad Encauzamiento de la informalidad
Orden normatizado Orden interiorizado

9 En el mismo sentido Alonso plantea: “Las identeagon inestables y cambiantes” (Alonso, 2002: Zdpata por su
parte también aborda esta discusién. Repensandaraifie, sefiala que “...la articulacion de los eldn®oonstitutivos de
la accion colectiva, como la identidad, la oposigidla totalidad, tiende a cambiar de forma y aetenido”, concluyendo:
“En primer lugar, la identidad ya no es la queld@gar a la accion colectiva en la industrializaci@pitalista originaria. No
se trata mas de una accion inspirada en la esoaseia protesta en contra de condiciones deintdéerables (Touraine,
Duber y Wieviorka: 1984), sino de una asociada def@nsa de la calificacion, al control de un oficoncebido como
capacidad reflexiva o simplemente a la protestaceira de la unilateralidad del ejercicio de leoddfd en las fabricas”
(Zapata, 2002:59). Por su parte, Jiménez aborda mstblema: “En términos interaccionistas diriantpge nuestra
identidad es una ‘identidad de espejooking glass self: Cooleyl922), es decir, que ella resulta de como nososeym
como nos ven los demas. Este proceso no es estét@dinamico y cambiante” (Giménez, 2005: 7).
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Basada en el deber, “proporcion minimalde “..en un grado socialmente relevante estos
interés, un movil inevitable de obediencia” (Webeaxtos tienen lugar como si los dominados hubieran
1987: 698). Del mismo modo: “Un determinddeptado por si mismos y como maxima de su obrar
minimo devoluntad de obediencia, o sea d#erés| el contenido del mandato (‘obediencia’)” (Weber,
(externo o interno) en obedecer, es esencial ea| G887: 699).
relacion auténtica de autoridad” (Weber, 1987: 170)

Hacer mas soportable la jornada de trabajo Haceosediosa la estancia en casa

Orden exterior visible Orden exterior no visible

Vieja solidaridad en los grupos de pares Nuevaaotiad transjerarquica

Reloj como género de carcelero Responsabilidad ggmero de carcelero

Tecnolbgico Organizacional

Rigidez Flexibilidad

Organizacion paternal Organizacion maternal

De patron A empresario

Coercion Proteccion

De la prevision del conflicto A la ayuda

Capacitacion discapacitante Capacitacion dirigida

Pero por lo revisado, las cosas parecen ser aurconfzejas. Veamos desde otro angulo el problema

de la confrontacion simbdlica y el intento por doms sentido de la accion.

1.4.3. Los lidere®pus fide® las hendiduras de la fundacion

Una decantacion “natural” de la cultura organizaalse aprecia en los planteos sobre el origeagie |
organizaciones, no como el hecho “natural”, espwmuéd accidental, sino con toda la carga intentiona
gue las erige y en las cuales juegan un papelipahios fundadores (Schein, 1991). Para Shein, la
fundacion deviene accion colectiva y cultura orgacional, pues los lideres construyen sentido, asi
como una funcion posible es la de normalizar ylélstar los eventos. Se puede estar o no de acuerdo
con este planteo, pero en el discurso gerenciabdugpado un lugar de primer orden. De manera
cercana a lo planteado por Baba, mas que el gbécla critica por las implicaciones negativak de
discurso, con fines analiticos debe atenderse lielveedel liderazgo y del hecho fundador como
expresion de la subcultura ocupacional de los masdgf. Baba, 1989). Es cierto que en medio esta |
idea de control, que ha llevado a ver a estos dslesr como posturas de dominacion, y a los que
reflexionan tedricamente sobre el problema, sinifestar su critica, como servidumbre al servicib de
poder, parafraseando a Ibarra y Montafo.

Regresando a Schein, él ubica a la cultura comalmhas profundo dpresunciones basicas y
creenciasgue comparten los miembros de una empresa, lésson@eran inconscientemente y definen
en tanto que interpretacion basica la vision quenmaresa tiene de si misma y de su entorno” (Schein

1988: 24). Sobresale en esta vision la fuerza dehtao y el afuera, la capacidad de pensar en la
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cultura como adaptabilidad, lo que le lleva a em¢enla cultura como gresunciones basicas -
inventadas, descubiertas o desarrolladas por unpgraado al ir aprendiendo a enfrentarse con
problemas de adaptacion externa e integracion mder que hayan ejercido la suficiente influencia
como para ser consideradas validas y, en consedeser ensefiadas a los nuevos miembros como el
modo correcto de percibir, pensar y sentir esosbfmas (Schein, 1988: 25-26f. Concretando esta
discusion, Schein habla de niveles de cultura: & producciones (los artefactos y creaciones); 2.
Valores. Transito de valor...creencia...presunci®énias presunciones -emparentado al planteo de
Argyris de “teoria en uso”-, se presentan comontgigores de conducta. La cultura no es visible, se
manifiesta (cf. 1988: 303). Mas todavia, Scheimiga un modelo de influencia gerencial, apoyandose
en Kurt Lewin: Descongelamiento, alteracion de Zaer apoyo en motivacién para el cambio; Cambio,
aprendizaje de nuevas actitudes, tales como idemibn y/o interiorizacién; Recongelamiento,
integracion de actitudes cambiadas al resto depoaiamiento. Esta propuesta de aplicacion es para
los gerentes. Como indica Schein, en este modetuls®ya el procedimiento mas que el contenido,
las relaciones interpersonales, mas que los maeatkoglifusion. Hay practicas de exclusion, de
apartamiento, de construccion de culpa social@qguk hay persuasion coercitiva, pero que el angor
califica de “moralmente mala” (cf. 1980: 183). 8¢ Ifundadores dejan su huella en el origen de la
empresa, los gerentes continGian la obra, sondlEsfile la Misi6H.

Por ello, podemos sefalar que la obra y la fe seriben en la dominacion, y suponen una
aceptacion mutua del mito fundador: “sustratosucaliés sobre los cuales se fundan y se legitingn la
formas de poder en las organizaciones” (Tixier,81®3.6), expresando un minimo de hacer obediencia.
La obra y la fe implican, como apunta Miller, recoar que “la empresa es un hecho material, pero
también espiritual”, afirmacién que coincide corgitan mayoria de planteos sobre las organizaciones.
En el mismo orden de coincidencia se encuentregah@nto de que el lider unifica, genera espimtu d
combate y gratifica (cf. Miller, 1991: 243-244). $dke esta vision dominante, se aprecia el papel en e
liderazgo del espiritu, como designio, creatividegtimulo y reaccion (“La mision del lider consiste
crear o identificar el reto actual”), dando respagsjue no estén atadas a las soluciones de rgeq i
Miller (1991: 249), y que mantengan el equilibrie ld “celeridad planificada”; la tolerancia haama |

*%Aqui esta colandose una discusién que establecalRou en cuanto a su sefializacién de las conveiadominantes;
pero también se aproxima al abordaje de Zurla dabresuficiencia de nuestros instrumentos culaggara comprender la
caida del paradigma ideoldgico. Insistimos en aspecto, pues lo planteado por Zurla es de queddagque esta en juego
no es la crisis de la sociedad del trabajo, sisoifstrumentos con los que la miramos, con losmiamos (cf. Zurla,
1989-1990)

*'En su radicalidad, la Misién gerencial pretendenado ilustra claramente Guigo, hacer que “todmehdo vigile a todo
el mundo (...) Ellos no trabajan mas para el jeédajan para sus objetivos personales” (Guigf41904).
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diverso y la unidad; competencia especializada;imidtracion eficiente que no domine al liderazgo,
burocratizandose; decisiones inmediatas; trabaggeipo.

Marcando los limites del hecho fundacional, comapmentd, Ouchi sefiala respecto a la cultura
corporativa que se trata de un proceso que emmissi adopta la filosofia producto de los valdtee
sus fundadores; después, en las decisiones, vianpioatura frente a lo correcto e incorrecto.

A partir de lo enunciado, vale observar su encadnaen las practicas de los cuadros
administrativos de los modernos corporativos. Eantm a las formas en que se expresa el poder, se
reformulan los esquemas de control exteriores Wples. En este sentido juega un papel de primer
orden el lider, los actos iniciaticos de la fundagiy su configuracion actual. Aqui se encuentra un
razén del por qué en los enfoques dominantes $almeyanizacion hay una obsesion por destacar el
peso de los lideres, de los fundadores de la deraus huellas en la cultura de las organizaciones.
Moviéndonos bajo estos supuestos, el fin de potemncen en el peso del liderazgo es por su
incorporacion en el cuadro administrativo, comenefte cultural y como acotamiento.

Desde los angulos descritos, las empresas exitiesas (0 se inventan) una historia de estirpes,
de fundadores (imaginativos, responsables, entasjague han rebasado las fronteras de su propia
historia®. El planteo de D'Iribarne (en su reflexién solargéstion en Estados Unidos), respecto al rol
de los comerciantes y la logica de un intercambinekto y equilibrado, se inscribe en este sentiao.
herencia encarna en “libertad contractual” no selam para las relaciones comerciales sino para la
desenvoltura social en general. En su concrecidtenéionalmente se busca que el cuadro
administrativo que mira al lado humano de las amgaones plantee la distancia del taylorismo,aal n
reproducir vigilancias y sanciones de acuerdo sefmracion tajante de planear de un lado, y ejecuta
del otro. En el nuevo marco de las relaciones kbsy el cuadro administrativo se propone la
construccion de fluidez de relaciones en las gexista liderazgo fuerte con consenso (los resutado

de Guigo apuntan en esta direccion: cf. 1994).

*%En un enfoque limitado, en cuanto a los valoresridey sefiala que éstos “representan las convicsifingéficas de los
administradores a cargo de dirigir su empresa e @&aito” (1996, 7).

*3Sobre esto, Peters y Waterman indican, retoman@ibomas Watson padre, que “es evidente que loseslson de
capital importancia. ¢Pero cémo se establecen? i€andn esto encontramos sorprendentes correlaci@mro las
empresas sobresalientes son impulsadas por sisteiaentes de valores, comprobamos que practitcarmas ellas se
caracterizan por la personalidad de un lider quéitimado el conjunto de valores en cuestion; (BiBwlett y (Dave)
Packard en HP, Olsen en Digital, Watson en IBM, Kem McDonald's, Disney en Disney Productions, bigyen
Tandem, (Sam) Walton en Wal-Mart, Woolman en Dé&taauss en Levi Strauss, Peney en J.C. Pennaysaolen J & J,
Marriot en Marriot, Wang en Wang, McPherson en Data”. Se trata de un conjunto de paradigmascguénia en los
ejemplos de Rockefeller; en los miembros de lalfarichs enThe Timesde Matsushita eMatsushita;de Ford, en cuya
empresa que fundd el puesto de mas jerarquia sstdado a la estirpe; de Edwin Land, el fundadorPdéaroid
Corporation, de Gene Amdhal, ex empleado de IBMndédor de una empresa que compite con el gigantede Rene
McPherson en Sana Corporation, de “Big Jim” Déanext RMI (cf. Peters y Waterman, 1984, 296-297¢ihtzberg y
Quinn, 1993).
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Atendiendo de manera especifica lo referido alrdidgo, Saunders (1991) hace referencia de la
fuerza y del papel que juega el carisma en elditgy. Por su parte, al indicar A. Pettigrew que los
lideres de la organizacion y las condiciones qdean a la empresa son fundamentales en la ereccion
de una cultura organizativa (cf. Pettigrew en Goriabranes, 1994: 136), subrayard que en la
organizacion la formacion de la cultura se preseatao mision fundamental de la direccion. Asi, de
acuerdo a Pettigrew, el lider “no sélo crea loseaBys racionales y tangibles de las organizaciones,
como la estructura y la tecnologia, sino que adessasl creador de simbolos, ideologias, lenguaje,
convicciones, rituales y mitos”. En esa ruta, Wnide plantea la primacia de la imagen y la metafora
en la cultura, asentando que ambas dan comprepsilamidad del camino de la empresa (objetivos y
fines). Miller y Form (1969), coinciden con lo argentado, al sefialar que existen jergas propias como
manifestacion de culturas grupales, en las queajulg manera principal el lider como creador de
metaforas e imagenes, es decir de instrumentos lpaparcepcion, mientras que Denison (1991)
planteara que la naturaleza de una cultura detadaires el reflejo de estrategias originales de
fundadorey'.

Miller distingue tres liderazgos: el profeta, lidgsionario; el barbaro, lider-gerente, y el lider
sinérgico. El profeta seria, en su caracteriza@bprimer lider-visionario. Respecto a la fundaci@
da un lugar de relieve, ya que ésta es “realizemtapse por la energia creadora de una personaia de
reducido grupo de personas”, al referirse al pagfedmo sintesis del creador de una idea y al baudi
En organizaciones con dominio de profetas, estéepte un “fuerte espiritu misionero” (1991, A7)
Podemos establecer una analogia entre la fundani@hsentido descrito contierra patrum Citamos
a Chueca Goitia, que sefiala que la industria racopeel caracter sagrado de la fundacién: “La ciudad
no se sitla sobre el terreno sin mas ni mas: sgafgobre la tierra propicia que han sefialado los
dioses. Cuando los romanos fundaban una ciudadbaawn pequefio foso, llamashindusy en él

los jefes de las tribus que iban a constituir astva ciudad iban depositando un pufiado de tieira

*No se aleja de esta percepcion lo sefialado por oBehendel de que “el enfoque formal y analitieola planeacién
estratégica” sea usado para la prediccion y envédduacion de la gerencia, asi como “puede ayudextander el
pensamiento de la alta administracion mas allaudehsrizontes corrientes” (1985: 7). En una dim@nsiercana, para
Margulies y Wallace (1989) el gerente es un agdateambio. Con la intencién de contribuir en elgrecimiento de una
teoria del reforzamiento de actitudes (las apr@sathsistiran) que consoliden y fortalezcan arfganizacién, no a los
valores disfuncionales, pondran énfasis por un &udel control en el manejo de la informacion pante de la gerencia vy,
por otro, en trabajar sobre el medio ambiente derdanizacion, “redisefiando el medio ambiente @i@zamiento”. Se
trata de un planteo para trata de prever resistemticambio, sin embargo se pueden prever efpataslgjicos: la gerencia
como actor de cambio y al mismo tiempo como fugueaplantea inercias.

**Asi como se establece en esta metafora, coincidomnsel paralelo que establece Guigo (1994) cudradda de la
calidad y sugiere que es como un credo para laegaplLa liturgia de la iglesia toma su lugar emegbo encarnado de la
productividad, que es el producto y da sentidotaukna voluntad de los fieles.
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suelo sagrado donde yacian sus mayores. Desde @weento la nueva ciudad era tambiimra
patrum patria...” (1970: 32-33).

Siguiendo con la caracterizacion de Miller, el aé&obsera el primer lider-gerente. Le caracterizan
la disciplina y la accion rapida, pensando en gb@@tivo, y que se expresa fielmente como el lider
para la era de las guerras. El liderazgo no coms@ign sino como relacion (cf. Miller, 1991: 70@nc
claro sentido de misién, poder y urgencias. A estido corresponde la organizaciéon militar. Tomando
mediana distancia de lo enunciado, y atendiendpdaitacion de las experiencias modernas, Ackoff
plantea: “Un buen ejecutivo es un lider y no un aodante, exceptuando las situaciones de
emergencia. Por encima de todo, un lider efectalwedcontar con el respeto de sus subordinados y
respetarlos a su vez” (Ackoff, 1989: 160).

Bajo el sobreentendido de que el lider no séloreador, lo que le da legitimidad, sino también
un conductor cultural, Schein plantea: “Las cukueenpresariales son creadas por lideres, y uresde |
funciones mas decisivas del liderazgo bien pued&sgeacion, conduccion y (...) la destrucciérale
cultura” (Schein, 1988: 20), destruccion planeaatancionalmente con el fin de generar cambios
organizacionales. Aqui la destruccion no es vista@algo negativo, sino como el basamento en el
gue se erigira, para el caso, una cultura orgaioizaccon normas y valores modificadad hoca lo
gue se requiere.

A pesar de provenir de tradiciones y disciplinasimtas, Minztberg y Quinn se emparentan a lo
apuntado por Tixier, por una parte, y a H. Weber,la otra. Asi, apreciemos el siguiente grafice qu
se elaboré a partir de los vasos comunicantes @®rirhbajos de Mintzberg (1993), de D’lribarne
(1989), con el concepto de l6gica del honor, ajuia se remplaza la aristocracia consanguinea por un
de talento¥, y de Tixier (1988):

**Estableciendo una analogia que es sugerente, dtiglsefala respecto a la creacion de la EcolégRblyique creada por
la Convencion, que siendo el gobierno méas revohaio, tenia como objeto “Crear una aristocracia talentos’,
destinada a sustituir a aquella de ‘sangre’, peroeal puesta en causa del referente aristocra{ipdribarne, 1989: ViIIl).
En otro nivel analitico, H. Weber plantea que lesederos de dinastias poderosas son un tipo easrégr dada la
dificultad de que por ser heredero posea las @g#isl suficientes para acceder a un puesto numer@uiiWeber, 1988:
563).
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En una dimensién similar, H. Weber apunta la dighim entre el peso del fundador, del lider, freaite
peso de los accionistas, con un discurso de reapitidad social’ (cf. Ansoff, et al, 1988: 54; cf.
Mintzberg, 1993). En el primer caso, la estratesgiglanteara como pauta de accion, mientras que en
el segundo se vera como modelo-plan de la esteudir el mismo orden, Ritti y Funkhouser apuntan
sobre la cultura de la empresa que se trata derfss interpretativos compartidos normalmente por
las organizaciones empresariales en sociedadedeatales” (Ritti y Funkhouser: 1987: 20), mientras
gue en otra decantacién, por cultura de la orgaidimacomprenderan a un “sistema interpretativo de

una organizacion particular, por ejemplo, la caltde la organizacion ‘IBM’™” (1987: 20).

*/La rectitud moral, la eficacia, la decencia enrtdaciones, el realce de la cooperacion, el seetitoide pertenencia y el
respeto al ideal politico americano, son los enigesale una cadena cultural que se expresa, didbatie (1989), lo
mismo afuera de la organizacion que en la ges#la ghropia organizacion. Asimismo, Weber distmguntre la empresa
ligada al concepto de responsabilidad social (Hhtilierg) y aquélla ligada al concepto de eficadiaRriedman). En este
debate, Badaracco interviene sefialando que lastifones de responsabilidad social es probablergiieso se hagan mas
oscuras”, al mirarse procesos de alianzas en lasdajuesponsabilidad social no esta claramenteadar@ alguien (cf.
Badaracco, 1992: 114). Esta redefiniéndose el Ip#pta firma dentro de la sociedad”, sefialan Ahebél (1988: 54).
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De esta manera visto el problema, como indica Tike empresa es un espacio decolage
ideoldgico/universo de adhesion mas alla del lagala coaccidén, que, como se apuntd y es un aspecto
gue nos lleva a la reflexion del psicoanalisis pizgcional, puede devenir en un contexto de
individualizacidon obsesiva en “espacio de solidatictolectiva”, apuntdbamos citando a Tixier; es
decir, reconociendo en la empresa otro espaciconglejidad, al entenderle como un espacio en el
gue coexisten la proteccién y el sufrimiento, laesédad del equilibrio psiquico entre el malestat y
bienestar. Los limites apuntan a observar refesesitebdlicos efimeros, dada la sobredimension de se

los “nuevos ordenadores’ del sentido de la sodédaixier, 1988: 626). Adentro de la organizacion-
empresa, pero en un sentido similar, Guigo apuiiahacerse de las mediaciones organizacionales
condiciona la actividad de los miembros sin poo ekkterminarla completamente, en un contexto de
finalidad definida que da un sentido a su perfdti{go, 1994 237).

Entrando a la reflexion sobre los simbolos, eltestde gerente se constituye en parte de las cosas
“normales” (autoridad con credencial, es decir, oeronocimiento social —esto es, la meritocracia de
Weber) y necesarias. En la apologia del liderazde ps nuevos roles de los gerentes, destacapantéa
dominante de la literatura organizacional que lasagers vienen a remplazar a la lucha de clases €om
motor de la historia, sefialando que son ahorar@@nizaciones el motor de la historia (Aubert y De
Gaulejac, 1993). Es decir, como de manera sistem&e repite en las reflexiones sobre cultura y
empresa, los lideres se presentan como motores steiedad, sin que sea un detalle menor el que se
presente una relaciéon patriarcal con los trabagsl@f. Ram y Holliday, 1993; Weber, 1988).

Como realidad social compleja, en la organizacianng son suficientes la racionalidad legal
burocratica; no basta con saber o acatar la namaecesario creer, se dice. Y aqui viene unasde la
desembocaduras del pensar el lado humano de lasizagiones, y que como en los pioneros de la
Escuela de las Relaciones Humanas, abrevan derfdapara dar centralidad a la firma. Creer esctm a
social en disputa, y es una intencién constrflide basta con revisar en qué se cree, sino corfegse
ahi. Diluida la imagen taylorista de la discipliemjerge una idea de ser social que crea (la agoc@ata
integracion se ven como las acciones -la mate@bn- del creer, se encuentran en ese nivel de
abstraccion), y para lo cual los lideres juegamapel clave, pasando ellos por la misma suerteede s

mitad hombre, mitad empresa, criaturas y creatfores

*En parte, sobre esto Ackoff apunta: “La maximizacite la efectividad de los empleados...no requiere valoren la
productividad y la calidad como un fin. Esto naesesario si ellos valorizan y creen que ella vzdda productividad y la
calidad de los productos” (Ackoff, 1989: 59).

*Aubert y De Gaulejac (Aubert y De Gaulejac, 1998aitan que en la moderna organizacion las dimesidel mérito
individual, la adhesién, la negociacion, la autof@ode cada individuo, la movilidad, la motivaciétaycalidad, desbordan las
fronteras de la empresa tocando a la familia, ileado, lo aparentemente impenetrable. Ya no somégiinas las que ocupan
un lugar central, sino el hombre.
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Hasta aqui hemos hablado del suefio gerencial &uiorde construir significacion y sentido a
partir de las ideas y acciones de las gerenciata asrganizacion-empresa. Siguen presentes las
dimensiones econdémica (salarios, ganancias) yigmlifpoder, jerarquias), sin embargo lo que
gueremos enfatizar es que la organizacion-empesa @spacio de disputa simbdlica en cuanto a la
construccion de significacion y sentido, en cuaattas practicas de los actores que se alientan o
pretenden disminuirse y a las reformulaciones dekcepto de los sujetos y el lado humano de la
empresa. Pero frente al empefio gerencial est@axpesiencias, tradiciones, necesidades y pradaieas
otros miembros de la organizacion que compartes@hcio de la empresa pero no necesariamente las
ideas que se pretende sean dominantes. Aqui tandoi€ro con la representacion taylorista, la imagen
del lider se diluye al pasar por los filtros cudles de otros sujetos que tienen sus propias
preocupaciones y para los cuales la evocacién fiséacion puede decir poco o nada, como también
los valores de honestidad, congruencia y comprommés@someten a las concepciones de distintos
sujetos. No es una distincion gratuita, pues comdica Guigo, al pensar la diferencia y su
materializacién en el espacio-tiempo: “el obrera esijeto a la cadena de montaje”. Asi, los cuaglros
los expertos pueden circular sin problema en krt&f. Guigo, 1994: 97-98) La propia insistencia
en la importancia de las representaciones es ste quie se debe seguir, por ejemplo el sutil caso q
observa Guigo que para descender hay que sulsreealagas de la camisa y quitarse la corbata, y para
ascender hacer lo opuesttns’ cuadros lucen la corbata y los jefes del talbandonan la bata”.

No quiere decir que no haya influencia, sino quefiliros culturales hacen que, reafirmando el
planteo de Dupuis, podamos hablar de la empresao amalidad social compleja; es decir la
organizacion empresa no es un bloque monoliticmdg&neo, por o que en una misma organizacion
pueden coexistir relaciones entre los actores tbomcion, indiferencia, negociacion y/u hostitida
las cuales son dimensiones atendidas por la egfiate que para Dupuis se expresa como “la elaccié
de una accion entre un conjunto de acciones pasild@ relacion con los otros en la empresa”,
resaltando tres tipos de estrategias: “de colaimrade enfrentamiento o de negociacion” (Dupuis,
1998: 302).

® En este sentido, el aporte de Zapata encuadraoblema: “El conflicto en las fabricas opone a austiadores de
empresas especializados en el manejo de las medacindustriales, estrechamente ligados a fundmmastatales a cargo
de los aspectos politicos de las relaciones lakgrabn dirigentes sindicales o delegados de fbiaecnbién asociados a
estructuras sindicales cada vez més burocratizg§dapata, 2002: 59).
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1.4.4. Las identidades

Hemos venido haciendo constante alusion a la (@htidhd (es). La identidad es accion social
manifiesta o en potenéfapero no el producto de la generacién espontdfseana forma de ser y estar
en el mundo, pues como indica Jenkins, “...la idedtidonstituye un elemento vital de la vida social,
hasta el punto de que sin ella seria inconcehibietéraccion social — que supone la percepcidia de
identidad de los actores y del sentido de su actidrcual quiere decir que sin identidad simpleraent
no habria sociedad” (Jenkins, en Giménez, 2005uUBs no habria accion, tal como reconoce Alonso:
“La identidad es fuente de sentido para la gentggroza el sentid§?, concluyendo que hay tres tipos
de identidades, la “legitimadora”, de “resistencig’la de “proyecto” (Alonso, 2001: 8; cf. Dupuis,
1998). Como hecho relacional, coadyuva en el rezoniento social, en “ladprobacion’ de los otros
sujeto&®. En suma, la identidad de un actor social ememgeafirma sélo en la confrontacién con otras
identidades en el proceso de interaccion socialyéh frecuentemente implica relacion desigualoy, p
ende, luchas y contradicciones” (Giménez, 2000:E4).esta linea de reflexiourand hace una
distincion importante en la que se debe reparas: Iifitly importante distinguir la identidad de los
sujetos de la identidad de los individuos. La ittt de un sujeto social es bien definida por Dubet
cuando afirma que ‘la identidad es la capacidadeateactor’. Los sujetos sociales ‘histéricamente,
representan siempre, la expresion de modificacigoegles que rebasan los limites del proceso de
identidad y reconocimiento social institucionaliaadEn consecuencia, su identidad se constituye en
relacion, generalmente de oposicidn, con otrosagustituciones u organizaciones sociales, y como

dice Oliveira es una identidad que mas ‘que ea para si, es para el otro™ (Durand, 1992: 594}595

®pensamos en el sentido que atribuye Melucci cuaailala: Potencial de movilizaciése refiere normalmente al sector
de la poblacién que, a causa de su situacion, emenfictitudes favorables hacia cierto movimient@ada ciertas temas”
(Melucci, 1999: 62). Esto nos lleva a una reflexadnplia sobre las disposiciones culturales, elrluge ocupa el sentido
comun, la lucha por la hegemonia en lo simbdliceimismo, implica la necesidad de poner atenciéhoeque puede
favorecer o bloquear la accién social (cf. Melud€i99; de la Garza, 2001: 18). En el mismo filoraldiscusion, Zapata
explica lo que entiende por esta plasticidad endailizacién como accion o potencia: “...la accidreativa encarnada en
esos movimientos asume un cardcter ciclico en el lipy periodos activos y periodos de latencia sgieapoyan
mutuamente. Si no existiera la latencia entoncesenexplicaria la accion, ya que existe una digientre lo visible y lo
invisible, entre lo abierto y lo clandestino” (Z&pa2002: 64).

%2 En este sentido, Giménez plantea que las “...erg&laglacionales estan constituidas por individunswados entre si
por un comun sentimiento de pertenencia, lo queliGapcomo se ha visto, compartir un nudcleo de sipdy
representaciones sociales y, por lo mismo, unantad@n comuin a la acciéon. Ademas, se comportarocgndaderos
actores colectivos capaces de pensar, hablar yogdravés de sus miembros o de sus represensagés el conocido
mecanismo de la delegacién (real o supuesta)” (Gémné000: 11).

% Problematizando sobre esto, Durand sefiala que isteexalgunos sujetos sociales que requieren,gpage@sempefio, del
conocimiento de su identidad por el otro; en cambims sujetos sociales lo rehdyen o no lo regaie(Durand, 1992:
592-593). De manera similar, destaca el planteGatdro y Guimaraes, cuando sefialan que la congtrnude la identidad
pasa por la diferenciacion de la otredad, dadolggsiesujetos tienen intereses y voluntad, a lo giregan la dimension
compleja de que a la formacion de identidades jesuldlades “definen ciertas formas de cooperagi@®e antagonismo”
(Castro y Guimaraes, 1987: 49).
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La identidad es la antesala de la accion, tal caqud suponemos -“el lado subjetide la cultura
considerada bajo el &ngulo de su funcién distiftig@meénez, 2000: 2)-, por lo que en su
conformacién confluyen el sentido de necesidad yremonocimiento de ésta (es decir, su
“intelectualizacién”). Nos apoyamos en la premisa g@ntiende a la subjetividad como el “proceso de
dar sentido a situaciones concretas” (De la G&@@l: 18), por lo que como sujetos historicos: “Los
individuos construyen sus orientaciones y haceocilees y adoptan decisiones en el ambiente que
perciben. En este contexto, el concepto de expextas fundamental para analizar la conexion entre
un actor y su ambiente. La expectativa es una atsdn de la realidad social que permite al actor
relacionarse con el mundo externo” (Melucci, 198®:64), lo que implica reconocer que la identidad
no es ahistérica ni asocial. Por esta misma coidpl&j no se comparte el enfoque cerrado de “la idea
de que la dimension colectiva de la accion sasaln hecho incontrovertible, dadq que no merece
mayor investigacion” (Melucci, 1999: 55). Siguienelo esta linea critica, hacia Durkheim, se plantea:
“La reflexion contemporanea sobre la identidad ee d\lberto Melucci — nos incita cada vez mas a
considerarla no como una ‘cosa’, sino como la uhionolitica de un sujeto como un sistema de
relaciones y de representaciones” (Melucci, en @Gamg 2005: 8f. Sin disminuir el relieve del
individuo, nuestro interés apunta a pensar endatidad colectiva, que echa raices en un conjuato d
procesos individuales que pasan por el rasero dedl, y sociales que tocan lo individual. A part
de ello podemos afirmar: “Que un actor elabore etgtivas y evalle las posibilidades y limites de su
accion implica una capacidad para definirse a snmiy a su ambiente. A este proceso de
‘construccion’ de un sistema de accién lo llamentidad colectivg en el que destacan “estructuras
cognoscitivas comunes” (Melucci, 1999: 66). Comddosefialado Bourdieu, al poner atencion en la
disputa por la nominacién, las “luchas simbdlices’realizan en aras de las clasificaciones sociddes
imponer las definiciones “legitima” de la identidath “forma legitima” de las clasificaciones sdesa

(cf. Bourdieu, 1990: 298; Giménez, 2000: 16; Algnad02: 40). Nos hemos aproximado a otro filén
problematico que requiere nuestra atencion: “Laic#éarelacion entre lo objetivo y lo subjetivo no
puede desdefarse. La vision estructuralista exfrdmaistemas sin sujetos, no ha podido resistir el
examen desde el acontecer de la historia. Lagpeimnes historicistas e iluministas también hdo si

% «La percepcion de los fenémenos colectivos contosdampiricos unitarios se revela como fundamensditico muy
fragil e, incluso, inexistente. El progreso endéaxion e investigacion dentro de los dmbitos @dgicos y psicolégicos
nos lleva a considerar los fendbmenos colectivosocoesultados de multiples procesos que favorecémpiden la
formacion y el mantenimiento de las estructurasnosgitivas y los sistemas de relaciones necesados la accién”
(Melucci, 1999: 56). Otro elemento para complejizers aun el problema, es que en general, indicaddielse ubica a la
identidad como un hecho y no como un proceso. Hbdagpertinencia del planteamiento de Alonso: fentidades son
construcciones sociales, se van fraguando lasiddelgs nacionales, las étnicas, las clasistapaldisiarias, las grupales; se
configura un nosotros frente a uno o varios otEgsesta construccion no se puede dejar de ladeegbjdel poder y la
resistencia al mismo. Existe un proceso de comtcamies y de alianzas; la identidad no es Unicajugapueden coexistir
varias identidades jerarquizadas en un nuclecsinbgetivo” (Alonso, 2001: 7-8).
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abandonadas” (Alonso, 2002: 48-%9)Melucci aborda este problema distinguiendo lastyras
leninista y la luxemburguista. No se trata de pastinéditas en la realidad social. Como se apécia
en el capitulo referido a las experiencias sindgahmbas posturas —en particular la leninistapartu
un lugar de relieve en las practicas y paradigmadadaccion sindical. Ahora bien, directamente
ubicados en la rendija analitica de los centrosrkdbs, acerquémonos a las reflexiones que han
clasificado al trabajo y a la empresa como espatgosentralidad en la definicion de lo social ysen
devenir en lo identitario. Hay un eje que articalaconjunto de reflexiones: existen diferentes
identidades colectivas laborales, que lo mismoetcionan con los espacios de identificacion como
con los sistemas de representaciones. Para Fraetfal (1995) existen seis modelos identitarios:
reglamentario, comunitario, profesional, profesiaeservicio, movilidad y empresarial; cada uno co
distintas configuraciones respecto a las relacioonedsos jefes, con los compafieros, en su proxinida
o lejania respecto a los objetivos de la empresauaelacion con el afuera y en sus implicaciauoes

la empresa. Dupuis y Kusminiski aceptan esta tgdalosalvo que plantean que el modelo profesional
de servicio publico es una variante del modelo gwiohal, es decir hablan de cinco modelos
identitarios. En otras perspectivas, la empresanefactor mas, entre otros, que generan identitlad a
hablar de la sociedad moderna, sea porque se nileesociedad policéntrica (Ferraroti, 1990), anbie
el trabajo -y con él la empresa- ha perdido cddadl (Schaff, 1985; Offe, 1984) o se presenta
ideologizado (Zurla, 1989-1990; Méda, 1995). Sour el relieve de esta discusion, aqui nos istere
enfatizar que la fabrica “fabriquiza”, es decir dag interacciones que se viven al interior délaita

no son unidimensionales, asi como de que se expdesana manera diferente a como se representan
afuera. Por eso nos parece pertinente atendeetaed que plantean Francfettal (Francfortet al,
1995) respecto a los modelos identitarios, y etiquéar la forma en que pueden jugar la escuela, la
familia y los amigos un papel principal en la sbzecion y construccion de identidades dentro de la
fabrica.

En la ruta que recorre Francfat al puntualizan que en el modelo reglamentario dedtaca

% En esta ruta de la discusion Guadarrama tambi@pinatado que “...sobresalen dos enfoques principellebjetivistay

el accionalista El primero, igual que la primigenia corrientebs® procesos de trabajo, pone énfasis en la gituaci
estructural de los trabajadores en el procesoat&jty como determinante de su participacién sihgica conciencia. El
segundo explica la participacion de los trabajaglgrsu capacidad para actuar juntos, es decimifoacion como clase, a
partir de la interpretacién de sus experienciaglistintos ambitos relacionados con el trabajo” (@weama, 1998: 31).
Mientras que el accionalismo plantea su distarreiaté al argumento que enfatiza que la accidnigalit sindical de los
trabajadores tiene que ver son su posicion estalcen el extremo los estructuralistas desaparatesujeto. Coincidimos
con la forma en que resuelve esta discusion Guadarr“En el &mbito de la bibliografia internacibreste enfoque se
desenvolvié alrededor del dilema propuesto entien@s se inclinaban por los aspectos objetivoerimts’ de los procesos
de trabajo y entre quienes lo hacian por los aspesubjetivos ‘externos’. Al final de cuentasteedilema encontrd
soluciéon cuando se descubrié que la vida sociakytrdbajo forman parte de un continuo inseparahleleque los
elementos objetivos y subjetivos se encuentran laas’ (Guadarrama, 1998: 33).
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relacion instrumental en el trabajo: “Los discursmgelan una débil implicacion afectiva en el tjaba
(1995: 225). De esta caracteristica se despreralsagunda, en la que se devela la débil sociabizaci
en el trabajo, la existencia de un ambiente labioi@| individualista, poco proclive a la solidaaitl
Dada la débil integracion hacia el trabajo, resdiia imagenes parciales de lo que pasa en ebadatr
trabajo por la ausencia de relaciones y por la iampélida importancia que tiene el proceso deajab
en el modelo reglamentario. No obstante, hay satigin con las condiciones del trabajo (autonomia,
condiciones de trabajo apreciadas, rotacion detaestatuto protector). De ahi que lo que rodea al
trabajo sea mas importante que el trabajo mismoeraf por ejemplo, destaca la importancia de la
familia. En términos de los trabajadores, en algwasos se trata de trabajadores poco calificgdes,
corresponde al modelo de retiro de Sainsaulieu;lapain que vive cambios tecnoldgicos,
desestabilizada; asimismo le caracteriza ser urtdagén mas joven, por ejemplo estudiantes o
mujeres preocupadas por su autonomia, tiempoyilee se ocupan sobre todo en empleos de tiempo
parcial. Por lo enunciado, si bien hacia dentrdadempresa se presentan las circunstancias de débil
implicacién y relaciones sociales, por fuera deftasteras de la empresa se aprecian signos de una
existencia social. En el modelo comunitario, ardifeia del reglamentario, se vive intensamente la
sociabilidad en el trabajo, con fuerte implicace@maquél. En la recoleccién de evidencias empiricas
para darle basamento a este modelo, se va a degiaedos trabajadores van a enfatizar que la
empresa es humana, una sociedad familiar, que thegssomos la imagén Se pone atencion en la
confianza, la confianza mutua. En que la empresmeosa, pero justa, casi faltando solamenterdeci
como una madre. En este modelo hay una integradi@olectivo, a partir de la articulacion de los
valores de la empresa con los del trabajador yuresegundo lazo, de las vinculaciones entre el
proyecto individual y el proyecto de la empresalosmue resalta la calidad del trabajo, la impuria
de la autonomia y el progreso profesional. En lpresa se resalta el “espiritu de casa”, concresmdo
en la imagen de la gran familia. Los jefes, losesuigores, juegan el rol de padre-patron. En este
sentido es nitida la relacion con el jefe, corefaljquia, asi como las tenues fronteras entreltaen el
trabajo y fuera de él. En sus alcances, la “imbifcaentre la vida en el trabajo y la vida fuer& de
trabajo estaba por ello mas fuerte puesto que f[@ega hace una parte de la vida extraprofesional de
sus asalariados (escuelas, hospitales y ciudadps)duciéndose la estratificacion existente en la
empresa” (Francfoet al, 1995: 233).

Como se ha apuntado, en el “espiritu de casa’'Uhayestratificacién clara, una imbricacion de
las esferas publica y privada y el encuentro deergeiones que ahi transitan. Sobre éstas, los
trabajadores de mayor edad transmiten los valoeek @omunidad a los joévenes incluso antes de

integrarse al trabajo, actores atados a une téadiggitimada por una historia colectiva. Por esta
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misma razon, la modernizacion les afecta, trastusavalores heredados del pasado. Aun con ello,
destaca la tradicion familiar, la memoria colectiyala importancia de relaciones afectivas y
prolongamiento en vida social. Asimismo, el intedléda casa se traduce en mas productividad. En el
espiritu de casa destaca el “paternalismo y umaeprion familiar de la autoridad. La ideologia
subyacente es aquella de la armonia familiar, detenso, del borrar las contradicciones. La ‘casa’
borra las diferencias (de clases) entre individugsupos” (Cuche, 1996: 101). En este sentido, como
en general en los planteos que otorgan centraidadempresa en la definicion de comportamientos,
vale repensar que no se puede aislar a la empeesa ehtorno. Asimismo, como en el reglamentario,
una evidencia de su dificultad en permanecer eslgdificultad de los empleados en representarse a
la empresa en su globalidad” (Francfettal 1995: 235). Por sus caracteristicas, y dado ruest
problema de investigacion, este modelo es muy sater Retomando el espiritu de casa, nosotros
partimos del supuesto de que en las empresas imtaioente se ha construido un discurso que intenta
permear de seguridad a los actores, generandoima de confianza, familiaridad, de pensar la
empresa como “nuestra empresa”, como una granid@am#i, aun cuando la familia ha jugado un rol
en la socializacion primaria, lo vuelve a jugaretrpiso de la fabrica, como lo veremos con mayor
detalle en la exposicion de la evidencia empiric&hora, al atender el modelo profesional destaca en
éste la valorizacién de la actividad y la concianmiofesional, es decir la fuerte responsabilidad y

orgullo por el trabajo bien hecho:

Figura 1.7.

Actividad de

trabajo
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En este modelo las calificaciones técnicas estéy garcanas a la tecnologia y a actividades en que
resalta lo intelectual, en la distincion gruesaeetd intelectual y lo manual. Asimismo, en lo dusee

a la recomposicion del modelo profesional, el sabastituye un dominio que acabado y transmisible
(sociabilidad de negociacién, acentuan los autpsege remarcando la calificacion, plantea la @oci

de competencia, se intelectualiza mas. En otrasiidg, la movilizacion profesional esta en declive,

la esfera de referencia profesional es el equiptratejo, que permite el ejercicio de la solidadida
pero de manera dirigida, muy puntual.

En cuanto al denominado modelo de movilidad, eSnasite hacer las siguientes observaciones.
De una parte, se trata de un planteo muy indivisiaaly que enfatiza el ascenso. En algunos, el
ascenso es para integrarse mas a la empresaspgmre®isu proyecto individual, mas que nada en una
relacion instrumental con la empresa. Por otraepan su dimension compleja, se busca el equilibrio
de un triptico: interés del trabajo, atencion enemlpleo y la formacion y estatus y niveles de
remuneracion. No se ve la voluntad de integracidma comunidad de trabajo ni la seguridad por el
empleo. Entonces un eje es la experiencia y lateatsdn personal como proyecto. A esto hay que
agregar una segunda caracteristica: la débil ildseen los colectivos de trabajo. Es mas fueridda
de avanzar el proyecto individual que la solidatid®estaca en este modelo el ensamble de
sociabilidades limitadas y al mismo tiempo el éisf&n la autonomia e independencia. El oficio es
instrumento, no finalidad, lo que plantea una digtatajante respecto del orgullo por la actividad.
estatuto social es muy importante para su consémicke identidad. Destacan los jovenes vy, dicen, lo
excluidos.

A manera de sintetizar la discusion, se destacaefjueabajo es importante en la identidad
contemporéanea; la empresa es una comunidad denad@§ nuevas sociabilidades en el trabajo;
asimismo, hay relaciones micro y afirmaciones imdligles; se puede hablar de nuevas identidades en
el trabajo; los individuos encuentran sentido ertaitenido de sus tareas, que no necesariamente
empata con los intereses gerenciales, como secdestaalgunos filones de la discusion teorica ypen
gue nos detendremos en diferentes momentos erpisieldn de la evidencia empirica. Asimismo,
pudimos constatar que la relacion con el trabaja, la actividad, no es solamente instrumental, pues
hay visos, de una parte, y evidencias, de otr#a daplicacion personal en el trabajo. El trabajose
extension se presenta como lo mas importante desfié& familia, es sustento para la reproduccion
de ésta, de ahi el relieve del discurso de la resgimlidad; la empresa es realmente, en este plame
lugar de adquisiciones (formaciones, saberes). &ttallacion de consideraciones le da pertineacia
la relacion que hemos establecido de la familia gdcuela con los fenémenos culturales que se viven

bajo el techo de las fabricas.
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1.4.5. Identidad y socializacion primaria y securada

Pensar la familia en su relacion con el trabajeesain asunto nuevo, debemos insistir. Por ello ha
ocupado un lugar de relieve la familia en la vis@omunitaria que desarrolla el “management”
respecto a la cultura, al presentar a la familma@| arquetipo de la comunidad. Su cercania con el
paternalismo salta a flor de piel. El ejemplo gaeran Galambaud de una experiencia vivida en Japén
es elocuente: “Esta Ultima, la empresa es de heelna,el asalariado, una segunda familia tantdgsor
lazos que ahi ha desarrollado como por el tiemp® mwpsa en su seno” (Galambaud, 1988: 116),
argumento que encontramos casi en los mismos tésnman un informante calificado a los que nos
acercamos en nuestro trabajo de campo, y en langsieletendremos mas adelante. En el ejemplo
japonés que se cita, en el matrimonio los trabagsdpiden un testigo que sea su jefe, el direetor,
jugando un papel similar en importancia al del pedde bautismo.

Pero no es un planteo retdrico. La importanciaadfainilia en sus vinculos con el trabajo y su
concrecidén organizacional se aprecia en un proceswmlejo de influencias e intercambios que ha
tenido implicaciones en los hbitos de consumajaes, de tiempo libre, alimentarios, etc. (cfti@ai
1982). Este impacto, en el caso de la familia,itta findamental al provocar la adaptacion y el paso
“del modelo autoritario al modelo liberal, de ursirectura amplia a una estructura restringida, lkque
de los padres-hijos” (Paitra, 1982: 30). Por sutepafodd plantea la critica al reduccionismo
econémico, argumentando que el individuo no esfidide por su racionalidad econémica sthpor
un sistema local o regional de relaciones integrexies, del cual el nudo duro es la organizacion
familiar’ (Todd: 217). En las experiencias que tocan a Mexén el caso de Espafia la familia
autoritaria se presenta muy cercana a la expresitiica y reacia a la alfabetizacion. Pero asimism
en Espafia convive la familia nuclear igualitaria ¢@ familia autoritaria. De hecho el modelo de la
estructura familiar hispanica exportada es del tipcear igualitaria. Es un modelo liberal en e ge
enfatizan la independencia de los hijos adulto$ geeecho igual de los hermanos a la herencia. Se
trata de un modelo bilateral pero no vertical, coa aptitud media al desarrollo. En su articulacidm
la experiencia india, en la cual se expresa undlifa@nomica, relativamente feminista con poco
autoritarismo y con propension media al desarrgiboaprecia un modelo patrilineal y que a difei@nci
del modelo espairiol los hijos estan cerca de lalitaneon los niveles de coexistencia y dependencia
gue eso genera. Pongamos esta discusion en leemésgue la familia juega un papel de primer orden
en la reformulacién de esquemas de trabajo y argaitinales en los que se le intenta recrear.

Veamos ahora otras imagenes de la familia, park elistancia apreciar sus vinculos con el

trabajo y las formas de organizacion que éste as@imeeste sentido, otro aspecto importante del
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impacto del trabajo en la organizacion familianéeque ver con el trabajo de las mujeres. No es
nuestra intencién hacer una reflexion larga sokte tema; sin embargo, es de primer orden hacer
algunos apuntes generales en este momento, y desluméear detalles que son el producto del trabajo
de campo. Haciendo referencia a una realidad thstpero que abre un campo de comprension sobre
la experiencia mexicana, Barrere-Maurison (1984higla que la incorporacion de la mujer al trabajo
ha implicado una transformacion de la estructunailfar y sus roles, al estar el trabajo de la mejer
medio de la estructura familiar y las estructuresdpctivas, lo cual lleva a la formulacién de una
pregunta: ¢hay un vinculo entre la evolucion detesia familiar y del sistema productivo? En una
respuesta afirmativa, se destaca el mantenimianta division sexual del trabajo, aunque con alguna
modificaciones y transitos de un sistema conyugahidante a un sistema asociado dominante, que
dicho de manera mas llana implica que las labootislianas del trabajo doméstico empiezan a ser
compartidas en las parejas jovenes, aunque estcerng un limite cuando llega la hora de la
maternidad y la reasignacion tradicional de rolek.sistema familiar esta ligado a la esfera
reproductiva, mientras que el sistema productitd #gado a la esfera productiva, indica Barrére-
Maurison. La familia, en un primer momento de ldustrializacion, sirvio de basamento con un
sistema familiar patriarcal. En él la mujer estufeta a dos niveles de exclusion: de una paigeygu

el papel de reserva mano de obra; de la otra, cusmdcupe, laborara en empleos no calificado$o En
gue hace a la vida cotidiana en su dimensién dicagésambién el trabajo de la mujer en familias
conyugales va a jugar un rol de regulacion interfia de mantener equilibrio entre trabajo asadtaria

y trabajo doméstico, ambos presentes como unaidadgzara la familia.

Con la incorporacion de la mujer al trabajo asathyj ésta aporta ingresos y comienza a
modificar sustancialmente la estructura familiargle se aprecia en la erosion de la figura paterna
como unico proveedor; su mayor formacién da méasbéstad en su actividad, pero si alguien tiene
gue salir de la esfera del trabajo asalariado esujar, lo que hace del trabajo un hecho que peede
mirado desde diferentes angulos por los hombress yriujeres. Veamos dos ejemplos en los que la
incorporacion de la mujer al trabajo es de primeten: 1. Por ejemplo, en trabajos empiricos se
destaca el peso similar de la identidad profesigralidentidad maternal. En algunos casos, tener u
hijo llega a ser aceptado por los colegas, y aelgso de reincorporacion profesional se alcanza. &er
desafio de tener un segundo hijo se convierte rel fen un ejercicio de contencion, dada las
conveniencias dominantes y la descalificacion quedp propiciar en ciertas profesiones el dedicar
demasiado tiempo a la familia (Harel Giassbal, 1989).

De esta manera, y de acuerdo a lo anotado por Rod€84), la actividad remunerada de la

mujer es fundamental. Por un lado, por la llegagleedursos a la casa, y por otro, en lo indivighaah
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la mujer, en que se convierte en un recurso prapie,incluso le da una dimension estratégica a la
pareja o a la mujer trabajadora, y que entre stenaks puede tener implicaciones en practicas de
divorcio y/o mayor autonomia de la mujer. Seguimfiarmacion trabajada por Roberts, del conjunto de
mujeres demandadoras de divorcio, de un 100%, T8b&jafi®. De 100, 59% sin actividad laboral
asalariada. Ahora, y como ya fue anotado, sigusepte la segregacion profesional, y en la dimension
doméstica, adentro de la casa, se mantiene ladiviexual del trabajo. Dicho de otra manera, hay
mas motivacidn para trabajar, pero los roles etal@Eas domésticas no se han modificado de la misma
manera. El gran problema, o las principales desjesitson para las familias monoparentales, en
cuanto a la conciliacion de trabajo domeéstico pdja asalariado. Este Gltimo caso esta presengsen
experiencias de las mujeres trabajadoras de lasdalgue nosotros hemos estudiado.

Como se puede apreciar, la presencia de la fagslismnegable en el mundo del trabajo. Dado
nuestro problema de investigacion, el objetivo ag@unponer en claro la forma en que la familia —el
discurso y las disposiciones sobre ella- se rédmatizan para amoldarle a los intereses gerersciale
De esta forma la familia, constructora de identigacializacion primaria, es también un mecanismo
gue encauza disciplinariamente. Dicho de otra naarsercializacion es amoldamiento social. Ahi esta
la mina a explotar. No se aleja de este plantabskeusion sobre la confianza. La construccién de un
ambiente social en el que destaque la confianzateella a lo que hemos discutido sobre la familia.
Esto no implica dejar de ver que la familia y lanftanza también presentan limites en su
resemantizacion en el mundo productivo. En esterpri confianza encuentra un limite, se erosiona,
frente a lo que califica Thuderoz de situacionesbiaatentes: cierre de plazas de trabajo,
reestructuraciones sin concertacion y al mismopg@ise ofrece el trabajo en equipo, los circulos de
calidad, la participaciéon para la solucion de peaids técnicos y el mejoramiento continuo, es decir
haber quitado la venda al “silencio productivo”r o se avanza a redefiniciones positivas de las
formas del trabajo industrial, hay mayor satisféo@n el trabajo, asi como una mas estrecha liga en
la formacion profesional y la actividad, pero siguendo el principal factor de preocupacion de los
trabajadores la seguridad en el empleo.

Como parte de la socializacién también, destawaredl trabajo como castigo/condena, asi como

pena/sufrimiento, aunque se cuela el factor neaddienraizado en parte en el término “seguridad”) y

% En la experiencia mexicana, el INEGI tiene regiir este importante proceso: la mayor incorporadg@ta mujer en el
mercado de trabajo, por ejemplo manifiesto enagisito de 19.6% en 1990 a 29.9% en 2000, estuvoEaitado de un
incremento importante en las tasas de divorcidaEnendencias dominantes, las mujeres que tiedsrescolaridad, y las
que se incorporan al mercado de trabajo, se dmontias. En el recorrido que va de 1980 a 200)@geatra lo siguiente:
1980, tasa de divorcio de 4.4; 1990, tasa de divate 7.2; 2000, tasa de divorcio de 7.4; tasdidercio en 2002, 9.8.
INEGI, Anuario estadistico de los Estados Unidos Mexica2084.
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el de participacion, en la dimension de obra prenvail, todas ellas de alguna manera herencia del
cristianismo y sus motivaciones (Ellul, 1982). 8mbargo, el peso de ver a la empresa como una gran
familia se diluye lo que deja ver las fronteras geetrazan por los trabajadores para distinguir lo
publico/laboral de lo privado/familia. Lo que valebrayar es que la empresa es algo mas que un lugar
de trabajo: dada nuestra revision bibliograficaoguinental, asi como por los estudios de caso que
conocemos, podemos subrayar que no han sido suésidos esfuerzos de las directivas de las
empresas para amoldar una idea de la empresa eonilafen los trabajadores. Esto no quiere decir
gue la familia, y la amistad, en el primer caso eamidad social y en los dos como redes que pammite
la reproduccion de condiciones de seguridad, sidigd y entendimiento sociales, no estén presentes
en la empresa o que hayan fracasado las estragggEsciales en este sentido. Sin embargo, una cosa
es la forma en que las gerencias promueven unaemdg su empresa y otra la manera en que los
trabajadores las redefinen. Sin duda tiene inflizerycjuega en el escenario toda la tecnologia
administrativa disefiada desde la gerencia, peppdemos hablar de determinismo.

En el mismo orden se encuentra el nexo establemti®@ empresa y escuela, ubicando a la
escuela como mecanismo de socializacion y que atreug@ina analogia en los programas de
capacitacion y formacion en las empresas, en lesudios de la calidad, en la preocupaciéon por la
excelencia, y en los diplomas que se materialirala eertificacion laboral. Como habiamos apuntado
lineas atrds, pensar la empresa es reflexionae dobrsaberes y las competencias asociados a las
identidades, presentandose la empresa como ese dadagogico planteado por Thuderoz. En su
dimension pedagodgica, en la empresa se estan wperstio nuevos contenidos en las asignaturas
laborales. Como dice De Terssac, el objeto dediamneo es la obediencia sino el influenciar en el
comportamiento de los ejecutantes para poner ateram las obligaciones de produccién (cf. De
Tersacc, 1992: 82), lo que implica pensar en umajealor mas autbnomo y mas controlado al mismo
tiempo, escolarizado y con ello inculcado de vaobeirgueses —cierto tipo de respeto, orden,
coherencia, responsabilidad, etc. (cf. Baudelostalidet, 1975; cf. Bowles y Gintis, 1981). Es etees
mismo filon que se inscribe el planteo de Thudei®zue en el nuevo orden de control social, mas que
la disciplina convencional (vigilancia, obedienceymision, acatamiento de lo escrito) ahora se
requiere la innovacién y la iniciativa (Thudero295: 331), como expresiones de los nuevos
requerimientos pedagogicos.

Atendamos ahora otro aspecto, que tiene que vetocgue plantea Dubar (1991) de que “la
estructura de base de toda socializacion secundebi@ parecerse a aquella de la socializacion
primaria”. Dicho de otra manera, las fronteras del adenticajuera de la empresa son flexibles, dado

gue hay recreaciones de la socializacion con lalilaen los nuevos esfuerzos de construir ambientes
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laborales en los que predomine la confianza. Laedaccomo institucion de la socializacion, tiema u
continuacion en la formacion, en la necesidad dplosha como forma de reconocimiento y
sublimacién.

La empresa es un lugar de socializacion, lo queanpdica que la socializacion y la integracion
por fuera de la empresa estén marcadas por laierpiaren la fabrica, no al menos solamente en una
direccién. Apreciamos que el trabajo permite eleagizaje de la vida social y la construccion de
identidades. En la fabrica se dan intercambiosages;icomo también es un espacio para los encgentro
y cooperaciones. A pesar de esta intensidad, npedsente hablar de la fabrica como pequefia
sociedad, ya que no esta en juego una idea ciudatamparticipacion: las formas de participacion
adentro de la fabrica no tienen que ver con la deacta. Por ejemplo, no esta en juego quién tiane |
administracion de la empresa, y las formas deqigaiiion de los sindicatos se cifien a lo estipuéado
la Ley Federal del Trabajo mexicana. Puede habdfiacza, pero en la frontera descrita no hay un
solo centimetro que se haya recorrido. El trabaj@s1el inico medio de establecer y de mantener el
lazo social, ni el principal, pero los lazos saesafla amistad, las redes de parentesco, las exipast
de ascenso social y las estrategias que paraeetlespliegan) se pueden redefinir alli, en el ésyhat
trabajo.

A manera de sintesis, es una afirmacion reducderisnstrumental decir que toda organizacion
tiene cultura organizacional (como un atributo udistingue, una identidad propia), lo que se @pre
claramente cuando se dice que cultura es igualtrateggia (cf. Dupuis, 1990), siendo la virtud
estratégica del gerente escoger la buena cultur@oGefala Guigo respecto a la cultura de empresa:
“la difusién de este concepto estd acompafado etéosi malentendidos (...) la mayor parte de los
escritos sobre la cultura de empresa la considayam un componente que hébiles politicos estarian
en medida de inflar en las cabezas del conjuntpetsbnal” (Guigo, 1994: 27). De ahi el que Guigo (
nosotros con é€l) prefiera referirse a practicatucales: “nosotros no hemos evocado aqui al vocablo
de ‘cultura de empresa’ pero es evidentemente déetipas culturales que se mueven luego que se
examina las mediaciones organizacionales matemasgmbodlicas que ligan y diferencian los hombres
y condicionan por lo mismo sus maneras de pendaractuar” (Guigo, 1994: 28)

El cimulo de evidencias sobre cultura y estrateg@a contingencia, sobre identidad y
socializacion, nos indica que hablamos de algo munAs complejo de lo que se expresa en las
visiones dominantes dentro de la teoria del “mamagée’, en la que predominan definiciones
arbitrarias y desconectadas entre si, sobre tod® alidad, lo que practicamente implica elimilzar
historia. En esto hay empates evidentes con etqaahe O. Aktouf (1990). Fuera de las virtudes que

ensalza el discurso managerial sobre los lidevesapacidad de prevision, su fuerza para erigtucail
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y sentido de la accion, el debate lleva de nuegis@utir sobre lo que es la cultura y sus dimereson
De acuerdo a lo enunciado, y apoyandonos nuevarsenfktouf, entendimos a la cultura como un
conjunto complejo y multidimensional, dialéctico, € que ocupan lugar las representaciones y juega
un papel organizativo el mito. Para nada entendenasultura como saber enciclopédico ni al sujeto
(como en el planteo de la educacion bancaria deelsreomo un recipiente al que hay que llenar; las
practicas culturales materializan las formas en spjetos en determinadas condiciones histéricas
entienden y se mueven en el mundo, lo organizaanss#dan a él, pero también lo pueden —en el
horizonte de lo posible- cambiar, lo cual nos llava ‘actividad sensorial humana...practicegMarx,
1978: 7). Tomamos pues distancia de que la culle@mpresa (u organizacional) puede ser creada por
ingenieros y dirigentes en las empresas, como tamins preguntamos, siguiendo parte de la reflexién
de Acktouf: eficiencia, calculabilidad, predictidéd y control son los grandes objetivos de lamsgee

pero ¢hasta donde cumplen con sus objetivos? repdiey el dinero son, en las empresas, referentes
importantes para la accion, pero ¢cémo se conceetgmacticas culturales? Como sefialamos, domina
la arbitrariedad y la pobreza explicativa.

De acuerdo con los planteos que apuntan que de asia emergencia de un nuevo modelo de
relaciones industriales, en este proceso se bliseandio de modelos discrecionales para poner mayor
atencion en las presiones ambientales (continggngigen el que destaca el papel de la gerencia,
transitando ésta de posturas reactivas a la tonradigtiva, a posturas ofensivas que intentan cdpa
su sentido y cosmovisiones los espacios materyad@nbdlicos en los que se encuentran el capigl y
trabajo, a la transformacion de un concepto ddarigia a uno de participacion (cf. Guigo, 1994). En
la discusion en México se ha incrustado tambiéa mesportante problema. Por ejemplo, sobre ello
Guadarrama apunta: “A partir de las teorias Mehagementque definen las formas modernas de
organizacion corporativa de los empresarios, seohféormado un nuevo campo de estudio sobre las
relaciones entre propietarios, trabajadores y dadieEsta cultura de la empresa, conocida como
managerialism se refiere a la identificacion imaginaria entecbrporacion y einanagementa las
formas de control basadas en el consenso y a ardépgazonamiento cognitivo-instrumental que se
expresa en la organizacion formal de la empresaaf@rrama, 1998: 23). Se trata de cambios que no
pueden soslayarse, y que obligan una ponderac@qu® junto a ellos, por ejemplo en el caso de la
dimension humana de la organizacion, son numetasadusiones que se le dirigen. Después de esto
pareciera como si el conflicto se desvanecieralydaa de clases fuera algo menos que un fantasma.
Empero, en el recorrido teodrico, y lo que se apentda evidencia empirica, sostenemos lo contrario:
gue en el modelo hegemonico de civilizacion edifacgor el capital no se encuentran de manera

principal las posibilidades de cambiar las relaggode dominacion que ha creado, puesto que: “El
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poder es en principio la capacidad para reprodeiciosno sujeto, predominando esta l6gica sobre la de
su transformaciéon” (Zemelman, 1998a: 35). Este faode civilizacién, y concretamente dicho de
relaciones industriales revisa los términos de dafrontaciébn entre accion y estructura; en lo
organizacional propiamente este nuevo modelo deciogles que suponemos esta presente en el
escenario se expresa a traveés de un cuadro adwatinist que permite seguir e influir el curso de la
dominacién y la obediencia. En las practicas deakisres de la empresa se aprecian las huellas de
nuevas conveniencias con pretensiones de corsgiteir dominantes (la congruencia, la responsahilida
la calidad, la empresa es de todos, si gana laesanganan todos, etc., lo que conduce a reflexsoiae

la reedificacion del sentido comuan), que estanocaecias con la intencion de influir en las dimereson
culturales en las que se confronta lo simbdlicaasestruye sentido, asi como se define lo ideittitata
otredad. Aqui nos apoyamos en la aportacion dedBayrcuando sefiala que “...no podemos hacer una
ciencia de las clasificaciones sin hacer una céedei la lucha de las clasificaciones ni sin temer e
cuenta la posicion que en esa lucha por el podecat®cimiento, por el poder mediante el
conocimiento, por el monopolio de la violencia siida legitima, ocupa cada uno de los agentes o
grupos de agentes comprometidos” (Bourdieu, 1998).2No es un problema solamente del Estado,
del aparato estatal, como “detentador del monopddéiola nominacién oficial,de la clasificacion
correcta, del buen orden” (Bourdieu, 1990: 298gsplas clases dominantes ocupan un lugar distintivo
en este hecho, en el papel qgue desempefian enskauomon de sentido.

Resumiendo algunas de las ideas principales, cenapuntd, entre lo organizacional y lo social
tiene lugar la cultura como mediacion, vinculo/atady construccion de sentido, lo que permite
develar un repertorio compartido de experienciascepciones y creencias (Giménez, 1994: 39; cf.
Guigo, 1994). La subjetividad como constructoraeiatido esta en disputa, lo que se materializa en |
confrontacién en el campo de las practicas cultgrdb que deja ver el escenario complejo de ka fas
actual de la dominacion, caracterizada de manameaipal por la lucha por el control de los simbojos
gue éstos influyan de una determinada manera anciéan social. Los trabajadores en su condicion
histérica viven condiciones no elegidas por elfgexo en las que intervienen abierta o veladamente,
por lo que son producto-productores de lo estradtury lo estructurante, por lo que podemos afirmar
gue se trata de un proceso en curso e indeterminado

Un trozo de la discusion teorica, asi como losltadas del trabajo sobre el terreno, son una
critica al inefable avance de la “cultura organizaal’ sobre los trabajadores, al énfasis que se ha
dado al liderazgo empresario y/o gerencial y alindscriminado del término cultura para adaptarlo
situaciones particulares con débil caracter exiica Por ejemplo, y es algo en lo que nos

detendremos, repensando a Guigo en nuestra labonteamos intenciones gerenciales de transitar de
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la solidaridad por grupos a la solidaridad por kedo pero las dinamicas de los trabajadores recorri
rutas no claramente definidas por las directivamsiempresas, es decir multivocas.

En lo concerniente al relieve del método, dada@blema resalta como aporte de la antropologia
el método etnografico (cf. Dupuis, 1990). Poneneitan en el manejo de los espacios, la forma en que
son usados, la distincion en los tiempos (cf. Ghodi€94; Dupuis, 1998: 311), son simbolos en los
gue se debe poner atencidn, si se quiere comprindee es el estatus, la jerarquia, las expresidae
poder, los comportamientos de las lineas de mama terreno. Quiza mas que los organigramas y lo
prescriptivo, en los simbolos se encuentra unargaie lo que pasa con los actores en el mundo
organizacional, y en consecuencia los espacioslpa&raacion son mas amplios y complejos de lo que
tradicionalmente se habia pensado. Aqui el postmieo nos ha dado una leccién para no mirar
solamente con las anteojeras de la racionalidaddiorPor los resultados del trabajo etnografico se
puede afirmar que la mayor parte de las narracionganizacionales son mas propiamente dicho
ideologia: o bien directamente como técnicas pardralar al personal, unas mas sofisticadas otras
menos, o0 bien como discursos sobre los probleméaserrganizaciones. Asi, las mas de las veces se
discuten las ideas que se tienen sobre los problemé#as organizaciones y no los problemas mismos.

Dado lo cargado del término cultura, sin renunai&t aqui hablamos de practicas culturales, y
de diferentes dimensiones que les acompafan: ‘exp@™®’, identidad, significacién, sentido,
ensamble que alude a lactividad sensorial humana...practicaitada, y que se concreta efa“
organizacion social del sentido interiorizado dednaelativamente estable por los sujetos en forma
de esquemas o de representaciones compartidasjeyivablo en formas simbolicas, todo ello en
contextos historicamente especificos y socialmesteucturados” (Giménez, 2005:3). Y los que
construyen este escenario de la obra son los act&ie embargo es pertinente sefialar que las
expresiones de la importancia de la familia y ddidaiplina son asimismo la expresion de una caltur
social atravesada por la influencia de la religrdas tradiciones locales, asi como deifectlcacion
explicita de la ideologia burguesécf. Baudelot y Establet, 1975). Se tiene quasavel afuera, aun
cuando sea someramente, para comprender estadgangeoblema y apreciar que es un fenbmeno
general mas alla de que las organizaciones presgradicularidades. Pensando en D'lribarne, el
contexto se encarna en las relaciones socialesradee las empresas. Lo que hicimos aqui fue
recorrer un telon que da por supuesto una transledia perspectiva de la “teoria” organizacional

dominante. Lo que descubrimos es que los contéxfioyen, las culturas nacionales estan en la piel

®Thompson, tomando distancia del concepto de cocieietie clase, se inclina por el uso conceptual elgériencia
cotidiana” (cf. 1979). Asimismo, cf. Guadarrama9&9
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de los actores; pero la confrontacion, la coopéragila identidad hacen de la organizacion masuque
espacio determinado una porosidad incierta. Addlepws acordar que “las estructuras son a la vez
transformadas y reproducidas por las practicansl@adentes competentes” (Dupuis, 1998: 542); que
las practicas de los actores son las que le dasistencia a la organizacion y las que a fin de @sen

indican el estado de la cultura en la organizacion.

139



Subordinacion, identidad y sentido en tres fabrinagicanas Capitulo 2

2. Los escenarios

El objetivo de este capitulo es revisar la inforila@eografica y sociodemogréfica (v.gr. poblacion,
empleo, condicion de vivienda, bienes dentro devlagendas) basica y a la de mayor relieve en
Aguascalientes, para acercarnos, en otro niveltenoglen este capitulo en particular y en el ttarso
de la exposicion en general, a nuestra poblacidbatadora estudiada (de dénde vienen, sus
experiencias previas, un poco hurgar en la histdelaconflicto, y mucho, dadas las condiciones
culturales de la entidad, en los mecanismos desamieocial). No se trata de un ejercicio sin skenti
pues tiene como fin hacer algunas reflexiones stdwerelaciones entre lo macro y lo micro, lo
longitudinal y lo transversal. Partimos de la psamie que en cada una de las fabricas estudiadas es
presente la realidad mas amplia, es decir quélagchs no estan aisladas de esta condicion general
Nuestra investigacion se sitla en Aguascalientggjasl que forma parte de la regién centro
occidente. Sus colindancias son al norte, noresiesye con el estado de Zacatecas, mientras que al
sureste y sur lo hace con Jalisco, entidades ampagunto con Aguascalientes formaron un solo
estado en los principios de la conformacion nadiomexicana. Se trata de una entidad pequefia en
territorio, al representar el 0.3% de la superfamé pais. No obstante, a pesar de su tamafiogakgo
destaca en la historia reciente de Aguascaliestesie se le ubica como un fenébmeno urbano ejemplar
por su crecimiento ordenado, como un paradigmarhknizacion (Bassols, 2000), en particular por la
experiencia en la ciudad capital, proceso que t@disociado del patrén de industrializacion qubae
aplicado en la entidad, asi como de flujos impaesmme migracion. Ya ubicados en la entidad, las
fabricas en las que realizamos el trabajo sobteredno se sitlan en el area urbana de la ciudad de
Aguascalientes. Solamente el municipio de Aguasctds representa el 20.9% de la superficie del
estado, de un conjunto de 11 municipios. Colindaate con los municipios de Jesus Maria, San
Francisco de los Romo y Asientos, con el que tamba#nda al este; aparte de colindar al este con
Asientos lo hace con el municipio de El Llano, ywa estado de Jalisco, con el que también tiene

frontera hacia el sur y al oeste. Colinda asimisimmeste con los municipios de Calvillo y Jesusiiar
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Mapa 2.1
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La fuerza con la que se han presentado los proadsasmodernizacion en la entidad ha venido
cambiado su rostro urbano, asi como sus practidagales y laborales. De la tradicion industrial e
textiles y costura, y el relieve del comercio, ahdtguascalientes es un abanico de actividades
productivas, en las que las industriales tienempeaso fundamental en la produccion de riqueza en la
entidad. En el siguiente mapa, que alude a laslads con desarrollo industrial consistente, esta

ocupando un lugar Aguascalientes, a pesar de @senmia territorial reducida.
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ENTIDADES CON MAYOR CONCENTRACION | Mapa 2.2.

Fuente: INEGI, Censos
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La experiencia de ordenacion territorial en Agubsotes, y el impacto de la industrializacion y su
irradiacion urbana y fortalecimiento econémico, $® traduce en una realidad homogénea en el
conjunto estatal. Como en cualquier otra de lagda&iés de México, en Aguascalientes se viven
procesos multiples que ilustran la complejidad a@edalidad social, y que permiten reconocer la
presencia de distintas fuerzas que participan endeedad. Por ello, si bien las fabricas obserwaga
ubican en el area metropolitana de la ciudad deascplientes, es pertinente sefialar que en
Aguascalientes se ubican tres estratos de acuestdocandicién en torno a la marginalidad. En el
estrato 1 estan adscritos los municipios de la poioaitaria, por su grado de marginalidad: Asiento
Cosio, San José de Gracia, Tepezala, El Llano,regagdo a un 9.48% de la poblacién estatal. En el
estrato 2, con niveles de desarrollo y bienestaepoima del estrato 1, se encuentran: Calvillsuge
Maria, Pabellon de Arteaga, Rincon de Romos, Sandsco de los Romo, estrato que contiene al
22.40% de la poblacién estatal. En el estrato 8neeientra el Municipio de Aguascalientes, con los

mas altos indices de desarrollo, que concentr@.2P86 de la poblacion de la entidad.
2.1. La experiencia. Patrimonio de los trabajadpega mirar

La mayoria de los trabajadores de las unidadesuptivds en cuestion tuvieron previamente una

experiencia industrial. Destaca esto sobre todm&mrasos de los trabajadores de CarPro y Fomasa,
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fabricas con mayor fortaleza econOmica y tradicdrera —presencia de sindicatos, gerencia
profesional desde el origen, ligada la unidad pctda al mercado mundial, sector dinAmico de la
economia. Otro dato notable es el que aportanrétmjadores de Delta Conectores, al sefialar que
antes de llegar a su trabajo actual se encont@ddsempleados, muy por encima de lo que podia pasar

a los trabajadores de las otras dos empresasagkisgb bien que provenian del trabajo féiral

Cuadro 2.1. Experiencia previa a trabajar en laresgp

CarPro Delta Fomasa
Estudiaba 235 19.4 25.0
Estaba desempleado 8.8 22.6 11.7
Trabajaba en el campo 13.2 19.4 6.7
Trabajaba en un comercio 17.6 12.9 16.7
Trabajaba en una industria 42.6 29.0 55.0
Otra situacion 10.3 9.7 1.7

Las razones que argumentan los trabajadores pajusdejaron su anterior trabajo son diversas.
Destacan sobre todo las referentes a mejorar ediciomes de ingresos y de trabajo. Ese es el aspect
principal. Pero hay matices también que valen l@apde ser resaltados: los trabajadores de CarPro
subrayan el cansancio y el peligro como razones gejar su actividad laboral anterior. Esta postura
de los trabajadores de CarPro deja ver a un desteta laboral mas cuidadoso de si mismo. En otro
angulo, hay otra diferencia que salta a los ojestod trabajadores que han tenido problemas con las
autoridades jerarquicas, es en Delta Conectorededors se presenta este hecho, como parte de la
historia personal de sus trabajadftes

% | a busqueda de paz laboral no era el motivo paaaemtamiento industrial de Delta Conectores ema8galientes; otras
son las razones, nos explica un informante caflbicdPues en ese tiempo no lo tomamos en cuenthysiie en ese
tiempo batallamos mucho. Ahorita ya hay mucha itriysya hay muchas cosas, pero no habia, a Issguiedicaba la
gente de aqui de Aguascalientes era a la indulgtigestido, pero lo que era la metalmecénica lsiah@ero se batallaba
muchisimo, muchisimo para conseguir herramientsoNos llegdbamos a las ferreterias a pedir uneabmilimétrica:
‘¢.de qué me estads hablando?’ No sabian. Conselgufearmal. Teniamos que proveernos, ya fuera erd@agra o en
México; nos era mas facil en México porque era le gonociamos, ya sabiamos a donde llegar ahi'ntapa el
informante el relieve de la familia en las primefases de contratacion del personal. Este asunteelemos mas
ampliamente en el capitulo 4. En Fomasa, las razdet asentamiento son expuestas por el gerenter@efe esa
empresa: “Se buscaron tres lugares, eran Quer&anol uis Potosi y Aguascalientes. San Luis y Acpi@ntes quedaron
como finalistas, pero el gobierno del estado dea&galientes y, es algo que dicen que “A Dios loagide Dios y al Papa
lo que es del Papa”, los sefiores consejeros viapata ciudad de San Luis Potosi y los fue a reaibifuncionario menor,
los atendié de mala gana, y los sefiores de Aguastzd hasta comitiva tenian aqui, y con los datesse tenian del
estado, de que no habia conflictos laborales valante grandes, que ya habia formada aqui unactest de la CTM,
gue controlaba lo que era el ambiente laboral,neet® decidieron ponerse aqui”. En lo que se refideepaz social, vale
sefialar el énfasis que sobre esto pone el gobestadal en las paginas en Internet. Por otra palrfeenos en lo que se
refiere a huelgas en la historia de Aguascalieet®s]1 990 se produce el dltimo registro de un axinfhuelguistico.

%9 Sin contar con informacién para ser contundep@simos de aceptar (retomando a Estrada, 1996:qL@8son distintas
las razones para el despido (del comprador desladide trabajo) de las que sustentan la renudkelajge vende su fuerza
de trabajo). En el primer caso, destacan las citamgias laborales; en el segundo, se ponen dwvedihs cuestiones
personales y familiares. No es otra cosa sino @ééipde contratar y despedir por parte del capales y Gintis, 1981:
23), y el de decir adids, por parte del trabajda Esstincion también se aprecia en DeCenzo y Rabltuando sefialan la
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Cuadro 2.2. Razones para dejar el anterior trabajo
CarPro Delta Fomasa

Problemas con el patron 15 3.2 0.0
Problemas con el supervisor 4.4 12.9 1.7
Porque era aburrido 8.8 9.7 3.3
Porque era cansado 14.7 6.5 5.0
Porque era peligroso 13.2 3.2 6.7
Mejorar en ingresos 61.8 41.9 61.7
Mejorar sus condiciones de trabajo 52.9 41.9 53.3
Cambio de lugar de residencia 7.4 3.2 13.3

La historia de los trabajadores, al distinguir &itl@bajadores de base de los de confianza, |paue

en escena tal vez no es el desencuentro, perodstilacion. Se trata de historias que se acomparfan
con distancias, que como se apreciara a lo larda deposicion, se apoyan en diferencias también en
la condicibn econdmica, la mayor permanencia enedauela (premio a la escolaridad y la
especializacion), en consecuencia, el retardo glaregreso al mercado de trabajo; la insercion mayo
al sector formal de la economia (premio a la foraal). Este ensamble complejo se materializara en
disposiciones culturales donde la percepcion yalasones sociales se acompafian en momentos y
bifurcan en otros. Por ello, en el siguiente cuadiegrafica que le acompafa, apreciamos estariaist

de la distincion.

Cuadro 2.3. Razones del cambio de trabajo

Base Confianza
Problemas con el patrén 1.7 0
Problemas con el supervisor 5.0 3.4
Porque era aburrido 7.6 3.4
Porque era cansado 9.2 34
Porque era peligroso 10.1 3.4
Mejorar en ingresos 62.2 41.4
Mejorar sus condiciones de trabajo 50.4 48.3
Cambio de lugar de residencia 10.9 3.4

importancia que tiene para los que seleccionaropatsontar con un numero amplio de solicitudesa gsgcoger la mas
indicada. Sin embargo, lo que no sefalan los asiseque las razones de los solicitantes de empkaotemor a no ser
seleccionados, no comparten frente a las largas &l entusiasmo de los contratantes (DeCenzo hiRgk2001: 157 y
SS.).
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Gréfica 2.1.
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Capitulo 2

La premisa que hemos ensayado en este apartadqaedes trabajadores no son depdsitos simples de

la logica del capital al ingresar a la fabrica, nafla del proceso de fabriquizacion al que hemos

aludido, y del reconocimiento explicito de que @ekx$ paradigmas gerenciales se pretende construir

un sujeto dacil frente al capital, deja ver sin ango la existencia de percepciones distintas en los

sujetos laborales. Continuando en esta ruta dexiéfi, por ejemplo, mirando hacia atras, los

trabajadores manifestaron tener, de su anteribajimabuenos recuerdos, en especial de sus pares.

Cuadro 2.4. Del anterior trabajo guarda buenoserelas de

CarPro Delta Fomasa
Patron 50.0 45.2 35.0
Supervisores 33.8 25.8 28.3
Compafieros 77.9 58.1 73.3
Empresa 47.1 41.9 55.0

Sin embargo, continuando nuestro esquema de exjoosst queremos tener una lectura mas fidedigna

del lugar que ocupan los diferentes estratos & la mente de los trabajadores, apreciemos la

siguiente gréfica:
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Gréfica 2.2.

Buenos recuerdos del anterior trabajo
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Al comparar su situacion laboral actual con la ida& anterior, la mayoria de los trabajadores
planteé sentirse mas satisfecho. En el conjunttaslempresas, las mujeres sefialaron sentirse mas
satisfechas por su situacion laboral presente ¥@@m@nte al 72.1% de los hombres). Empero, al
revisar empresa por empresa la distincion por gemstaca que solamente en el caso de Fomasa es
dominante al 100% la vision de que las mujeresisaantran mejor, en tanto los hombres califican su
situacion de mejoria en 70.6%: en CarPro, los hemévalluan de manera mas positiva que las mujeres
su actual condicion laboral (72.1% y 69.2%, redpaatente); en Delta Conectores, las mujeres se
sitlan ligeramente por encima, 66.7%, frente aldgrion masculina, 65.2%.

La expectativa de cambiar para mejorar en ingregagalizé para el conjunto de los sujetos en
general. Por encima del 70%, en Fomasa y CarPeei$@a que estdn en mejores condiciones. En
Delta también se aprecia una mayoria, pero queraieial 62.1%, es decir por debajo de las otras
unidades productivas. Es en los trabajadores de #hasde mas destaca la calificacion de que los
ingresos son mejores: 73.4%, frente al personabdéanza, el cual llegé al 64.3%. Pero donde es ma
notable la diferencia es entre hombres y mujeassmujeres plantean en un 80% que sus ingresos son
mejores, en tanto de la poblacion masculina quaaopn los mismos términos se sitia en 69.1%.

Reconocer estas diferencias abona la premisa dia diélerica, como unidad productiva, es un espacio
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organizacional complejo. La superficie que aborldenparadigmas gerenciales es lo que les permite
simplificar una realidad de suyo compleja. Asi colos indicadores ocultan las disparidades, la
narrativa hegemonica en los paradigmas gerenaaldta la distincion y el conflicto, porque desate u
principio su formulacion les deja ver ciertas cogées oculta o fragmenta otras.

Veamos en el siguiente apartado las condiciongsdEmograficas en las que se desenvuelven

los trabajadores de las fabricas estudiadas.

2.2. La produccioén de trabajadores. Una condisita qua norpara la banda transportadora

Hemos partido del supuesto de que la fabrica,dal@szacion fuera y dentro de la unidad productiva
y la familia, forman parte de una “banda transmlmta” (cf. Bowles y Gintis, 1981:202), que desde el
parto, la incorporacion al mercado de trabajo ymlaerte, configura parte de la historia obrera
controlada. Es decir, la produccion de trabajadseesonstituye en una condicigime qua norpara la
banda transportadora. Desde este angulo la pestinda atender la dinAmica demogréfica.

Al revisar la informacion censal encontramos as@Eeanportantes que obligan su atencion.
Durante la década 1970-1980 se da en Aguascalientesasa promedio de crecimiento del 3.4%
anual, que sobrepasa en 1.3% a la registradaeh macional que fue del 2.1% (Conapo, 1992).
Asimismo, en la década de 1980 a 1990, en Aguastes el crecimiento demogréfico sera de 3.4
frente al 2.02 nacional, mientras que en el muitale Aguascalientes sera del 3.6 (Conapo, 19%4). S
trata, asi, de un crecimiento demografico mayocanparacion de lo que ocurre en el resto del pais.
No obstante, mirando el horizonte amplio, de 19%DA0 se produce en Aguascalientes una caida en

la tasa media de crecimiento anual, tal como secapen la siguiente gréfica:
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Gréfica 2.3.

TASA DE CRECIMIENT O MEDIA ANUAL

INTERCENSAL
De 1950 a 2000
(Porcentaje)
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MOTA: Se estitnd como:
Tasa de crecitmiento media anual = [ (Pob. al final del periodo f Pob. al inizio del perindp) P 3 des comalaandes 47 447

FUENTE: Cuadra 2.1

1960 4 1970

1970 4 1980

1980 4 1930

1530 4 2000

Capitulo 2

Lo anterior tiene una estrecha relacién con la daestecundidad general. En el plazo que va de 4995

2000 se aprecian disminuciones tanto a nivel éstatao municipal. En el corte historico que va de

1995 a 2000, la tasa de fecundidad general seaeujl6.5 puntos a nivel estatal (con base en mil).
Dado el peso demogréfico de la ciudad capital eomjunto estatal, este fendbmeno también se aprecia

a nivel municipal: en el mismo periodo, en el mimade Aguascalientes hay un descenso de la tasa

de fecundidad general en 10.9 puntos. Veamos laesitg grafica acompafada de la explicacion

técnica que permite la comprension de este fenémemografico.
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Grafica 2.4.
TasA DEFECUNDIDAD GENERAL af
1995 v 2000
(P ot tmil)
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Capitulo 2

Macimientos registradas en el afio conforme ala residencia habitual de la madre ! Poblacidn fermenina de 15 2 49 afios 2l 20 de junio #1000,

La poblacidn femenina de 15 2 49 afios se estimd coma:

Al 30 de junic de 1995= Pablacidn femenina de 15 2 49 afios al 5 de noviembre

[Tazade Crecimiento media anual de Ta poblacion Femenina de 15 a 35 anos de 7935 3 Z000M00 + 1]
Tiempo entre el 30 de junic y &l & de noviembre.
Al30 de junio de 2000= Paoblacidn Femenina de 15 a2 49 afios al 14 de Febrero [[Tasa de Crecimiento media anual de la poblacidn
femenina de 15 2 49 afios de 1995 2 2000100 + 1)~ Tiempo entre o 14 de Febrero g el 20 de junia].

FUEMTE: Elaborada ¢on base en datos de:
INEGI. Estadisticas de Matalidad.
INEGI. Aguascatentes Somted se Cakiaoiin ¢ Wvends % Fesutsaoo Detintins,: Fabuwsones Sineos
INEGI. Aguascatentes, S Canso (remersl oe Sotvacionm o Wends SRRE Tabwados Samoos

El efecto de esta dinamica demografica es multipépaciamiento en el nacimiento entre un hijo y

otro; retraso en la formalizacion de la actividadusl procreadora; disminucién de los dependientes

econdémicos. A largo plazo otro serda el desafio €e proceso de la transicion demografica, por

ejemplo en lo que hace a las jubilaciones y pepsioel personal ahora activo.
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Grafica 2.5.

RAZON DE DEPENDENCIA af
Afios censales 1980, 1990 v 2000
(Potcentaje)
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af Es la relacion de personas menores de 15 afios v mayores de &4, con respecto a las personas entre 15 v 64 afios. Por 1o tanto, el
porcantaje expresa el wimears de personas en edades "dependientes" por cada 100 personas en edades "econdrmicamente productivas”.
Exchiye a la poblamidn de edad no especificada.

FUOENTE: INEGL Afguascalientes, X XTy XIT Censos Generales de Poblacion p Vvienda 1980 1990 (Version 11 Municipios) » 2000

Continuando con otros datos necesarios de expehempleo ha crecido en la entidad, sobre todo en
el municipio de Aguascalientes. Tomando en conaaién los afios que van de 1980 a 1990, se paso6
de un 91.86% a un 84.32%, aun cuando en numerokiadsimplicé un aumento, al pasar de 15, 725
personas en 1980 y de 28, 989 para 1990, en céndilg trabajadores. El segundo municipio en
producir empleo es el de Jesus Maria; sin embango,cuando su importancia es indudable en el
marco del resto de los municipios de la entidadekéve estriba en la concentracion también del
empleo en el municipio de Aguascalieffefenémeno que se extiende por la conurbacién aiaipio

de Jesus Maria. Otro aspecto que debe destacagb@@&so creciente de la incorporacion de la mujer
en el mercado de trabajo, que en el plano nacisigaific6 que en 1990, 19.6% de la poblacién
femenina se incorporara al mercado de trabajouépgacticamente crece en un 10% una década mas
tarde, al llegar en el afio 2000 al 29.9%. En sueskgn nacional, la incorporacion de la mujer ha

impactado las practicas sociales, teniendo en daid@r de la figura masculina como al Unico

INEGI, Censos industriales, 1980, 1989.
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proveedor, o al principal, una evidencia fundanier8a trata, asi, de una cotidianidad que vive un
proceso de mudanza. Sin embargo, se trata de @méo que se expresa de manera desigual y
combinada en la geografia mexicana, lo que seiapgada distincién de la incorporacion de la mujer
en el mercado de trabajo de los datos nacionalés gxperiencia estatal, pues en el caso de
Aguascalientes, como entidad y en la realidad nipadicla participacion de la mujeres en el mercado

de trabajo presenta tasas alin mas altas que lasaetdidad nacional.

Cuadro 2.5. Poblacién total y condicion de ocupacio

1990 Estatal Poblacion ocupada
Hombres 47.7 73.6
Mujeres 52.3 26.4

1990 Municipal Poblacion ocupada
Hombres 47.3 70.7
Mujeres 52.7 29.3
2000 Estatal Poblacién ocupada
Hombres 47.4 65.5
Mujeres 52.6 34.5
2000 Municipal Poblacion ocupada
Hombres 47.4 64.0
Mujeres 52.6 36.0

Fuente: INEGI, Aguascalientes, X| y XIl Censos Gafes de Poblacién y Vivienda
1990 (Version 11 Municipios) y 2000; Tabulados Basi

En su ensamble, de lo que estamos hablando esdesprocesos en la entidad, que tienen que ver en
parte con lo sefialado por Gonzélez respecto ajidenes modernizadores” Si atendemos los
resultados del X y del XI censos de poblacién yevida, 1980 y 1996, Aguascalientes avanzé hacia
una mayor urbanizacion. En 1980 su poblacion rnalde un 29.6%, mientras que en 1990 llegaba al
23.5%. Esta disminucion también se aprecia erglafgiacion de la poblacion econdmicamente activa

" Gonzélez plantea que en los ochentas se aprewiaasps de liberacién sexual respecto de la na&gl sus ataduras.
Estos jalones modernizadores, tardios y truncaganel autor, plantean el abandono del instirdjbleracién sexual vy,
habiendo disminuido el peso de un énfasis en leodegcion, el espaciamiento en la edad para casArpesar de lo
seductor, hay que tomar cierta distancia de esiosgs modernizadores. Un dato elocuente es ekegpene, en una
publicacion de Aguascalientes, C. Reyes Sahagu@risal (no. 91, abril 1997): asciende a un 25% el pogjerde nifios
nacidos en los dltimos afios, de mujeres que vaosié5 a los 19 afios, por ejemplo. El matiz, sitbamgo, es el que
aportan Menkes y Suérez —haciendo referencia al embarapntessénte a nivel nacional, pero que en el caso de
Aguascalientes presenta el mismo patrénando sefialamgue las mujeres con menores niveles de escolanagdtran
una iniciacion sexual promedio de 15 afios, miergraeslas de secundaria y mas se inician en promgd@io y medio
después” (Menkes y Suéarez, 2003).

"2 INEGI, SPP, México, 1984 y 1992.

151



Subordinacion, identidad y sentido en tres fabrinagicanas Capitulo 2

gue es en 1980 del 17.9%, mientras que en 1990irdisia al 15.0%. No nos alejamos de la
experiencia nacional, pues la participaciéon agrogea en el PIB ha tenido en los ultimos afios un
descenso significativo.

En Aguascalientes, a pesar de algunos reajustesghta sigue siendo elevada. Para 1970, la
produccion agropecuaria era del 19.6% del PIBa&staara 1996 se encontraba en el orden del 8.47%,
aun cuando este ultimo porcentaje implico respdet@993 (situado el PIB estatal en 7.04%) un poco
mas del 20%. Es decir, que en un abanico temperalndpoco mas de veinte afos, el PIB estatal
agropecuario descendié en poco mas del 100% (Cadag87).

En el mismo sentido, en Aguascalientes la poblaciéal y el porcentaje de la PEA ocupada en
labores agropecuarias es menor, en ambos caspercantaje nacional. No obstante el proceso de
industrializaciéon, que si se ha traducido en elecisamiento de la produccion de riqueza en la
entidad, y en la mejoria de la calidad de vida s pobladores, las condiciones de desigualdad
siguen presentes en la entidad, por una parte ohésina manera, Aguascalientes se presenta como un
modelo de industrializacién y como ejemplo de enéento urbano, por la otra.

El peso de las actividades rurales se aprecia gigu@&nte grafica:
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Grafica 2.6.
POBLACION OCUPADA POR SECTOR
DE ACTIVIDAD af
Al 14 de febrero de 2000
(Porcentaje)
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af Desagregacidn con base en el Sistemna de Clasificacion Industrial de América del Morte [SCIANM]. Fara fines de comparabilidad
con la Clasificacidn de Actividad Econdmica [CAE 1930], se recomienda remitirse a la fuente.

bl Comprende: Agricultura, Ganaderi a, Aprovechamiento Forestal, Fescay Caza,

of Comprende: Mineri a, Industrias Manufactureras, Electricidad y Agua, y Construccidn,

df Comprende: Camercio; Transportes, Carreas y Almacenamients; Informacidn en Medios Masivas; Servicios; y Actividades
del Gobierno.

FLUEMTE: INEGIL. Aguascademtes, 58 Canes Gamer sl oo Sotiacicin g Wvends SRR Fabuisdos Samoos

También, aparte de las diferencias entre lo agrigolo industrial, lo rural y lo urbano, podemos

apreciar las diferencias entre las ocupacioneguero:
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Grafica 2.7.

POBLACION MASCULINA Y FEMENINA OCUPADA POR OCUPACION
PRINCIPAL SELECCIONADA

Al 14 de fehrero de 2000
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af Comprende: Profesionistas; Jefes y Supervizares Administrativos; Trabajadores en Proteceidn y Yigilancis; Funcionarios y Directivos;
Inspectores y Supervizores en la lndustria; Trabajadares Agropecuarios; Trabajadores Ambulantes; y Trabajadores del Arte.
Para Adomdres incluge Téenicos; Trabajadores de la Educacian; y Trabajadores Domésticas. ¥ para maeres Ayudantes, Peonesy
Similares; y Operadores de Transporte,

FUEMTE: INEGL. Agussoadentes ¥ Cenas GGenersd Se Sokioidin @ Vivends SR0T Fahuwisoos Siaions

En la trayectoria del desempleo en México, despades afos criticos de fines de 1994 y 1995, hay
una tendencia a la baja, para después mantenetserevel relativamente estable. Sin embargo, en el
caso de Aguascalientes se aprecian dos tendemcpastantes de resaltar: por una parte, tomando
como base el afio 1997, el desempleo en el areapuoktana de la ciudad de Aguascalientes esta un
poco mas de dos puntos por debajo de la situacida entidad; en el 2003 sigue manteniéndose por
debajo el area metropolitana, pero solamente gruato, es decir que ha disminuido el desempleo en

la entidad en general, aumentando de manera pgarteruel area metropolitana.

Grafica 2.8.
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TASA DE DESEMPLEO ABIFRTO TRIMESTRAL EN EL AREA
METROPOLITANA DELA CIUDAD DE AGUASCALIENTES
1997 y 2003

(Potcentaje)
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af Para 1997 se consideraron 43 ireas wrhanas dentro de la Enmuesta Macional de Emplec Urbano, suentras que para
20035 fueron 32 ireas.

FIIENTE: INEGL Encuesta Hacional de Emplea Uthano.

2.3. Del badajo a la sirena. La edificacion de eriilpndustrial

El proceso de industrializacién/urbanizacién en @spalientes se ha manifestado, aparte del cambio
fisico de la ciudad capital, en la incorporaciorddstacamentos poblacionales en labores industoale
bien en actividades como el trabajo para partieslar el cuentapropisrfi entre otras cosas, las que
les permiten acceder a ingresos sin pasar estegur@or el trabajo rural. Parte de este probleeme ti
gue ver con la “fabriquizacién”: el obrero, cuanelitra a una fabrica, se adapta a un conjunto de
normas, valores, disposiciones espacio-temporalgsayquicas. Se mueve en un escenario que le

reclama ciertas actitudes, comportamientos y sallefn lo macro, es decir el acceso poblacional de

3 Para atender la relacion establecida entre @igigola y cuentapropismo véase Fernandez (19943uErgumentacion,
recupera de los Censos de 1950 y 1970 el proce58.8& al 38.2% de la PEA agropecuaria que didmfaa por cuenta
propia, y su desembocadura en 45.7%, en 1979, skgas de la Encuesta Continua de Ocupacion de 1979

4 Un informante de Fomasa, al hacer referenciaglllor de trabajar en esa empresa, comentaba: ‘&fdsiue si, y hay
varios. Inclusive, clase obrera, cuando llegamas,dq lo voy a decir sinceramente, va a queddragta, pero le decian
aqui la ciudad de las bicicletas; es méas los estaniientos estaban vacios, todas las bicicletaahdea, no cabemos,
todos los muchachos, los obreros, han ido progdesanqué bueno, ¢no?, y algunos lo dicen: ¢sal&E?, gues de aqui
salié, que bueno qué piensen asi, quiere deciesfidé® contentos con su trabajo y que desempefiagustmy con calidad
también su trabajo, lo desempefian muy bien”. Pqraste, un informante de Sealed Power plantealéerdo referencia
de los retos y limitaciones sindicales: “Esas santepde nuestras limitaciones, pero bueno, esuodaroceso; no es facil
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los habitantes rurales por cercania con la ciudpdrdrabajar en ella, a su vez produce, como andic
Fernandez Alba, una colonizacién urbZn&n ambos casos, se trata de procesos de imposieid
esquemas temporales en los que se valora el tieagte.adquiere una centralidad que no tenia, al
afirmarse el valor del trabajo y de la producci@mivel macro se trata de un disciplinamiento socia
gue exige cierta puntualidad y regularidad. Seafratflexiona Gasparini, de un desajuste en la
alternancia entre periodos de trabajo intenso indetividad, propios del trabajo rural por sus ascl
(cf. Gasparini, 1990: 201).

Como se indica en un documento oficial, se tratdmleceso de transferencia poblacional de
rural a urbana, y de ocupacion en la actividad grigna la secundaria o terciaria, pues sabemos que
son intercambios normales que se dan conforme avdaz modernizacibn de los sectores
agropecuarios” (Codagea, 1997: 4). Empero, es nifigil chablar de normalidad, porque estos
procesos de transicién tienen mucho que ver, natlaral, con los cambios en las estrategias de
acumulacion de capital: por ejemplo, tomando d@tadel azar, algo tuvo que ver en el proceso de

"transferencia poblacional de rural a urbana",an'ihtercambios normalésel que a nivel nacional

ante una practica generalizada de poca actividaticsi, de una cultura que ha sido por muchos afigse si ustedes se
dan cuenta, por ejemplo, en Aguascalientes la nfeager la gente es gente joven, gente muy joveaddd. Entonces, y si
tomamos en cuenta que ademas de ser jévenes laimaime del campo, que antes eran jornalerosatapo, entonces
no tienen tradicion obrera... la gente, por el tigambajo que se hace, es muy especializado, eocaajue requiere de
mucha precision, de mucho cuidado, habia un despetdrrible, muy alto, hace alrededor de cincosfque estdbamos
muy cercanos al 30% de desperdicio, que es altidimtmnces, ¢a qué se debe eso? A que la gentgempeedel campo,
primero no esta familiarizado con objetivos, no¢ieina cultura industrial, y ademas como no hasidaractica esta, pues
es muy facil de que echan a perder piezas sinaimigque eso cuesta, eso; y por otro lado, didesban la atencion, pues
habia gente que a la hora de la comida salia,asg D regresaba. jAh, me regafiaste, pues me wyomal campo!,
entonces eso hacia que la empresa -cuando noBetrasos, habia gente que salia a comer, antealsia homedor, eso
fue un logro del sindicato, habia puestos alli edbrcalzada-, salia la gente y ahi, bajo los éadyahi se quedaban
recostados y se quedaban dormidos, dormidos ungmtdéa cultura del campo. En la milpa pues saenyan a comer y
descansan ahi y se quedan dormidos por mediaumadora, no tienen alguien que...entonces hastébgua supervisor
y: ‘oye, pss, tienes que estar trabajando’. Y aeseeso era molesto para ellos, abandonaban ejarabentonces la
empresa tuvo que jugar un poco como hablarleseasiuy buena manera, invitarlos a participar”. Ea antrevista aparte,
otro informante apuntaba: “Estamos hablando decgda mes entraban 30, 40 gentes a la planta, petques anterior
eso es lo se salia. Imaginate todo un proceswtaplicado como el nuestro, de entrenar a una g8nteeses, 4 meses, y
al quinto mes me voy, pues no, nos estaba tronahtionos desarrollado muchas cosas, en capacitacitm,solamente
en capacitacion sino a nivel de administracionredeirsos humanos, de relaciones industriales,aptstamos mucho a
nuestro sistema de multihabilidades, creo que Igiena u otra manera eso es lo que ha estado dedenisn poquito a la
gente, porque percibimos, y bueno yo vengo de iwtkad altamente industrial como es la ciudad deitégxen donde los
niveles de retencién nunca resultan altos, comavéan aqui; y bueno, pues ahi la Unica explicacjde encontrabamos o
gue yo encuentro es que en México se vive unarauihgustrial, o sea es el operario o el obrerocomrmalmente le
llamamos, pues llega, se mete a una planta, tienésgn de que va a trabajar ahi, en poco tiengroparte los objetivos
de la empresa, y llega a ponerse la camiseta enmuypoco tiempo. Sélo cuando son maltratadosanaol no comparten
las condiciones reales de la empresa, 0 no enamelotique estaban buscando, bueno entonces vastarbatro lado, pero
siempre con una idea de al final establecerse edaanecer ahi, por mucho tiempo, esa es la visigui era diferente,
todavia sigue siéndolo ... yo pienso que aqui en sgalgentes aln no se crea esa cultura industrial”.

"Antonio Fernandez Alba, citando a F. Guattari, fanque asi como la ciudad no esta excluida denkmica de
mundializacion e integracion, de la misma manereiddad "integra, canaliza y desarrolla" diversesvalades en una
nueva dinamica "colonizadora™ (1990: 10).
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“las inversiones publicas destinadas al sectorpmguario se redujeron de 24.7% del PIB sectorial a
3.4% entre 1980 y 1988” (Knochenhaur en Fernante®4: 36). Veamoslo desde el siguiente angulo,
retomando el argumento de Alem&b at “El principal promotor del desarrollo industriae
Aguascalientes, en la década de los ochenta, fistatlo. Este proceso se llevé a cabo mediante la
creacion de condiciones favorables para la instalade empresas de capital extranjero, como son los
corredores industriales, buenas vias de comunitagita politica de contencion salarial, prestagone
limitadas y afiliacion de los trabajadores al stadlsmo corporativo de las centrales obreras
tradicionales e, inclusive, la tolerancia para qigetas empresas extranjeras y nacionales no eontar
con sindicatos” (Alemamt al, 1996: 155). Sobre esto los autores plantean casple la existencia de
dos factores que dan respuesta al crecimiento timalusostenido e intensivo en Aguascalientes: “las
relaciones laborales y la fuerza de trabajo”, @dtama por su juventud, su débil escolaridad y
capacitacion, asi como por una estructura saldeidlajos ingresos. Se trata, pues, de una estrateqi
acumulacion. Esta en la base del crecimiento indijsen el cambio drastico en la estrategia de
acumulacion, lo que se ha materializado en lamattidécadas en apoyo a la industria desvaneciendo o
excluyendo del planteo general al sector (y subsestespecificos dentro de éste) agropecuario; es
decir, se trata de una estrategia que se expr@sanp parte, en el proceso de subordinacion de &b

al modelo de industrializacion, a los actores queperan y a las politicas que se despliegan para
favorecerlo, y por la otra, en el transito de lappedad ejidal a la propiedad ejidal-privada, psose
gue aun contindan (cf. Durand, 1983).

Este crecimiento industrial se ha materializadolanmplantacion de parques y ciudades
industriales, que le dan sentido al mapa expuegt® arriba. Justamente en dos de los asentamientos
industriales de Aguascalienté§en el sur y norte del municipio de Aguascalientes)que se
encuentran las fabricas en las que realizamos muiabajo de campo: Delta Conectores y Forjas y
Maquinas (Fomasa) en el sur de la ciudad (Ciudddsknial) y CarPro en el norte de la ciudad, de

hecho en la conurbacién de Aguascalientes y Jesd@igaM

® Dentro de los diferentes complejos industrialeslos cuales se encuentran las denominadas zahastriales, las areas
industriales, los corredores industriales (que @ sistema de parques y ciudades industriadagndiendo por parque
industrial la“superficie geograficamente delimitada y disefiagipecialmente para el asentamiento de la plantestirial
en condiciones adecuadas de ubicacion e infradstalcequipamiento y de servicios, con una adnmaggin
permanentemente para su operacion. Busca el ordamtande los asentamientos industriales y la desgdracion de las
zonas urbanas y conurbanas, para hacer uso adedebduelo, proporcionar condiciones idoneas paralg industria
opere eficientemente y se estimule la creatividgdogluctividad dentro de un ambiente confortablderas, forma parte
de las estrategias de desarrollo industrial de detarminada region, mientras que la ciudad indalstuienta con los
atributos del parque industrial pero al que segagréreas “habitacionales, comerciales y de sesli¢cf. INEGI, 1999:
141).
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Mapa 2.3.
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De acuerdo a los ultimos datos censales del INEGpoblacion total asciende a 944,285, con una
ligera mayoria de poblacion femenina (487,752) gpobre la masculina (456,533). Como en el
conjunto del pais, la piramide poblacional encwertn la poblacion infantil al mayor nimero de
habitantes, sin embargo en el grupo de menor eglélmiramide (de 0 a 4 afilos) comienza a disminuir
su numero, lo que se relaciona con lo que apuntabdmeas atrds de la denominada transicion
demografica. En la ciudad capital se concentrauesp de la poblacion, siguiéndole muy por deblajo e

municipio de Jesus Maria, con el cual se preséiigmé@meno de la conurbacion.

Gréfica 2.9.

Poblacidn total por principales municipios, 2000

Pabellén di
Arteaga 3.6  Restode
Asientos municipios 7.7
Rincén de
Romos 4.4

Calvillo 5.4

Aguascalientes6
JesUs Maria 6.8 8.1

"1) Ciudad Industrial; 2) Parque Industrial del¢ale Aguascalientes; 3) Parque Industrial El VierjeParque Industrial
Altec; 5) Parque Industrial Siglo XXI; 6) ParqualUstrial San Francisco; 7) Parque Industrial Teotmpocitos; 8)Parque
Industrial Chichimeco; 9) Parque Industrial CatyilL0) Parque Industrial El Llano "Proyecto”.
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A diferencia de la presencia poblacional por gérarda entidad, dominante en el caso femenino
(51.7%, mientras que la poblacion masculina aseieaid48.3%), en las fabricas que estudiamos lo
dominante era la presencia masculina. Por ell@ peitar subregistros, se privilegié en la apliéaci
de los cuestionarios las entrevistas a la poblatiasculina, en un alto porcentaje (82.4%), frente a
poblacion femenina (17.6%). De la misma manerap ddgeso de la poblacion trabajadora de base
frente al personal de confianza, se privilegié [dicacibn mayoritaria de cuestionarios a los
trabajadores de base: se aplicaron 80.4% a trabvamde base, en tanto al personal de confianza se
aplicé un 19.6%.

En el conjunto de las entrevistas aplicadas (1&89romedio de edad de los entrevistados fue
de 27.8 afios, en el caso de la poblaciéon mascylide,28.2 afios, en el caso de las mujeres. Endo g
se refiere a los trabajadores de base y de coafiapzeciemos las diferencias en el siguiente ouadr

Cuadro 2.6. Promedio de edades de trabajadores

General Base Confianza
CarPro 28.9 28.7 28.7
Delta 25.0 25.8 22.0
Fomasa 28.1 26.3 32.1

El promedio de edad en los trabajadores de cordiaremayor, 29.2 anos, frente a los trabajadages d
base: 27.3 afios. Veamos en la siguiente gréafigseoaiedio de edad por sexo y por empresa:

Gréafica 2.10.

Edades en trabajadores de tres fabricas mexicanas

30.4
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@ Mujeres
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En el conjunto de trabajadores, el promedio degéeatlad en la empresa es de 4.4 afos (4.0, 4.1y 4.9

afos, respectivamente en CarPro, Delta y Fomasa).

Cuadro 2.7. Promedio de antigiiedad

CarPro Delta Fomasa
Base 4.3 4.1 3.9
Confianza 1.5 4.0 7.7

La mayoria de los trabajadores de las tres fabricas en pareja. En el caso de Delta, la poblacién

soltera esta ligeramente por encima de la poblaaéada o en otro estado civil:

Gréfica 2.11.
Estado civil en trabajadores de tres fabricas @weaE
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Aguascalientes, mirando en gruesos trazos los addies, es fiel evidencia de la fisica de las
costumbres: mientras que la tasa del estado cohgiwgay religioso llega a nivel nacional al 29.7%
en Aguascalientes alcanza el 44.6% (fenémeno guaersesponde con la presencia del catolicismo en
la entidad, en el orden de 95.6%, 7.6 puntos panmendel promedio nacional (88.0%) (INEGI, 2001).
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Gréfica 2.12.
Religiosidad en México y Aguascalientes
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A pesar de estos datos que harian referencia denitid conservadora, la tasa de divorcios abre un
escenario de comprension diferente: por cada 1G@imuomios, en México se presenta una tasa de
divorcio de 9.8. En Aguascalientes, contra los @stinos conservadores, de cada 100 matrimonios,
15.1 ponen fin a su relacion. Simplemente para eoanpy tener mas claridad del problema: en
Hidalgo la tasa es de 4.3; en el Distrito Fedatal 18; en Chiapas, de 5.8, en tanto en Chihuahua —
sufrimientos incluidos, asesinatos de mujeres yaeemtado al divorcio la violencia intrafamiliarde
cada 100 matrimonios, 23.6 se divorcian. En nuestialacion de trabajadores la presencia del
divorcio esta muy por debajo del promedio estatals correctamente dicho, no se puede apreciar.

Veiamos lineas atras que la tasa de crecimient@anmg@drcensal es de 2.8 a nivel estatal y de
3.0 a nivel municipal. En nuestra evidencia empjrat nimero de hijos por trabajador es en promedio
de 2.2. Desagregados por empresa, en CarPro ekgiome hijos es de 2.13; en Delta, de 2.08 (por
cierto se trata de la poblacion mas joven, lo suabnsideramos las practicas de espaciamiente entr
hijos, y la posposicién para establecer una rataadnyugal, el dato constata las practicas
reproductivas y en materia de sexualidad socialnelmminantes en la entidad); en Fomasa, el
promedio es de 2.32.

En lo referente a la escolaridad, es muy impogtatistinguir las diferencias entre las tres
empresas. Antes acerquémonos a datos generalasedédad. En nimeros absolutos, en México en
general y en Aguascalientes en particular, en ldaoan de 15 afios y mas, hay mas mujeres que

saben leer y escribir que hombres (51.1% frentd8.8%, respectivamente, en México; 52.7% de
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poblacion femenina y un 47.3% de masculina, en Acplgéentes). Pero este dato, asi, aislado,
escindido de lo social, en este caso de la condid& género, no dice nada, no explica lo que ha
sucedido en la relacion escolaridad-género. Por sith embargo, sumando a las mujeres alfabetas con
las analfabetas, y haciendo lo mismo en el casia geblacion masculina con ambas variables, hay
una tasa de analfabetismo en mujeres de 5.4% msegtre en los hombres llega al 4.3%. Se trata de
una diferencia minima si se le compara con la cidmanacional. En ésta, la poblacion femenina
presenta un analfabetismo del 11.3% frente a urdag@on masculina que tiene un 7.4%. No
solamente en las generaciones anteriores domiaalied de que “la letra con sangre entra”, sino
también que era mas provechoso el aprendizajebeekdario para los hombres que para las mujeres.
En dos estudios, uno de ellos sobre el déficitadgEispinosa, 2001), y otro sobre la poblaciénirena

el municipio de Aguascalientes (Espinosa, 1998kremntrd que es en la poblacién de mujeres, pero
en particular la de mayor edad, donde se concehpyeoblema del analfabetismo, lo que deja ver que
las mujeres jovenes participan mas en lo escoldo dpie lo hacian las mujeres hasta hace pocas

décadas, que las mujeres jovenes se parecen mdempo que a sus madres y abuelas.

Cuadro 2.8. Poblacién de 15 afios y mas por munigigirupos quinquenales de edad, y su

distribucion segun condicion de alfabetismo y sexo

Alfabeta Analfabeta
Nacional Hombres Mujeres Hombres Mujeres
92.6 88.7 7.4 11.3
Estatal Hombres Mujeres Hombres Mujeres
95.7 94.6 4.3 5.4
Fuente. Elaboracion propia. INEGI - XIl Censo Gehee
Poblacion y Vivienda 2000.

Como en el caso del analfabetismo, también endohaqe al promedio de escolaridad de la poblacion
de 15 afios y mas, destacan algunas diferenciaseAnacional, de acuerdo a datos del afio 2000, los
hombres tienen un promedio de escolaridad de b8 fiénte a la poblacién femenina con 7.1 afios,
situdndose el promedio de escolaridad al sumar suséxos en 7.3. En el caso de Aguascalientes, si
bien estan ligeramente por encima del dato nagiahgtomediar un 7.9, la distincién entre homlyres
mujeres presenta el mismo patron que la experigradmnal: 8.1 promedio de escolaridad en hombres
y 7.8 en mujeres. Para analizar la informaciénehagtii presentada, situémonos en la perspectiva que
plantea Zemelman (1989) de la critica a los indicasl Al aludir al promedio de escolaridad se
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ocultan las disparidad®s Indica cosas importantes, pero otras, que pefaritpor ejemplo hacer una
reflexion sobre la historia corta, tienen que pasarotros filtros. Expliquemos por qué esta alnsen

lo que se refiere a eficiencia terminal y deser@sécolar, ambos aspectos indisolublemente ligados,
en estas dimensiones que podemos apreciar con itdsz nla participacion de la mujer que
actualmente esta vinculada a lo escolar. En infoidnanacional y de la entidad federativa en la cual
desarrollamos el trabajo de campo, las mujeregnieasas mas altas de eficiencia terminal que los
hombres, en todos los niveles educativos. Asimistomo espejo, la poblacion femenina presenta
tasas de desercion escolar mas bajas que la poblestolar masculina. En el futuro esto se plasmara

en promedios de escolaridad diferentes a los adsamistoricos que se expusieron lineas arriba.

Cuadro 2.9. indice de desercion por entidad fetkergtsexo segun nivel educativo, 2000 y 2002

Entidad federativa 2000 E/ 2002 E/

Profesional Profesional
Primaria Secundaria técnico BachilleratoPrimaria Secundaria técnico Bachillerato

Estados Unidos

Mexicanos 1.8 7.9 24.9 17 1.5 6.9 23 15.1
Hombres 2 9.6 28 20.2 1.7 8.2 26.7 17.8
Mujeres 1.7 6.2 221 13.9 1.3 5.5 19.2 12.5

Aguascalientes 1.3 7.4 23.9 21.4 1.3 7.2 20.7 16.5
Hombres 1.7 9.1 27.7 24.5 1.6 8.6 25 19
Mujeres 1 5.6 18.3 18.5 1 5.9 14.4 14.4

E/ Cifras estimadas.
Fuente: SEPIndicadores EducativosSubdireccion de Analisis Estadistico y Presumlie®000 y 2003, México.

Cuadro 2.10. Porcentaje de eficiencia terminalgmtidad federativa y sexo segun nivel educativo,

2000y 2002
Entidad federativa
Sexo 2000 E/ 2002 E/
Profesional Profesional
Primaria Secundaria técnico Bachillerato Primaria Secundariatécnico Bachillerato
México 86.5 76.1 43.7 58.9 88 78.8 50.5 61.6
Hombres 85.5 71.7 40.1 54.3 86.9 74.6 46.5 55.3
Mujeres 87.5 81 47.4 63.7 89.1 83.3 54.7 67.9
Aguascalientes 94.1 76.6 49.6 51.9 93.2 77.1 59.3 60.6

8 Sobre esto Bowles y Edwards (1993) apuntan leuttiid de utilizar métodos de medicién de losrefaées de vida y de la
desigualdad, dado que la medicién y comparacidosiestandares de vida entre la gente o entrerdmseuolios nacionales o

entre periodos de tiempo diferentes es harto coagfai El acercamiento mas comun en la economiaais ehacceso de una
persona a bienes y servicios a través de su ingrdaadtilizacion de medidas separadas que indicueestado de salud, su
ingreso relativo respecto de los otros, la calidadsu entorno natural y social, etc. En este wabagayamos sobre la
necesidad de complementar los distintos métodos,gyatar supuestos débiles como el que esta itapdin el uso del ingreso

como una medida de acceso a bienes y servici@spoalescolaridad que oculta otros problemas.
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Hombres 93 71.5 45.2 46.8 91.4 72 51.7 55.5
Mujeres 95.4 82.1 57.9 57 95.1 82.5 72.1 65.4
E/ Cifras estimadas.
Fuente: SEP. Indicadores Educativos. Subdirecadardlisis Estadistico y Presupuestal, 2000 y 2B@Xico, D.F.

Los matices que hemos planteado son importantes @amocer mejor el escenario en que se
desenvuelven los trabajadores de las fabricas gued estudiado. La baja tasa de analfabetismo, a la
par del relieve en la participacion de la mujer lanhistoria escolar reciente, abre rendijas de
comprension a la evidencia empirica que se expoadi@ largo del trabajo. El dato referido al
promedio de escolaridad es, para esto, fundamedPdalun lado, deja ver la debilidad del aparato
escolar, asi como la fragilidad de los trabajaderesus credenciales meritocraticas. A pesar de que
una parte de la presente exposicion se dedica deremdetallada a abordar este asunto, sin embargo,
en aras de “mapear” la realidad en Aguascalieegesnportante atender el peso que tiene la desercid
escolar en la educacion media superior. Este @afrma la premisa de Baudelot y Establet (1995) de
la escuela dividida, de que no es un accidentevithehl y aislado la historia escolar corta y la
desercion de la escuela, sino producto de un apasablar que encauza de manera distinta y hacia
diferentes lados a la fuerza de trabajo, desvandejelesde este angulo, conceptos como el de dracas
escolar, integracion y normalidad, por ejemploEn la siguiente grafica podemos apreciar la

significacion de la educacion postprimaria:

9 “Materialmente, la escuela no es la misma paragodl contrario, la escuela divide a aquellos Guéecuentan. El
primer efecto de esta divisidn consiste en repagirosamente a la poblacion escolarizada en dsasndesiguales y en
distribuirlas en dos tipos de escolaridad: unalasdad larga, reservada a la minoria, y una esdalad corta o acortada,
premio de la mayoria” (Baudelot y Establet, 199h:24una conclusion similar arriban Llamas y Gagoando sefialan:
“Los cambios en la composicién escolar de la PEfarepositivamente correlacionados con el rendiriaie la
escolaridad en el mercado laboral, aunque no exiséerelacion lineal o simple entre estas varial#s un estudio
reciente (Hernadndez Laos, Garro y Llamas, 2000nsstré que el mercado laboral mexicano premia,éemihos de
ingresos laborales, a la educacion mas que a lplesipermanencia en el mercado de trabajo. Por é&emdp 1991 a
1996, los diferenciales de ingreso por hora trat@ajaor nivel educativo aumentaron a favor de labdjadores mas
educados; en comparacion con los trabajadoresigiruccion, los aumentos fueron del orden del 2646 y 68% para
los niveles de primaria, secundaria, media supgrguperior, respectivamente. Los diferencialemtgpua la existencia
de incentivos crecientes a la permanencia en tdns#s educativo 0 a la formacion de competenciatadorma de
escolaridad” (Llamas y Garro, 2003: 157). Siguietaltinea de argumentacidn expuesta, Mufioz y SwgeBalan: “La
falta de escolaridad es un obstaculo practicamasédvable para tener una remuneracién que petanggabrevivencia de
una familia... Es comdn que quienes no logran sarel sistema educativo provengan de familiaswoorigen social
muy bajo y tengan que desempefiar, desde muy jGvenapaciones precariamente remuneradas. En edidosda
educacion conserva su papel en el proceso deifsi@bn social, aunque las desigualdades en jestonidades de
ingreso a la escuela tengan un origen extraesc(@ar1994). En el mismo tono, lzazola y Lopezafn: “Cuando el
nivel de escolaridad de los jefes de los hogaresussbajo les resta oportunidades de empleos rdejtiibuidos, pues el
ingreso guarda una relacion directa con el nivehdguccion” (cf. 1994).
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Grafica 2.13.
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Lo expuesto es el panorama general en el que seblda experiencia de los trabajadores de las
fabricas estudiadas. De manera general, CarPrana$a presentan tasas de escolarizacion similares;
Delta, por su parte, se distingue por indices delasdad inferiore®. En los tres casos lo que destaca

es el significativo peso de la educacion secundaria

8 En Delta Conectores el relieve de la educacionrsiaria es mayor que en las otras dos empresasstilalisociado este
hecho de que los trabajadores de Delta, antes decsuporacién a la empresa, una parte de ellosebebvivido
condiciones de desempleo (22.6%). Si se revigadamacion que arroja la Encuesta Nacional de Eonplidano (ENEU),
en el periodo que va de 1992 a 2004, al relacilan@sa de desempleo abierto con el nivel de iostin, de acuerdo a esta
correlacion en el periodo que va del primer cuastre de 1992 al segundo cuatrimestre de 1997erula fuerza de
trabajo que llegaba a tener educacion secundandedse presentan las tasas de desempleo abiertaltag$5.2). Este
patron se modifica en el periodo que va del primetrimestre de 1998 a 2004, en el cual dominestmpleo abierto
pero en fuerza de trabajo que contaba con educaeétia superior y superior (3.5). Es consistentenflarmacion de
nuestra evidencia empirica con la informacion autartpor la ENEU, dado el momento de la recolecdéindato (cf.
ENEU, varios afos, INEGI).
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Cuadro 2.11. Escolaridad en tres fabricas mexicanas

CarPro Delta Fomasa
Primaria 11.7 18.2 3.2
Secundaria 41.6 60.6 42.9
Bachillerato 15.6 9.1 22.2
Profesional 7.8 3.0 12.7
Técnicas 11.7 3.0 14.3
Comerciales 11.7 6.1 4.8
Gréfica 2.14.
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Enfatizando, el punto mas alto de los datos aluldeescuela secundaria. No es un hecho extrafio si
recordamos los indices de escolaridad nacionatatabsEn cada una de las fabricas el peso de la

secundaria es el de mayor relieve, pero el quenamaba y CarPro exista un grupo de trabajadores con

Capitulo 2

mas diplomas da un giro a la forma en que los jadbses se conciben a si mismos, como

apreciaremos a lo largo de la exposicion.

2.4. La casa, espacio de la familia y base detalapi

Bajo la premisa de que la casa no es solamentefisitgpeonstruida ni se limita a ser una estructura

fisica para la reproduccion, pues en ella se @aliglaciones sociales, en si mismo el espacioycsisa

articulacion con el afuera es una relacion sodmo problema sociodemografico, la tasa de
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crecimiento media anual de las viviendas de ladadtiha descendido en el dltimo quinquenio 1.5
puntos respecto de la registrada para el perio86-1995, al pasar de 4.98 para éste a 3.48 erfiee 19
y 2000. Sin embargo, al considerar el decenio cetoplAguascalientes es la cuarta entidad en
términos de crecimiento (4.34 para el lapso er@@01y 2000), ubicandose después de Quintana Roo
(7.10), Baja California (4.96) y el Estado de Mé&x(d.35), y se encuentra ademas muy por encima de
la media nacional, pues aun cuando se esta danc@cimiento mayor, el ritmo nacional es mas lento.
Haciendo un ejercicio comparativo entre la situaci@acional y la estatal, nos encontramos con

informacion en la que no hay distinciones notables:

Cuadro 2.12.
Viviendas particulares habitadas segun clase de w@nda, 2000
Entidad Vivienda Clase de vivienda particular
federativa Particular
Habitada®
Casa Depto. Vivienda o Vivienda Localno Vivienda Refugio
Independiente  en Cuarto en o cuarto hecho para Movil
(sola) edificio  Vecindad en azotea Habitacion.
Nacional 21 942 535 18 708 569 1270 60839 675 29 495 25 637 6 667 3576
% 85.26 5.79 3.83 0.13 0.12 0.03 0.02
Aguascalientes 200 529 178 373 11 641 2 265 125 238 26 28
% 88.95 5.81 1.13 0.06 0.12 0.01 0.01

! Incluye a las viviendas que no especificaronadaely a las viviendas sin informacién de ocupantes.
Fuente: INEGIEstados Unidos Mexicanos, Xl Censo General de & y Vivienda 2000, Tabulados basicbsmo
Ill, México, 2001.

La mayoria de la poblacion de México, y concretamele Aguascalientes, indica vivir en casa sola,
independiente. Muy por debajo le sigue la poblagiéa habita en viviendas en departamento, es decir
con vecinos con los que se establecen relaciorfeseies a las establecidas entre propietarios de
viviendas independientes, de casas solas. En nsdsillazgos en las fabricas estudiadas, el pdadn
habitabilidad en las viviendas es similar a lo eegba a nivel nacional y estatal, al dominar de maane
amplia la casa sola sobre otros modelos de vivieBaembargo, vale destacar los porcentajes de los
trabajadores que dicen vivir en departamentos dwjolex). Es mayor en ambos casos a los datos

nacional y estatal.
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Gréfica 2.15.
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Los trabajadores de las fabricas estudiadas, cemaerdemos con mayor detalle en las siguientes

paginas, cuentan con un conjunto de bienes quécangdi existencia de espacios dentro de la viaend

con fines exclusivos: el espacio para cocinar, fatagiene individual, para dormir. Concretamente,

en lo que se refiere a la disposicion de cocindgumscalientes se presenta una condicion media por

encima de los datos nacionales. No es lo mas wigtivf, pero el que en Aguascalientes la cocira se

multifuncional, especificamente dormitorio al mistempo, en el orden de 5.6%, casi cinco puntos

por debajo del promedio nacional, indica una megomdicion de vida general.

Cuadro 2.13.

Viviendas segun disponibilidad de cocina para el afi2000

Entidad Viviendas  Disponen de cocina
federativa Particulares
Habitadas' Total Cocina Cocina  No especi-

exclusiva Dormitorio ficado

No No
disponen especifi-
de cocina cado

Nacional 21513235 1973227216 782987 2007 331 941 954
% 91 85.0 10.2
Aguascalientes 199398 190 374 171 062 10 639
% 95 89.8 5.6

! No incluye los refugios ni 425 724 viviendas siformacion de ocupantes.

1682606 98 357
7.8
8185 839
4.1

Fuente INEGI, Estados Unidos Mexicanos, XIl Censo General de Raifdn y Vivienda 2000, Tabulados

basicos Tomo I, México, 2001.

Hay otro aspecto mas notable de la condicion generarida que priva en Aguascalientes, lo que

podemos apreciar en los combustibles que se utipaga cocinar. Sabemos que la gran mayoria de los

trabajadores de CarPro, Delta y Fomasa tienenasséuf sus hogares; en una menor proporcion hornos
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de microondas; también cuentan con calentadoreder@o No son ajenos estos bienes de los
combustibles que se utilizan en la entidad. Enéi® thsas nacionales y las tasas estatales hay
considerables diferencias, como puede apreciarsé@radro siguiente. Mientras que el uso de la lefi
o carbén en los resultados nacionales se refieteB12% de las viviendas, en el caso de
Aguascalientes el uso de la lefia o carbon llega68b, es decir, una diferencia palpable de masde 1
puntos. Los casos de Veracruz, Oaxaca, Chiapas)éPyeGuerrero son los que inclinan la balanza
hacia el 21.2% en los usos de carbén o lefia commbuwstible, por el perfil rural e indigena en sus
formaciones sociales respectivas. También indica lguestufa “convencional” tiene una presencia
menor en estas entidades, aun en el Estado de aShiapportante productor de gas pero débil

consumidor de ese producto.

Cuadro 2.14.

Viviendas particulares habitadas segin combustibletilizado para cocina, 1990

Viviendas Combustible utilizado

Particulares para cocinar
habitadass  Gas Lefiao Petréleo Electricidad No especificado
carbén
Absoluto
Nacional 16 035233 12317 631393 698 124 709 36 183 163 012
% 76.8 21.2 0.8 0.2 1.0
Aguascalientes 129 853 121 959 5972 824 242 856
% 93.9 4.6 0.6 0.2 0.7

! No incluye refugios ni a 136 341 viviendas siromfiacién de ocupantes.

Fuente: INEGIEstados Unidos Mexicano| Censo General de Poblacion y Vivienda 1990, Resm Genera|
México, 1992.

Si se relaciona la utilizacién del combustible deesdo a los ocupantes de las viviendas se poeé en
panorama otro conjunto de problemas a los que efesiremos. El promedio de ocupantes por
vivienda en Aguascalientes, en datos de 1990, e Pero ahora adentrémonos en la informacion
del afio 2000, es decir una década mas tarde. Elisande lefia o carbon para cocinar ha disminuido a
nivel nacional. Pero la disminucion mas drasticaapeecia de nueva cuenta en la experiencia de
Aguascalientes, al pasar de 4.6% (1990) a 2.1%0j20sminucién asociada al incremento en el uso
del gas para cocinar los alimentos. No solamenstrd sobre el paso de lo crudo a lo cocido, de lo
rural a lo urbano, sino también de las herramiepta hacer esto posible (estufa, gas, cilindros,
etcétera).
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Cuadro 2.15.
Viviendas particulares habitadas seguin combustibletilizado para cocinar, 2000
Vivienda Combustible utilizado para cocinar
Particular Gas Lefia CarbonPetroleo Electricidad No espec..
Habitada
Nacional 21513 2337 558 1523 653 17841 659 5807 74174 180 265
% 81.6 17.0 0.2 0.3 0.8
Aguascalientes 199398 193234 4287 72 27 508 1270
% 96.9 2.1 0.0 0.3 0.6

! No incluye refugios ni a las 425 724 viviendasisformacién de ocupantes.
Fuente: INEGIEstados Unidos MexicanoIl Censo General de Poblacion y Vivienda
2000, Tabulados Béasicp3omo IIl, México, 2001.

Tal como se puede constatar, en el transcursosdéltimmos diez afios ha habido un incremento en el
porcentaje de viviendas consumidoras de gas combustible utilizado para cocinar. En porcentaje
de unidades de vivienda se ha pasado del 76.8%9)4981.6% (2000) a nivel nacional, mientras que
la tasa estatal también se ha modificado al pada&319% (1990) al 96.9% (2000). Poniendo atencion
en el numero de ocupantes en viviendas particulzabgadas, mientras que en 1990 el niamero de
ocupantes en viviendas particulares que utilizapas para cocinar era de 670 257, equivalente al
93.80%, en el 2000 el numero de habitantes es 8838, equivalente al 96.6%. Asimismo, en cuanto
a los ocupantes que utilizan lefia o carbon, senadbsgna disminucion en términos absolutos y
relativos significativa de 1990 (36 225) al 200@ @01), que en porcentaje significdé pasar del 5.07%
registrado en 1990, al 2.6% en el 2000, mantengmndoa tasa de 5.6 de ocupacion por vivienda. A
nivel nacional también se aprecia una disminucidm@meros relativos, al pasar de 23.20% a 19.5%
en el periodo 1990-2000, en lo referido a los ontgmde viviendas que consumen carbdén o lefia como
combustible en la cocina.

170



Subordinacion, identidad y sentido en tres fabrinagicanas Capitulo 2

Grafica 2.16.

VIVIENDAS PARTICULARES HABITADAS Y SUS OCUPANTES,
Y PROMEDIO DE OCTUPANTES POR VIVIEND A
Atios censales de 1970 a 2000
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Como se apuntaba, al referirse a la experienci@l ezonjunto de la entidad, lo dominante en la
poblacion de Aguascalientes es el que se viva sa sala. El dato estatal apunta en este orden al
88.95% de la poblacion, en tanto la poblacién jeatmaa de las fabricas que estudiamos (sin distingu
al personal de base del de confianza) llega al%#42or otra parte, la poblacion que vive en
departamento alcanza un 5.81%, de acuerdo a datd®dNEGI, mientras que en nuestra evidencia
viven en esta condicion de vivienda 14.5% (en dep®nto o duplex) de los trabajadores de las tres
unidades productivas estudiadas. Estos son datesajes. Empero, si entramos a los detalles, en est
caso de distinguir simplemente la condicién de thaliin de los trabajadores de base respecto de los
trabajadores de confianza, se aprecian dinamioa®glaficas y condiciones sociales marcadamente
diferentes. Un 70.6% de los trabajadores de bageeri casa sola (considerando en el conjuntodotal
gente que puso otra condicién de vivienda, por pierque vivia con sus padres 0 que no compartid
esta informacion), y en departamento llegaban &%6En tanto, de los trabajadores de confianza que

sefalaron vivir en esta condicidon de vivienda sgdla un 82.8%, mientras que los que vivian en
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departamento o duplex alcanzan al 10.3%. Podemastaapentonces que el origen de la familia, el

capital cultural y la propiedad privaidluyenen el sentido de las co&as

Gréfica 2.17.
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Ahora veamos qué hay dentro de las viviendas.

8En otro estudio, que tenia como fin indagar sobréééicit social en Aguascalientes, y que béasicamese realiz6 en
colonias populares, nos topamos con informacion suggrente (de nuevo, similar a lo encontrado peoméas y Garro, en
el trabajo citado). La poblacion trabajadora qué emdicalizada tiene mas acceso en su vivierdduz (98.4% frente al
94.5%) que la poblacién trabajadora no sindicalizash un 97.6%, frent 92.06%, los trabajadores sindicalizados tienen
disponibilidad de drenaje en una proporcién qué pst encima de la poblacién trabajadora no sitidamda; 10 mismo
ocurre con el agua entubada, al contar la poblacadrajadora sindicalizada con un 96.8% de accesteaservicio frente
al 92.3% de acceso al agua entubada de la poblaeibajadora no sindicalizada. Asimismo, en lo haee al tipo de
vivienda, hay un detalle en el que es necesariempatencion: de la poblacion sindicalizada, un &a2@bita en viviendas o
cuartos de vecindad, mientras que la poblacionimicalizada lo hace en el orden de un 9.85%. Equi® establece una
relacion con las posibilidades y disposicionesurales para el quehacer colectivo, la poblaciddisalizada vive mas en
departamentos y en viviendas diplex que la polbiani® sindicalizada. No hay un determinismo de quen dipo de
vivienda un tipo de conducta vecinal, pero si hasopidades y traslados culturales que hacen qugidose vive en la
fabrica sea parte de las herramientas culturalés glee se vive en el barrio (por ejemplo, el nai€le la cooperacién). Por
otra parte, y aqui si hay un elemento estructlgsledificios en departamentos son una expresidnuestra sociedad, de
los efectos de la irradiacion urbana, productocdetimiento industrial. Que se hayan concentradioestodo en la ciudad
capital no es una casualidad, sino un correlatdymido. Al revisar la informacién obtenida en labricas estudiadas, se
llega a consideraciones similares. La distinci@eartre poblacion sindicalizada y no sindicalizaddependientemente de
qgue en este Ultimo sector de trabajadores una piartél fuese integrante del sector informal de danemia. Esta
investigacion fue realizada para en ese momentavtadel Comité de Planeacion para el Desarrollgpl@te, después
Secretaria de Planeacion, Seplan), del gobierataéste Aguascalientes, con el tituloldepobreza y sus manifestaciones
en Aguascalientes. Estudio diagndstico del démiial Para la informacién que aqui se ha destacads, g&ato de un
extenso trabajo con diferentes técnicas de reddlecte datos, vale sefialar que se aplicaron 1408westas a pie de casa
en el conjunto de la entidad.
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2.4.1. Bienes en la vivienda. Artefactos, actoresgontagio de adquirir

Otra forma que hemos elegido para reconstruir etresio social vivido por los trabajadores que
estudiamos, es decir el conocimiento de la polfagi§us condiciones de vida, es a partir de poner
atencion en los artefactos que cotidianamente snsuenidos dentro de la vivienda, para encarar las
actividades y presion de la vida moderna, asi cpam@ hacer mas ligera la jornada de trabajo
doméstica, agregando también que se trata de simffaharcas” sefialan Douglas e Isherwood, 1990)
gue permiten hacer una lectura de las relacionessgquestablecen entre los sujetos. Esta tarea se
realizara al menos parcialmente en este apartadel, entendido de que consumir es clasificar. Estos
bienes, vale enfatizar, dia a dia tienen una mangsencia en los hogares. Pero el equipamientoodent
de las viviendas no solamente se relaciona coraledjp doméstico e ideas de confort y modernidad
socialmente vividas, dado que este equipamiento @sipiamente ligado al consumo cultural. Aqui
estamos pensando en algo que sefialan de mane Rgudlas e Isherwood: “...la funcién esencial
del consumo es su capacidad para dar sentido. édheidos de la idea de la irracionalidad del
consumidor. Olvidémonos de que las mercancias rsirpara comer, vestirse y protegerse.
Olvidémonos su utilidad e intentemos en cambio tadolp idea de que las mercancias sirven para
pensar; aprendamos a tratarlas como un medio malvee la facultad creativa del género humano”
(Douglas e Isherwood, 1990: 77). De esta maneta glgproblema, el consumo no es un acto ingenuo
o0 aislado de la realidad social; luego entoncesarfD sentido al mundo supone interpretar la
sensibilidad de ese mundo” (Douglas e Isherwoo8(0188). Bajo estas premisas estamos abordando
este apartado. Primeramente nos aproximamos algmaamacional. Con base en datos censales del

2000, el panorama es el que se muestra en el siguweadro:
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Cuadro 2.16.

Viviendas particulares habitadas segun disponibilidd de bienes, 2000

Bienes en la Viviendas Disponibilidad
vivienda particulares Disponen

habitadas' % No % No %

disponen especificado

Radio o 21513235 182462784.8 3068004 14.3 198959 0.9
radiograbadora
Television 21513235 1847138359 2870082 133 171772 0.8
Videocasetera 21513235 8322463 3812979132 60.3 211640 1.0
Licuadora 21513235 169475788.8 4381227 204 184429 0.9
Refrigerador 21513235 147353%W8.5 6592994 30.6 184850 0.9
Lavadora 21513235 11179 1052.0 10139815 47.1 194313 0.9
Teléfono 21513235 7791935 36.23500786 62.8 220514 1.0
Calentador de agua21 513235 9048966 42.12251656 56.9 212613 1.0
Autémovil o 21513235 6992055 32.54318934 66.6 202246 0.9
camioneta
Computadora 21513235 2011425 9.3 19269688.6 89 232122 11

1 El porcentaje de la disponibilidad de cada undodebienes esta calculado con base en el tot
viviendas particulareabitadas. El 100% se obtiene al sumar los pamntde disponibilidad, r
disponibilidad y no especificado. No incluye refagini 425 724 viviendas sin informacion de ocupante
Fuente: INEGI, Estados Unidos MexicanosXll Censo General de Poblaciory Vivienda 200C
Tabulados BasicasTomo IlI, México, 2001.

En el panorama estatal los porcentajes se encogmiraencima de la media nacional, lo que trasluce

gue Aguascalientes es una entidad con nivelesadp@rdad por encima de la media:

Cuadro 2.17.
Viviendas particulares habitadas segun disponibilidd de bienes, 2000
Bienes en la Viviendas Disponibilidad
vivienda particulares Disponen
habitadas' % No % No %
disponen especificado

Aguascalientes

Radio o 199 398 184063 92.30 13811 6.92 1524 0.76
radiograbadora

Television 199 398 191131 95.85 6992 3.50 1275 0.63
Videocasetera 199 398 100421 50.3697 440 48.86 1537 0.77
Licuadora 199 398 179660 90.10 18 396 9.22 1342 0.67
Refrigerador 199 398 163691 82.09 34 369 17.23 1338 0.67
Lavadora 199 398 151 954  76.20 46 065 23.10 1379 0.69
Teléfono 199 398 82 009 41.12115605 57.97 1784 0.89
Calentador de agua 199 398 119108 59.73 78788 39.51 1502 0.75
Automovil o 199 398 89 989 45.13 107960 54.14 1449 0.72
camioneta

Computadora 199 398 25917 1299171 754  86.13 1727 0.86

! El porcentaje de la disponibilidad de cada undodebienes esta calculado con base en el tof
viviendas pdiculares habitadas. El 100% se obtiene al sunmptycentajes de disponibilidad,
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disponibilidad y no especificado. No incluye refagyhi viviendas sin informacion de ocupantes
Fuente: INEGI,Estados Unidos MexicanosXIl Censo General de Poblacidy Vivienda 200C
Tabulados BasicgsAguascalientedyliéxico, 2001.

Hasta aqui no es posible apreciar la disponibilidathienes en las viviendas desde diferentes ggupos
estratos sociales. A partir de la informacién caie gontamos (distinciones de acuerdo al tipo de
personal, de base o confianza, por género, poresdadr lugar de trabajo), podemos avanzar qua en |
ubicacion estructural en la economia, las formam@nizacion en las que se estad adscrito, las
condiciones geogréaficas compartidas —retomand@dn,como tendencia, el argumento de Rubalcava
y Schteingart (1985), asi como el hecho de quéstaldicion de los lugares de residencia tiene como
correlato agrupamientos en funcion de las caratitex$ socioecondmicas de los habitantes, todalallo
lugar a una estratificacion urbana que se artisulaa estratificacion social. Asimismo, las coratieis
de escolaridad y la condicién de género ponen dal@scena las distintas formas de vivir y endasar
condiciones precarias. Este nivel de detalle pypedmitir una lectura comprensiva de las poblaciones
y sus necesidades, siempre bajo la premisa de tistancia del “prejuicio veterinario de que lo que
los pobres mas necesitan es comida... donde tamhiénplicita la idea de que gastar en articulos de
lujo es una conducta ligeramente inmoral, lo cuadeja de ser un concepto tentador pero falso en
definitiva” (Douglas e Isherwood, 1990: 114).

La adquisicion de bienes para la vivienda, asi clmm@astos ordinarios que se realizan para la
reproduccion de la familia, implica gastos que det@nsiderarse. Los trabajadores de las fabricas en

estudio dirigen parte de sus recursos a los sitpsdrienes.

Cuadro 2.18. Los trabajadores y sus bienes poresapr

CarPro Delta Fomasa
Teléfono 25.0 16.1 25.0
Lavadora 95.6 74.2 83.3
Estufa 100.0 96.8 100.0
Calentador de gas 67.6 35.5 63.3
Refrigerador 95.6 80.6 95.0
Licuadora 95.6 96.8 98.3
Horno de Microondas 20.6 9.7 25.0
Plancha 98.5 100.0 96.7
Radiograbadora 79.4 77.4 78.3
Equipo de sonido 51.5 67.7 66.7
Televisién 100.0 96.8 98.3
Videocasetera 58.8 48.4 66.7
Céamara fotogréfica 50.0 41.9 58.3
Camara de video 8.8 3.2 11.7
Computadora 5.9 3.2 15.0
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Como se aprecia, es en los trabajadores de CadpPidedse encuentra el grupo de trabajadores con
menos bienes en sus casas, en comparacion dedaslos fabricas: son mas pobres que sus pares.

De acuerdo a los datos, la televisibn se encudigemamente por debajo de la estufa:
pragmaticamente dicho, primero comer, pero muy efea; también consumir (mirar) el televisor.
Aqui se rompe esa vision que escinde al hombreudeoadicion social, y que se traduce en la
separacion tajante de las necesidades primordidies secundarias, escindiendo al mismo tiempo al
hombre de un lado en su condicién biolégica y ded en su condicion social: “La popularidad de la
television es un buen ejemplo del modelo de enféashe&ontagiosa, conocido también como modelo
epidemioldgico de la difusién de una innovaciomUseel cual cada familia que obtiene un aparato se
hace inmune al mal, pero la sola presencia detrelmméstico puede transmitir el microbio a otras
familias. La gente generalmente compra lo que & sius amigos usan y disfrutan. Los contactos
sociales no son obra de la casualidad” (Douglaserivood, 1990: 117).

Apuntabamos lineas atras que los trabajadores lti@ Oenectores presentan tasas de posesion
de bienes por debajo de sus pares de las otrafabldsas. A esta distincion hay que agregar una
segunda: entre los trabajadores de base y losrd@mmoa, en general estos Ultimos cuentan con mas
bienes dentro de sus casas. Entre el propio pérdertanfianza hay diferencias: el consumo de lsiene
del personal de confianza de CarPro y Fomasa es&npima del de sus colegas de Delta Conectores;
de la misma manera, los trabajadores de base d&dCgrFomasa presentan practicas de consumo

similares, por encima de sus compafieros trabajader®elta.

Cuadro 2.19. Los trabajadores y sus bienes. Basafianza

CarPro Delta Conectores Fomasa
Base Confianza Base Confianza Base Confianza

Teléfono 16.7 100.0 12.5 33.3 14.6 52.9

Lavadora 96.3 100.0 75.0 66.7 82.9 82.4

Estufa 100.0 100.0 95.8 100.0 100.0 100.0
calentador de gas 64.8 100.0 33.3 33.3 51.2 94.1
Refrigerador 96.3 100.0 79.2 83.3 92.7 100.0
Licuadora 98.1 100.0 95.8 100.0 97.6 100.0
Horno de Microondas 14.8 100.0 8.3 16.7 19.5 35.3
Plancha 100.0 100.0 100.0 100.0 97.6 94.1
Radiograbadora 79.6 83.3 79.2 83.3 78.0 76.5
Equipo de sonido 50.0 83.3 62.5 83.3 61.0 76.5
Televisién 100.0 100.0 95.8 100.0 100.0 94.1

Videocasetera 57.4 100.0 50.0 50.0 63.4 76.5
Céamara fotogréfica 50.0 83.3 37.5 66.7 56.1 64.7
Camara de video 7.4 33.3 0.0 16.7 12.2 11.8
Computadora 1.9 50.0 0.0 16.7 7.3 35.3
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Las préacticas de consumo también arrojan datosfisafivos en las diferencias por género. Ponemos
atencion en algunas cosas que nos parecen immstdatplantear. Las mujeres de las tres fabricas
cuentan con el bien teléfono por encima de lo quaestaron los hombres, es decir las mujeres
contestan mas el teléfono que los hombres. Sisstalida, se confirma la evidencia aportada por
Teiger, cuando sefala la necesidad mayor de larmajeomunicarse: las mujeres, si ganan tiempo en
el proceso de trabajo, lo materializan sobre tadocaversaciones, lo que dicho sea de paso para las
gerencias modernas no es algo negativo, puesdarubomo un mecanismo para hacer mas soportable
la jornada de trabajo (cTeiger, 1995). La memoria también ocupa un lugamifiesto en general en

la mayor posesion de camaras fotogréaficas y deovéaelas mujeres que en los hombres, quiza como
expresion de una forma de vivir la familia tambi#istintd”. Se hicieron consideraciones sobre la
educacion, en las que se puso atencién en la gardelodato nacional de analfabetismo dominante en
las mujeres, y de mayor eficiencia terminal y medegercion escolar en las mujeres. Desde una vision
de las convenciones sociales dominantes, que bl microondas encuentra en las mujeres a sus
principales consumidoras, no es extraordinariop piele la computadora sea un bien que lo buscan y se
contagian de la necesidad de él de manera prineipdas mujeres que en los hombres, rompe el
cuadro de las convenciones. Creemos que éstas|@ogs qpara entender el mayor consumo de

computadoras en mujeres que en hombres.

Cuadro 2.20. Los trabajadores y sus bienes poresaprgénero

CarPro Delta Conectores Fomasa
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Teléfono 20.8 40.0 8.0 50.0 22.6 42.9

Lavadora 96.2 93.3 76.0 66.7 83.0 85.7

Estufa 100.0 100.0 100.0 83.3 100.0 100.0
calentador de gas 66.0 73.3 36.0 33.3 60.4 85.7
Refrigerador 94.3 100.0 80.0 83.3 96.2 85.7

Licuadora 96.2 93.3 100.0 83.3 98.1 100.0
Horno de Microondas 13.2 46.7 8.0 16.7 24.5 28.6
Plancha 98.1 100.0 100.0 100.0 96.2 100.0
Radiograbadora 79.2 80.0 76.0 83.3 81.1 57.1
Equipo de sonido 47.2 66.7 68.0 66.7 66.0 71.4
Television 100.0 100.0 100.0 83.3 98.1 100.0
Videocasetera 56.6 66.7 48.0 50.0 66.0 71.4
Céamara fotogréfica 45.3 66.7 40.0 50.0 58.5 57.1
Camara de video 3.8 26.7 0.0 16.7 11.3 14.3
Computadora 3.8 13.3 0.0 16.7 13.2 28.6

82 En un sentido similar, las parejas con hijos ameein general con mas videocaseteras, hornos deomitas, cAmaras de
video y computadoras que las parejas sin hijos.
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En otro orden de ideas, pero que expresa de laamsamera las diferencias de encarar las condiciones
materiales de vida, de acuerdo a diferencias dergérde formacién escolar y de adscripcion
organizada en la sociedad, en evidencia empiricdupida en otra investigacion (Espinosa, 2001),
varios son los resultados en relacién a la accommkde las mujeres, en particular de las jefas de
familia. Por ejemplo, en el estudio que estamogiahdo se encontrd lo siguiente: teniendo como base
poblacién que habita colonias populares pobredagwiviendas donde las mujeres son las jefas de
familia, en sus viviendas tienen mas acceso aZaqlie sus pares masculinos, 98.09% y 94.06%
respectivamente. En el caso del drenaje se pregeatsituacion similar, puesto que en las famd@s
jefatura femenina se cuenta con este servicio eA7U5% frente a lo vivido en las familias con
jefatura masculina, al acceder al servicio en @torde un 92.23%. En lo referente al agua entulteada,
historia se repite: se accede en las familias etatuyra femenina en un 97.78, mientras que en las
familias con jefatura masculina el agua entubasigallal 92.59% de las familfdsCon estos datos se
diluye la idea del sexo débil, asi como de aquealigaimentos que reducen la accién social de las
mujeres al sefalar que sus mejores condicionesrtigne ver con que se trata de mujeres que al
separarse de sus maridos se han quedado con hes lmenuebles, con las cosas dentro del hogar, con
parte de los ingresos que percibe el ex marido lgamanutencion de los hijos 0 que pertenecen a
grupos socialmente mas acomodados, las denomif@dass medias”. En ese sentido, se puede poner
en entredicho el argumento que reduce la acciéialsde las mujeres o que ven la accién de las
mujeres como un resultado estructural y no com@raes definidas para modificar las condiciones
estructurales: “el estudio ha permitido observae gara el 17.2% de los hogares lidereados por
mujeres, la calidad de la vivienda es mejor qua pauellas ocupadas por hogares con jefe hombre.
Esta situacion se vincula al hecho que una mayerimujeres que aparecen como jefas de hogar son
viudas, divorciadas o separadas y solteras (e#iasasi sobre todo en el Area Metropolitana de la
Ciudad de México), que han heredado la viviendawenarido, han estado protegidas por la ley y/o
pertenecen a sectores medios” (Schteingart y SE85: 65).

Sin habernos planteado como objeto el estudigrapkl de las trabajadoras como jefas de
familia, la diferencia de acceso a bienes por hesmprmujeres indica que los sistemas de clasifoaci

de las cosas pasan a su vez por aspectos estlestaiagénero y por la experiencia.

8 En la misma direccién se ubica la reflexion detSlgart y Solis, cuando apuntan que los “hogaoesjefes mujeres
tienen menor cantidad relativa de viviendas de amedlidad y mayor de viviendas de ‘buena’ calid¢8thteingart y
Solis, 1995: 43).
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Después de este ejercicio de aproximacion a tanrdcion geografica y sociodemografica que
consideramos de mayor relieve para entender lalagatjue estamos estudiando, el siguiente paso en
la exposicion es poner sobre la escena a los &ddags en diferentes dimensiones sociales, radtvean

la identidad y los caminos por construir sentidoura realidad articulada.
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3. La fabricacion de la autoridad. Jerarquias y paes

Parafraseando a Foucault, los paradigmas gerescallecvando del espeso campo de la construcciéon
disciplinaria, enfatizaran la importancia de notigas los cuerpos, dandose a la tarea de corragir |
alma$”. El lugar que ocuparé en este proceso la diseigmfundamental, y encuentra su pertinencia
en que las fabricas no son espacios neutros. kedads una relacion econdmica, que en su ocupacion
resalta la construccion del orden y la obediefegando el cuadro administrativo un lugar protagoni

en la vigilancia y reproduccion de los mecanismmslidciplina y socializacion que rigen en ellasi, As
en la fabrica se desarrollan ciertas funcionesryeio es al mismo tiempo un espacio impuesto,len e
cual los lugares son asignados, como producto derdaquizacion del espacio (cf. Fischer, 1998;
Foucault, 1980). La influencia que pretende genlerdireccion de la empresa sobre los operarios, en
lo micro, y la influencia de las conveniencias ates dominantes —visto el sujeto no como protatgnis
de una historia sino como sujetado-, no son antwsentes y obedecen, quitando la maleza cultugal qu
les arropa, a intenciones concretas: “El motivgopleor y la finalidad determinante del proceso de
produccion capitalista son, ante todo, obtenerdganvalorizacionposible del capitales decir, hacer
gue rinda la mayor plusvalia posible y que, potaael capitalista pueda explotar con la mayor
intensidad la fuerza de trabajo. Al crecer la mdsaobreros empleados simultaneamente, crece su
fuerza de resistencia, aumentando también, comoge, la presidn del capital para vencerla. El
papel directivo del capitalista no es solamentefunaion especial que se desprende de la naturaleza
del proceso social del trabajo, como algo inherané& es también urfancion de explotacion en el
proceso social del trabajduncién determinada por el inevitable antagonignue el explotador y la
materia prima de su explotacion” (Marx, 1976: 263 esta manera, en la fabrica como relacién
econdémica, se demanda para producir cooperacioool@sion de los trabajadores, de manera
coordinada (aqui se subraya el papel de la admanih), y que como tal, como coordinacion “se les
presenta a los obreros cormlan; practicamente, como Rutoridad del capitalista, como el poder de
una voluntad ajena que somete su actividad ares fierseguidos por aquélla.” (Marx, 1976: 267).

En este capitulo tenemos como objeto adentrarntisgare aporta nuestra evidencia empirica a
esta discusion, abordando dos cuestiones prinsipdle la influencia de la empresa para la
fabriquizacion social de los operarios, pasanddgtorma en que miran los trabajadores a sus (sfes
son lideres, es decir si hay reconocimiento detiar@ad moral o simplemente hay un acatamiengo a |
norma por el reconocimiento de la jerarquia); si dadenes son acatadas sin cuestionamiento (sin

reparar, diria Taylor), el papel de la comunicacgmel espacio organizacional y la presencia de

84 Retomando este sentido, cf. Ibarra, 1994.
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conflictos; 2) una segunda cuestion que se expor eapitulo apunta a la forma en que se miran a s
mismos los trabajadores, p. €]. la disposicidondprauestran para enriquecer el proceso productvo, |
incorporacion del tiempo industrial en las pradti¢aborales, lo que tratamos de “operacionalizar”
parcialment.

Es pertinente subrayar que, como ha sido la t@moal conjunto del documento, nos apoyamos
en este capitulo en la premisa de que el trabajarespacio y tiempo determinado histéricamerste, e
decir como relacion social- es una variable cemmnala conformacién de la identidad contemporanea.
En algunos casos por ser medio para la reprodudgda familia, en otros por tratarse de un lugar e
el que se adquieren formacidén y saberes, y en elsguviven traslados y experiencias, la fabrica
fabrica su comunidad, las sociabilidades que en ella splidgan, identidades que se adhieren a los
intereses del corporativo, aunque también se genszaistencias. Los centros de trabajo que
estudiamos, pero la consideracion puede extendersealquier espacio laboral, influyen en los
trabajadores —influencia como poder, es decir c¢dpdcde generar obediencia, en el sentido
weberian8®-, los “fabriquizan”, sefialamos. Sin embargo, esesario subrayar que su tarea no esta
aislada de otras dimensiones sociales. Como s¢eplam la reflexion tedrica, de acuerdo a Dubar
(1991), “la estructura de base de toda socialipadécundaria debe p