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Resumen

Los estudios acerca del trabajo gerencial se enmarcan dentro de los debates acerca de la
transicion del llamado “fordismo” hacia el “posfordismo” o de produccién en masa a la produccién fle-
xible. Estas discusiones suelen soslayar o relegar a un papel secundario la cuestién de las transfor-
maciones en la identidad y la subjetividad dentro del espacio de trabajo. Se sostiene en este ensayo
que el espacio laboral ocupa un rol fundamental en la conformacién de la identidad. Este supuesto se
opone a los prondsticos mas optimistas del llamado posfordismo que consideran que la esfera extra-
laboral es la que imprime su sello sobre el mundo deltrabajo. La intencién de este ensayo es indagar,
por un lado, cémo abordan las Ciencias Sociales en general y la Sociologia del Trabajo y la Sociolo-
giade las Organizaciones en particular, la cuestion del trabajo gerencial y por otro, qué aportes reali-
za la bibliografia en este campo para intentar esclarecer qué tipo de subjetividad propician las empre-
sas para con sus mandos gerenciales y qué implicancias conlleva en la practica laboral concreta de
éstos. Es asi como se presentaran dos debates fundamentales que han surcado el camino para acer-
carnos a dilucidar esta cuestién: la discusion sobre calificacion y competencias y la perspectivade la
cultura laboral.
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Competences in Competition:
The Manager-Entrepreneur in Large Corporations

Abstract

Studies about the work of managers are framed within debates about the transition from so-
called “Fordism” to “Post-Fordism” or from mass production to flexible production. These discussions
tend to sidestep or relegate the issue of identity and subjectivity transformations within the work space
to asecondaryrole. This essay proposes thatthe work space occupies a fundamental role in configur-
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ing identity. This postulate opposes the most optimistic forecasts of so-called “Post-Fordism,” which
consider that the world outside work is the one imprints its seal on the world of work. The intention of
this essay is to inquire, on the one hand, as to how the Social Sciences in general and the Sociology of
Work and Organizational Sociology in particular approach the issue of managerial work; and on the
other hand, explore the contributions made by bibliography in this field in order to clarify what type of
subjectivity corporations foster in their managerial authorities and what implications accompany them
in their everyday working practices. Therefore, this article introduces two fundamental debates that
have ploughed the road in order to elucidate this issue: the debate about qualification and compe-
tences and that of the labor culture perspective.

Key words:

1. Introduccion

La Segunda Guerra mundial pro-
voca la desaparicion de viejos estilos de
vida en el mundo occidental. Una de las
causas de este fenébmeno se compone
de drasticos cambios en la estructura
ocupacional de occidente, especialmen-
te en EEUU, que resultaron en una nue-
va clase media de administradores sur-
gidos de los college devenidos muchos
de ellos gerentes de las grandes corpo-
raciones. La emergencia de los gerentes
como asalariados pone en cuestion la
idea de una clase asalariada homogeé-
nea al estilo marxista debido a la expan-
sion de actores tales como burocratas,
profesionales, que no se agotan en una
explicacién dualista o dicotdomica de la
sociedad. Sin embargo, en cada pais, el
proceso de formacién de la clase media
es diferente. En la Argentina, asi como
en el resto del mundo occidental, la
emergencia de la clase media en térmi-
nos de educacion (a través de la genera-
lizacion de la educacién) y de estructura
ocupacional, seria impensable sin la
idea de movilidad social (que en el régi-
men estamental pre capitalista no exis-
tia), posibilitado por el enriquecimiento
dado por la estructura del mercado.

Managerial work, competences, labor culture, corporations

Los estudios acerca del trabajo ge-
rencial se enmarcan dentro de los deba-
tes acerca de la transicion del llamado
“fordismo” hacia el “posfordismo” o de
produccién en masa a la produccion flexi-
ble. Estas discusiones suelen soslayar o
relegar a un papel secundario la cuestién
de las transformaciones en la identidad y
la subjetividad dentro del espacio de tra-
bajo. Alo sumo, estas cuestiones son vis-
tas como efectos de dichas transforma-
ciones y no como fenébmenos que guar-
dan unrol protagénico en dichos eventos.
Se sostiene en este trabajo que el espa-
cio laboral ocupa un rol fundamental en la
conformacion de la identidad. Este su-
puesto se opone a los prondsticos mas
optimistas del llamado posfordismo que
consideran que la esfera extralaboral es
la que imprime su sello sobre el mundo
del trabajo. Estos enfoques optimistas
vislumbran una época en la cual el sujeto
lograréa desarrollar todo su potencial sub-
jetivo aprovechandose de la creciente in-
telectualizacion del trabajo. Las Ciencias
Sociales en general, y la Sociologia del
Trabajo y de las Organizaciones en parti-
cular, al analizar las transformaciones del
mundo del trabajo y el paso de la automa-
tizacién al trabajo “inmaterial”, relegan a
un segundo plano la problematica de las
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mutaciones en el mundo laboral desde la
perspectiva de los actores; poco se habla
de los responsables de implementar los
cambios dentro del mundo laboral, los
managers. Se presentara un recorrido al-
rededor de los debates tedricos acerca
del trabajo de estos gerentes ya que ge-
neralmente son los empleados de nivel
jerarquico medio (gerentes, superviso-
res, jefes) los encargados de implemen-
tar las politicas corporativas. A pesar de
no ser nilos duenos, ni accionistas, de las
empresas para las cuales trabajan, éstos
acttan en defensa de los intereses corpo-
rativos. Es necesario entender esta forma
de consentimiento (Burawoy, 1989) o
servilismo voluntario (Durand et al., 2006)
desde la subjetividad que se propicia en
estos sujetos dentro de los espacios de
trabajo y en el desarrollo de sus carreras.
No es la intencion de este ensayo
profundizar en la perspectiva de los acto-
res, ya que eso requeriria un trabajo de
campo que trasciende los objetivos del
presente trabajo, sino presentar el debate
tedrico en torno a la cuestiéon del trabajo
en los mandos gerenciales. En otras pa-
labras, nos preguntaremos, por un lado,
como abordan las Ciencias Sociales en
general, y los debates sobre las clases
medias, la Sociologia del Trabajo y la So-
ciologia de las Organizaciones en parti-
cular, la cuestién del trabajo gerencial; y
por otro, qué aportes realiza la bibliogra-
fia en este campo para intentar esclare-
cer qué tipo de subjetividad propician las
empresas para con sus mandos geren-
ciales y qué implicancias conlleva en la
practica laboral concreta de éstos. Es asi
como se presentaran 3 debates funda-
mentales que han surcado el camino para
acercarnos a dilucidar esta cuestion: la
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discusion sobre calificacion y competen-
cias, la perspectiva de la cultura laboral y,
por ultimo, la teoria del capital humano.

¢De qué manera esta literatura es-
tudié a los managers? ; Qué papel juegan
éstos dentro de los debates historicos de
las Ciencias Sociales, la emergencia de
las clases medias con el surgimiento de
administradores asalariados dentro de
éstas, la Sociologia del Trabajo y la So-
ciologia de las Organizaciones, en rela-
cién al abordaje recibido por otros grupos
dentro del espacio organizacional? ; Qué
los diferencié de otros grupos, como ser
los accionistas o los obreros mas califica-
dos, dadas las dificultades de compren-
der a los managers a partir de categorias
tradicionales como las de trabajadores u
hombres de negocios?

2. El manager en la literatura
de Ciencias Sociales

Breve historia de la gerencia

Durante la primera etapa del capi-
talismo descripta por Boltanski (2002),
parecia estar mas claro quién era quién.
Los profesionales de areas técnicas tanto
como los ejecutivos de la administracion
estaban claramente diferenciados de los
trabajadores de planta. Estos mandos in-
termedios formaban parte de la tecnoes-
tructura (Galbraith, 1968). Como conse-
cuencia de esta dicotomia que se mani-
fiesta, Lopez Ruiz se propone analizar a
los managers (él los define como ejecuti-
vos) a partir de categorias tipicas ideales.
Suteorizacién girara en torno a un debate
sobre dos tipos ideales: trabajadores de
altas rentas y capitalistas en relacioén de
dependencia.



En cuanto al primer tipo ideal, si se
toman en sentido estricto, los managers
son trabajadores, ya que venden su fuer-
za de trabajo a la corporacién a cambio
de unsalario. Su vinculo se explicita a tra-
vés de un contrato de trabajo. Sin embar-
go, su lugar dentro de la empresa esta le-
jos de corresponderse con los trabajado-
res en sentido tradicional. Estos no son
duenios de las empresas siendo motivo
suficiente para que sean considerados
como trabajadores. Tengamos en cuenta
que los trabajadores de altas rentas, por
mas que simulen serlo y aspiren a ello, no
forman parte de lo que C. Wright Mills dio
en llamar “la elite de poder”. De igual ma-
nera, los trabajadores de altas rentas se
diferencian de los demas trabajadores,
formando un contrapunto de lo que llama-
riamos “los trabajadores de bajas rentas”,
los cuales desarrollan servicios de baja
calificacion y baja remuneracion. Sin em-
bargo, sostiene el autor, la renta, como
valor cuantificable, no parece ser el mejor
indicador para describir un ethos social
en formacion.

Al analizar el siguiente tipo ideal de
“capitalistas en relacion de dependen-
cia”, el autor afirma que, al consultar a los
ejecutivos acerca de su posicién dentro
de laempresa, la mayoria de los entrevis-
tados afirmaban ser mas hombres de ne-
gocio que trabajadores. Sin embargo,
ellos parecen ser duerios de un capital
distinto del que detentan los duefios o ac-
cionistas de las empresas para las cuales
trabajan: los managers son propietarios
de un capital/destreza, y ese capital inclu-
ye actitudes esenciales como la flexibili-
dad y el desapego de esquemas tradicio-
nales —y también de lugares, personas y
cosas- Y la capacidad, sagacidad y astu-
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cia para la toma de decisiones que impli-
quen riesgo. Como consecuencia de
esto, a pesar de la libertad de movimiento
de capitales que, segun parece, existe en
el mercado del capital/destreza, decide el
autor llamar a los poseedores de dicho
capital “capitalistas en relacién de depen-
dencia”. La estrategia seguida por el au-
tor es fundamentar ideolégicamente la
constitucion de este tipo ideal a través de
la teoria del capital humano, uno de los
ejes alrededor del cual girara nuestro tra-
bajo.

Volviendo alas primeras etapas del
capitalismo industrial, es importante acla-
rar que el nacimiento de la gestién empre-
sarial comenz6 a comienzos del siglo XX
y tuvo como consecuencia el nacimiento
de un nuevo grupo social de directores y
administradores asalariados, designados
posteriormente con el término de mana-
gers, al cual se le fue transfiriendo progre-
sivamente la gestion operativa de las
grandes empresas, quedando relegados
los propietarios, en general, al papel de
accionistas (Chandler, 1977). Henri Fayol
(Fayol et al., 1916), uno de los padres fun-
dadores de la disciplina, deseaba desa-
rrollar una doctrina administrativa que
permitiese, por un lado, la afirmacién de
la gestiébn empresarial como una profe-
sidn con sus propias reglas, consumando
la ruptura respecto de un estilo de direc-
cién cuya legitimidad derivaba de la pro-
piedady, por otro, abrir la via para una en-
sefianza profesionalizada.

Boltanski y Chiapello (2002) han
llevado a cabo una investigacion, en la
cual indagaron acerca de las caracteristi-
cas que asume lo que ellos llaman “el
nuevo espiritu del capitalismo”. Esta in-
vestigacion no toma como objeto de estu-
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dio alos managers (Boltanskilo habia he-
cho con su trabajo seminal “Les Cadres”
en 1982), sino que basa su investigacion
en un analisis comparativo, entre las dé-
cadas del 60y del 90 del siglo pasado, de
la literatura sobre management. Seria
simplista, apresurado y en exceso aven-
turado, afirmar que el discurso sobre los
managers se corresponde con el discur-
so de los managers.

Boltanski y Chiapello (2002) pre-
sentan un esquema de desarrollo histori-
co del capitalismo dividido en tres etapas,
en el cual los gerentes justifican y legiti-
man su trabajo alrededor de tres ejes, los
cuales van variando su peso relativo de-
pendiendo de la etapa en que se encuen-
tran dentro de dicho desarrollo histérico.
Cada una de las etapas representa una
combinacién diferente entre necesidad
de autonomia, busqueda de seguridad y
apelacién al bien comin como forma de
legitimar la defensa de los intereses cor-
porativos en general, y el trabajo cotidia-
no gerencial en particular.

Dado que la preocupacion caracte-
ristica de los tres periodos del capitalismo
es la necesidad de movilizacion y motiva-
cion del personal de las empresas (si bien
la forma que adoptan los medios y fuen-
tes de movilizacion difieren en cada épo-
ca), sobre todo de los managers, enton-
ces, ¢ Como dar sentido al trabajo hoy en
las empresas? Esta es una de las cues-
tiones centrales que preocupan a las or-
ganizaciones.

La clave para el andlisis de las
practicas de gestion empresarial especi-
ficas de cada etapa del capitalismo cons-
tituye la critica que le hace el mismo capi-
talismo en general y el management en
particular a una etapa anterior a la cual se
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debe superar. De esta manera, Boltanski
y Chiapello (2002) analizan la manera en
que la literatura de management critica al
capitalismo de tipo familiar, mientras que
la literatura de los 90 lo hace contra las
grandes corporaciones jerarquicas y pla-
nificadas.

La década del 60 se caracteriza por
una fuerte insatisfaccion de los managers
y por dificultades de gestion ligadas al gi-
gantismo de las empresas. Estos man-
dos medios (por un lado el arquetipo del
mismo, el ingeniero y en segundo orden
el enlace de la direccién que transmite las
directivas de arriba abajo y eleva los re-
clamos de abajo a arriba) pelean por
compartir el poder de decision, lograr ma-
yor autonomia, ser informados de la mar-
cha de los negocios. Las estructuras em-
presarias habian crecido hasta niveles in-
sospechados, mientras que los mandos
medios mas jévenes —los cuales acredi-
taban ya una soélida formacién universita-
ria- se sentian encerrados dentro de un
sistema de gestion autocratico y centrali-
zado. En el marco de la necesidad de se-
parar la propiedad de la direccién, nacen
los directores asalariados, que estaban
reclamando mayor autonomia.

Las soluciones propuestas a la bu-
rocratizacién de las grandes empresas
fueron la descentralizacion, la meritocra-
ciay la direccion por objetivos. Asi, la au-
tonomia reclamada se conjuga con la di-
reccion por objetivos en la descripcién
detallada de los limites y atribuciones del
puesto de trabajo por un lado, y por otro,
en la asignacion para cada uno de objeti-
vos coherentes y alineados con los de la
empresa. De esta forma, la empresa lo-
gra mantener motivados a los managers,
mientras que éstos ganan en autonomia.



Se eliminan los criterios “subjetivos” de
promocion y ascenso, ya que ahora se
podia evaluar de manera “objetiva” e im-
personal a través del grado de cumpli-
miento de los objetivos. La arbitrariedad
en la gestion da lugar a la “equidad”. Lo
que subyace es una critica al mundo do-
méstico, gobernado por juicios persona-
les y el nepotismo. Ahora a los managers
no se los evaluara por antigiiedad (la cual
evoca fidelidad a la empresa o al empre-
sario) sino por la eficacia, por lo que las
relaciones sociales no debieran ser mas
provechosas para el desarrollo de una
carrera dentro de la corporacion. La criti-
ca a la meritocracia se basa en realidad
en una critica a los derechos adquiridos a
través de las titulaciones, que asegura-
ban un puesto de por vida.

El proyecto de la década del 90, si
bien prolonga el movimiento de “libera-
cién” de los managers y la flexibilizacion
de la burocracia, pasa a poner en tela de
juicio a las jerarquias en si mismas. La
década del 60 preservaba el respeto por
el oficio de jefe, lo Unico que se pretendia
era clarificar las jerarquias y hacerlas
mas “justas”, de fundarlas en base al mé-
rito y la responsabilidad. En cambio, en la
década del 90, la critica a la jerarquia se
funda en tanto sistema de dominacién. La
“‘demanda de los clientes” y la presion
competitiva exige liberar a todos los asa-
lariados (y que corran ellos mismos con
los riesgos de estas amenazas externas).
Probablemente lo que Bourdieu (1998)
llama la inflacién de titulos, ha causado,
entre otros factores, la necesidad de la
eliminacion de jerarquias. Esta autono-
mia conseguida tiene como correlato un
aumento de la inseguridad laboral, si bien
esta ultima es exaltada por los autores
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mas famosos de la literatura sobre mana-
gement: “Esta evolucién provoca la inse-
guridad en el empleo y sobrecargas de
trabajo, pero posibilita al mismo tiempo
un espacio que suscita exaltaciones y da
al personal la posibilidad de actuar como
empresarios en el seno de las socieda-
des que los emplean” (Moss Kanter,
1992).

La nocion clave para mantenerse
en carrera es la de empleabilidad, la ca-
pacidad de desarrollar ciertas competen-
cias que sean apetecibles en el mercado
y que constituye el capital personal que
cada uno debe administrar inteligente-
mente. Como la empresa no puede pro-
meter ni estabilidad laboral, ni desarrollo
de una carrera a largo plazo, lo que le
gqueda es invertir en las competencias de
sus miembros, los cuales estan muy inte-
resados en desarrollar, para mantener
sus condiciones de empleabilidad. De
aqui, que surjan programas corporativos
gue premien a sus mejores managers
con MBA (Master in Business Administra-
tion) en las escuelas de negocio mas des-
tacadas. Es asi como surgen sistemas de
evaluacién basados mucho menos en da-
tos cuantitativos y mas en aspectos acti-
tudinales tales como liderazgo, comuni-
cacion, iniciativa, capacidad emprende-
dora, toma de riesgos, etc., los cuales son
en realidad caracteristicas que pasan a
engrosar el capital humano de sus posee-
dores.

El saber-estar (en el lugar correcto,
con la persona correcta) reemplaza al sa-
ber-hacer de una época anterior. Por otro
lado, esta economia de relaciones impli-
c6 el establecimiento de relaciones afec-
tivas oportunistas que incluyen las rela-
ciones laborales, pero que latrascienden,

643



Competencias en competencia: el gerente empresario en la gran corporacion

Szlechter, Diego

abarcando los estudios, las amistades, el
amor, la familia, etc. Los dispositivos que
reclaman el compromiso total de los se-
res humanos para con sus trabajos lo-
gran poner al servicio de las organizacio-
nes las propiedades mas humanas: los
afectos, la moral, la creatividad. Estos
provienen de las mas refinadas técnicas
psicolégicas y cognitivas y porque son
tan “humanas”, penetran mas profunda-
mente en el sujeto, produciendo determi-
nados tipos de subjetividades y logrando
instrumentalizar al ser humano a través
de aquello que los hace precisamente hu-
manos.

Esta organizacion de “iguales” pro-
ducto de la democratizacién del conoci-
miento (al menos entre los managers) se
facilita en tanto y en cuanto este conoci-
miento contribuye a los objetivos empre-
sarios (Drucker, 1993). Las caracteristi-
cas de las nuevas empresas de este pe-
riodo se sintetizan en lo que la literatura
sobre management llama “las empresas
esbeltas” que trabajan en red con otras,
organizandose el trabajo en equipos
orientados hacia la satisfaccién del clien-
te y generando unos trabajadores “movili-
zados” gracias a la vision de sus lideres.
El conocimientoy la informacién, en lugar
de la explotacién de la mano de obra, pa-
san a ser fuentes de productividad y de
obtencion de beneficios.

Sin embargo, las empresas siguen
existiendo, ya que no se disuelven en la
red, por lo que cuando las multinaciona-
les no colaboran entre si, desarrollan en-
carnizadas luchas competitivas. Conse-
cuentemente, se hace imperioso organi-
zar (por intermedio de una direccion defi-
nida por unos pocos) a estos seres auto-
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organizados y creativos, sin tener que re-
currir al “autoritarismo” de las jerarquias.
Se debe “inspirar’ a los managers por
medio de los lideres visionarios, garanti-
zando su adhesién para con los objetivos
empresarios sin tener que recurrir a la
coercion. Las organizaciones se converti-
ran en “educadoras” o formadoras. Se
deberan organizar y alinear las compe-
tencias y se crearan nuevas profesiones
como la de coach, ese compafiero “per-
sonal” que permite a cada cual desarro-
llar todo su “potencial”’. A cada manager
en la empresa se le invita a desarrollarse
personalmente. Al solicitarse todas las
capacidades de la persona, la tarea del
coach consistira en que el empleado se
conozca mejor y que descubra lo que es
capaz.

La forma de “hacer carrera” de los
nuevos managers ya no se funda en el
ascenso en la piramide jerarquica, ya que
éstas han sufrido un achatamiento. La ca-
rrera se debe hacer tomando en cuenta al
mercado en general. Al carecer muchas
veces de un poder formal, lo que queda
es hacerse valer a través de las compe-
tencias y el carisma, desarrollando una
economia de relaciones a través de las
redes que van tendiendo en procura de
informaciéon y ayuda, aprovechandose
del talento de los otros. El managerya no
necesita ser un experto técnico, sino que
es un ser que permanentemente desarro-
lla competencias. Si, tal como sostienen
Boltanski y Chiapello (2002), la historia
de la gestion empresarial es la historia de
la sofisticacién de los medios de domina-
cién de cuanto ocurre en la empresay en
su entorno, junto a la “liberacién” de los
managers, cabe preguntarse cuales son
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las modalidades de control que se ejer-
cen sobre éstos. Es el modelo de las com-
petencias, de las aptitudes que perma-
nentemente deben ser reactualizadas
bajo una creciente instancia de examen
que selecciona cuerpos en un mercado
laboral restringido, quien puede controlar
de manera eficaz a estos individuos. No
existe infinidad de soluciones para con-
trolar lo incontrolable, por lo que lo Unico
que queda es el autocontrol. La coaccidon
pasa desde la exterioridad de las practi-
cas organizacionales al interior de las
personas. De aqui surge la necesidad de
la motivacion del personal, de su implica-
cion y alineacion con los objetivos empre-
sariales, la busqueda del placer en el tra-
bajo.

Sin embargo, surge un nuevo actor
que vigila y controla el buen accionar de
estos managers: el cliente. Este ultimo
pasa a ocupar el lugar de la jerarquia en
el control. ¢ Para qué fundar el control en
una jerarquia que implica la estabilidad
de una carrera dentro de la empresa,
cuando el autocontrol resulta mas eficaz
y menos costoso? Los equipos, formados
por “pares” y comparfieros de trabajo
(ahora clientes internos), pasan a ejercer
el control de manera mucho mas suitil. El
control jerarquico dio lugar a uno de tipo
mercantil, que supone una relacién libre
entre dos partes formalmente iguales. El
que decide si el manager sirve o no a los
objetivos organizacionales, ya no es el
jefe, sino el mercado.

El capitalismo, a lo largo de su his-
toria, habia logrado escindir los mundos
de trabajo y de “vida”. La literatura de ma-
nagement de los 90 se revela contra esta
separacion. El tiempo fuera del trabajo,
dedicado a la afectividad, pasa a ser im-

portante para el desarrollo de las redes,
ya que al desaparecer, al menos en parte,
las jerarquias, lo Unico que queda para
mantener el autocontrol es la confianza.
Las competencias necesarias para vivir
en red se aprenden por fuera del espacio
de trabajo.

3. El manager en los debates
de la Sociologia del trabajo
y de las Organizaciones.

La emergencia del actor

La imposibilidad de cefir la investi-
gacién a un solo debate dentro de la So-
ciologia del Trabajo se centra en que las
investigaciones acerca de los managers
desde una perspectiva critica y no funcio-
nalista, no suelen abundar en la literatura
de Sociologia del Trabajo en general y en
la latinoamericana en particular.

Tal afirmacion se sustenta en el
analisis que Abramo y Montero (2000)
realizan acerca de la conformacién del
campo de la Sociologia del Trabajo y la
forma que adopta la emergencia del actor
empresario en este continente. A partir de
la década del 80, con la crisis de la deuda
externa, la globalizacién de la economiay
los cambios en los patrones internaciona-
les de competitividad, se transforma radi-
calmente el contexto de la disciplina. Asi,
la economia en su version tecnocratica le
gana espacio a la politica, por lo que el
tema pasa a ser la medida del ajuste alos
nuevos patrones hegeménicos a nivel in-
ternacional, para poder recuperar capaci-
dad competitiva e insertarse nuevamente
en “el mundo” para poder recuperar el
crecimiento. Este proceso posee una
marcada influencia en la Sociologia del
Trabajo, la cual vuelve a poner el tema de
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la modernizacién en el centro de las dis-
cusiones, pero ya no identificada con la
idea de cambio social sino con la adecua-
cidén necesaria a un nuevo paradigma, un
best way “posfordista”, “toyotista”, ligado
al lean production, a la empresa esbelta,
desjerarquizada. Es de esta forma que
comienzan a desaparecer los sujetos, es-
pecialmente la clase trabajadora en tanto
sujeto, emergiendo el empresario como
centro de la atencién y de las investiga-
ciones. Este empresario, representado
por el gerente de la gran corporacion glo-
balizada, modernizada, inserta en la eco-
nomia internacional, sale victorioso fren-
te al Estado “elefantiasico” y la gran “bu-
rocracia sindical”. Cuadl seria la medida
del éxito de este actor? La “imperiosa”
adecuacion a los nuevos patrones de
competitividad dominantes a escala glo-
bal.

No es el caso para Francia, donde
autores de la talla de Benguigui et al.
(1970) —el cual disefi6 una tipologia de
empresa para estudiar a los cuadros—, y
Boltanski (1982) abrieron un nuevo cam-
po de investigacion, el cual ha agregado
una abundante y frondosa pesquisa. Pro-
bablemente junto con Bouffartigue
(Bouffartigue y Gadea (2000), Bouffarti-
gue et al. (2001) y Bouffartigue (2001))
han fundado la llamada sociologia de los
llamados cadres en francés. Luego de lo
que en Francia se da en llamar la gran
ruptura de los cuadros (Bouffartigue et
al., 2001), la sociologia francesa adopt6
la figura del manager, para analizarlo
desde una perspectiva critica y compara-
ble con el incipiente debate internacional
gue comienza a darse, como son Brunel
(2004), Francoise y Livian (1995), De
Gauléjac (2005), Gadéa (2003), Livian
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(comp.) (2006), Villette (2003), Villette y
Vuillermot (2005); y desde la antropolo-
gia Flament (2002).

La imposibilidad de encontrar una
correspondencia vernacula directa de
los cuadros franceses, hace que dicha li-
teratura deba ser tenida en cuenta con la
mayor de las precauciones. Sin embar-
go, a nivel latinoamericano, desde un en-
foque sociologico que excede el de la so-
ciologia del trabajo, comienza a vislum-
brarse un nuevo campo que toma al ma-
nager como centro de sus abordajes.
Luci (2007) realiza un estudio acotado a
tres empresas transnacionales en Bue-
nos Aires, analizando la gestion de la ca-
rrera de los managers. La autora sostie-
ne que /ejos de ser la consecuencia de
una “performance del resultado”, una ca-
rrera de éxito en las empresas estudia-
das se revela como el corolario de un tra-
bajo complejo de administracion de un
amplio conjunto de cuestiones que exce-
den lo estrictamente laboral (...) que po-
dria ser denominado una estrategia de
gestion de si. Por otro lado, Figari (2007)
analiza en perspectiva critica la nocion
de competencias a nivel corporativo, es-
tudiando la formacién de los empleados
en grandes empresas de Buenos Aires.
La tesis que sostiene la autora postula
unarelacion entre la formacion/capacita-
cion (pedagogia) empresaria y la recom-
posicion de nuevas formas de control.
En esta investigacion, realizando lo que
llama una lectura educacional critica de
las organizaciones, sostiene que /a ges-
tion por competencias, la mejora conti-
nua y la formacién empresaria aportan
un escenario analitico privilegiado desde
la perspectiva de la Pedagogia del traba-
jo critica.



Lopez Ruiz (2004) en su tesis doc-
toral presentada en la Universidad esta-
dual de Campinas en Brasil, se centraen
el ethos de los ejecutivos de empresas
transnacionales. Este ethos, definido en
términos weberianos, incluye la nocion
de trabajo, aunque lo trasciende, por lo
que la preocupacion del autor es com-
prender las diferentes facetas del nuevo
espiritu del capitalismo. Lépez Ruiz es-
tudia este ethos a través de un analisis
comparativo en términos histéricos de la
literatura internacional sobre los mana-
gers desde principios del siglo XX frente
al discurso y las practicas de manage-
ment actuales en Brasil. Es discutible la
postura metodolégica del autor, el cual
encar6 su investigacion comparando
dos objetos de estudio muy complejos
de comparar: por un lado autores como
Weber (2001), Sombart (1913), Schum-
peter (1911), Burnham (1941) con su in-
fluyente trabajo The Managerial Revolu-
tion; y Bauer con su estudio sobre los
egresados del ENA entre 1960 y 1990
devenidos en cuadros de grandes em-
presas, los cuales escribieron durante la
primera mitad del siglo XX acerca del as-
censo de la pequefia burguesia y su
transformacion en mandos gerenciales
de las grandes organizaciones. Por otro
lado, el discurso de los managers de em-
presas transnacionales hoy en dia en
Brasil. Esta comparacion entre las teori-
zaciones sobre los managers y los dis-
cursos de los mismos actores, requiere
al menos un recorrido por las diversas
mediaciones que ayudan a correlacionar
la literatura con el nivel del discurso.
Consideramos que la propuesta metodo-
légica del autor no resuelve esta comple-
jidad.
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4. El debate en torno
a la cultura laboral

Dentro de la Sociologia del Traba-
jo, el debate acerca de los aspectos sim-
bolicos y significativos del trabajo surgen
a mediados de la década del 70 del siglo
pasado, como respuesta al paradigma
tedrico estructuralista imperante desde la
segunda Guerra Mundial. Con enfoques
tedricos prestados desde diversas disci-
plinas como la antropologia y la psicolo-
gia, se comienza a indagar acerca de te-
mas, tales como, el contenido simbélico
del proceso de trabajo, la orientacion de
los individuos hacia el trabajo, la cons-
truccién de las identidades laborales y la
ideologia de la empresa. Sin embargo,
salvo en Francia (como se menciona al
comienzo de este apartado), pocos traba-
jos toman como punto de partida a la ge-
rencia en si misma, salvo cuando de tra-
taba de analizar las relaciones entre la
cultura dominante y la obrera.

Volviendo al debate internacional
sobre cultura laboral, el enfoque cultural
sobre el trabajo surge como reaccion a
los procesos de modernizacién industrial
y de urbanizacién de la posguerra. La
preocupacion giraba en torno al destino y
la adaptacion del hombre frente al vertigi-
noso cambio industrial y tecnolégico de la
posguerra (Lépez Pintor, 1986; Brown,
1982).

En Estados Unidos, el enfoque cul-
tural de la Sociologia Industrial y del Tra-
bajo se nutrié del interaccionismo simbo-
lico de la Escuela de Chicago de los afios
20y 30 del siglo pasado, aunque también
recogi6 elementos importantes de la Teo-
ria weberiana de la accion social (bajo el
prisma parsoniano) y del analisis estruc-
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turalista sobre las ocupaciones y las pro-
fesiones (Watson, 1987: 28-59). El inte-
raccionismo pone su interés en procesos
de interaccién de los individuos, dejando
en un segundo plano aspectos externos,
estructurales o de condiciones materiales
de posibilidad que determinan las con-
ductas de los mismos. Trabajos como el
de Hughes (1958) iban por ese camino,
aunque su interés como el de sus colegas
de Chicago, estaba centrado en situacio-
nes de trabajo de los “inadaptados” al sis-
tema, por lo que no se hizo hincapié en
las funciones gerenciales. Solo varios
afios después, la Sociologia de las Orga-
nizaciones comienza a inspirarse en es-
tas ideas para estudiar las interacciones y
adaptaciones entre las distintas “subcul-
turas” que se mueven dentro de las orga-
nizaciones, ya sea de grupos ocupacio-
nales o la misma cultura gerencial.

Sin embargo, el enfoque elegido
para dichas investigaciones seria el es-
tructural-funcionalista parsoniano (Ibarra
Colado, en De la Garza, 2000: 255), por lo
que el “contexto” (macrosocial y no el or-
ganizacional) es dejado de lado. Desde
una perspectiva parsoniana, la cultura or-
ganizacional es mirada como un objeto
en si mismo con sus particularidades es-
pecificas o, en otras palabras, sistemas
institucionalizados de valores que orien-
tan la accion. Se hace hincapié en la con-
sistencia, la armonia, el orden y el con-
senso, negando el conflicto de intereses
o la presencia de otras culturas. Tal como
lo formula la Escuela de las Relaciones
Humanas, el enfoque cultural sostiene
que la productividad de la organizacion
es consecuencia de la cohesion social
dentro de la misma. La discusién sobre
cultura organizacional o corporativa sur-
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ge a finales de los arios 70, centrando su
debate en torno a la vinculacion entre el
comportamiento del individuo y las es-
tructuras de la organizacion. El comporta-
miento sera abordado desde la perspecti-
va de los valores y las creencias que pro-
pician launidady la integracién entorno a
la organizacién (Deal y Kennedy, 1982).

Por otro lado, volviendo a las sub-
culturas organizacionales, Guadarrama
Olivera (2000) establece tres dimensio-
nes basicas con el fin de relacionar la cul-
tura organizacional con las subculturas
ocupacionales: la ideologia compartida
por los miembros de la misma ocupacion,
la formas culturales por medio de los cua-
les éstos comparten o expresan sus ideo-
logias y los ritos de pasaje, a través de los
cuales se socializan las formas de ver y
actuar en el mundo propias de cada ocu-
pacién. Frente al deseo de autonomia de
cada subcultura o grupo ocupacional, se
encuentra la llamada “cultura corporati-
va”, la cual intenta imponer su dominio
sobre las otras, sea de manera consen-
suada o por medio de la coercién (Trice,
1993).

El campo de las identidades profe-
sionales y ocupacionales en el que la cul-
tura se relaciona con el saber adquirido
en el trabajo o para el trabajo constituye
un antecedente en el estudio del llamado
managerialismo (Deetz, 1992). En sus
origenes, este enfoque fue estudiado en
términos parsonianos de “modelos profe-
sionales ideales” que servian de inspira-
cion a los individuos en el proceso de
eleccion profesional (Guadarrama Olive-
ra, en De la Garza, 2000: 221). Hoy en
dia, la Sociologia del Trabajo francesa ha
abandonado la perspectiva instituciona-
lista, identificandose mas con el analisis



interaccionista simbdlico (aunque no sélo
de este analisis), incorporando en el estu-
dio de las identidades laborales a los ac-
tores y sus contextos sociales de interac-
cion. De aqui nace el interés por investi-
gar cuestiones tales como la gestion de
los recursos humanos y las relaciones de
poder dentro de las empresas (Cour-
passon, 1994).

De esta fuente surgen también las
llamadas teorias del management o for-
mas modernas de organizacioén corpora-
tiva, las cuales toman a la cultura de la
empresa como punto de referenciay fren-
te ala cual el management debe adaptar-
se, buscando formas de control basada
en el consenso. Uno de los libros “semi-
nales” de esta literatura (en términos de
cultura) es el de Peters y Waterman “En
busca de la excelencia” (1982), libro que
forjé las premisas basicas de gobierno de
la conducta de los individuos dentro de la
organizacion y de la invenciéon de sus
identidades, y que forma parte de lo que
Ibarra Colado llama literatura de la exce-
lencia: las organizaciones deben cons-
truir un escenario que proporcione a los
individuos un sentido figurado de ellos
mismos como sujetos de excelencia, ha-
ciéndolos responsables directos del des-
tino de la organizacion; la introyeccién de
esta imagen, que se funda en la exalta-
cion de la perfeccién narcisista y la capa-
cidad emprendedora, permitira a las or-
ganizaciones aprovechar todas las ener-
gias del individuo, quien trabajara en los
margenes de sus capacidades con el uni-
co objeto de ser el mejor (Ibarra Colado,
en De la Garza, 2000: 265). Ante la poca
claridad y especificidad de la idea de ex-
celencia, la traduccion operativa queda
resguardada de criticas. La aplicacién de
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estandares de desempefio (muchas ve-
ces con criterios subjetivos), los procedi-
mientos de evaluacién y los sistemas de
recompensa, se ven grandemente facili-
tados. La exaltacion del individuo como el
ideal de la organizacion (y su correspon-
diente exigencia de iniciativa, proactivi-
dad, capacidad de trabajo bajo presion,
compromiso para con los objetivos orga-
nizacionales) fue funcional con las gran-
des reestructuraciones que se produje-
ron durante las décadas del 80 y 90. Es
interesante la formacién de subjetivida-
des dentro del mundo de las empresas,
ya que las diferentes técnicas de motiva-
cién, la gestién participativa y la cultura
del liderazgo no son sino tecnologias de
gobierno de los sujetos que permiten que
las cosas se hagan. Las nuevas practicas
laborales tienden a conformar un nuevo
tipo de subjetivacioén, en la cual la nueva
identidad que se pretende construir es la
del hombre libre que se hace cargo de si
mismo.

La figura del manager es paradig-
matica, ya que éste constituye el ideal de
la empresa, al cual todos deben aspirar.
Mas alla que la literatura muestre al toyo-
tismoy a la reingenieria como visiones or-
ganizacionales contrapuestas, el com-
promiso introyectado por los empleados,
aceptando los indicadores de la excelen-
cia, genera que cualquier necesidad de
ajuste se funde en que son los empleados
los que deben correr con la responsabili-
dad de los fracasos. La razéon de estos
fracasos radicaria en que los empleados
no estuvieron suficientemente alineados
con la cultura corporativa.

Dentro del debate latinoamericano,
los estudios culturales sobre el trabajo tu-
vieron su punto de inflexion a mediados
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de los 70, al derrumbarse las teorias es-
tructuralistas sobre el desarrollo latino-
americano (ver Sztulwark, 2002) y de las
concepciones evolucionistas sobre la cla-
se obrera.

Surge entonces un nuevo campo
de analisis, conocido como cultura obre-
ra, cultura del trabajo o cultura laboral.
Sin embargo, el foco sigue estando en la
clase obrera, ya sea para analizar las
condiciones socioproductivas de los pro-
cesos de trabajo las cuales ayudan a ex-
plicar las condiciones de existencia de los
mismos —dentro y fuera del trabajo- o
para indagar acerca de la accion obrera.

Surge también otro enfoque que
se centra en lareproduccion social de los
individuos, circunscribiendo la relacion
entre factores estructurales y subjetivos
que orientan a los individuos dentro y
fuera del trabajo. Asi, se analizan trayec-
torias de trabajo, identidades profesio-
nales, culturas y subculturas ocupacio-
nales, procesos de cualificacion y las fi-
losofias gerenciales (Guadarrama Olive-
ra, en De la Garza, 2000: 224). Si bien
este ultimo enfoque podria haber inclui-
do como objeto de estudio a los mana-
gers, en general las investigaciones tam-
bién tomaron como punto de referencia a
la clase obrera.

5. El debate en torno
a la nocion de calificacion y
competencias

El segundo debate que enmarcara
este ensayo se centra en dos ejes: la
cuestion de la calificacion por un lado, y
por otro lado, la nocién de competencias,
esta ultima mas relacionada con nuestros
propositos y con nuestro objeto de estu-
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dio. Estos debates constituyen verdade-
ros nudos gordianos de la sociologia del
trabajo, ya que “indagar acerca de la cali-
ficacion ha sido al mismo tiempo tomar
posicién en cuanto al papel de la division
deltrabajo, el control de la mano de obray
la relacién entre cambio técnico y organi-
zacion” (Carrillo e Iranzo, en De la Garza,
2000: 179). Debatir acerca de las califi-
caciones es “poner en relacion el funcio-
namiento del sistema educativo y del sis-
tema productivo” (Tanguy, 1994: 185).
Es aqui donde todo un cuerpo de ideas
con el nombre de teoria del capital hu-
mano va a tener una influencia prepon-
derante, si bien llama la atencién que
tanto en la Sociologia del Trabajo en ge-
neral, como en el debate sobre califica-
cién y competencias en particular, dicha
influencia quede velada y practicamente
no se le mencione.

Comencemos por la discusion teoé-
rica sobre calificacion en el trabajo, la
cual se centr6 pura y exclusivamente en
los saberes obreros. Recién cuando co-
mienza a surgir una clase intermedia en-
tre el empresario capitalista y el obrero (la
llamada tecnocracia por Galbraith, 1967),
se da lugar un cierto debate sobre los tra-
bajadores de cuello blanco (Wright Mills,
2002).

¢ Qué significa calificacién? Carrillo
(1994) lo define en términos generales y
un tanto confusos como “los atributos del
individuo, las exigencias de los puestos
de trabajo o la resultante de la estructura
de clasificaciones en relacién con su re-
muneracion”. Esta confusion no es priva-
tiva del autor, sino que forma parte del de-
bate sobre esta cuestion.

En los clasicos (segunda mitad del
siglo XX), la influencia marxista fue pre-



ponderante. Para Marx, la calificacién de-
pende de las formas concretas que asu-
me la division del trabajo, factor determi-
nante del aprendizaje y del valor de la
fuerza de trabajo (Carrillo e Iranzo, en De
la Garza, 2000: 180). La division del tra-
bajo, producto de revolucién industrial, ha
fragmentado el saber obrero, el cual per-
di6 su capacidad creadora integral y arte-
sanal, por lo que la especialidad pasa a
constituir la ausencia de toda formacion
(Marx, 1973: 284 y 285). Marx vislumbra
un determinismo histérico, ya que la des-
calificacioén progresiva encontrara en un
futuro al hombre en apéndice de la ma-
quina. La division cientifica del trabajo ad-
quiere su maxima expresion con Taylory
la organizacién cientifica del trabajo. La
gran contribucién de Taylor al desarrollo
del capitalismo industrial fue la entrada
en masa de obreros no calificados a la in-
dustria. La filosofia que subyace al autor
se puede resumir en la separacién entre
la concepcion y la ejecucion. Mediante
esta separacion, se puede reducir la ne-
cesidad de mano de obra calificada, a la
par que surgian las escuelas de negocios
en EEUU dedicadas a formar a los cua-
dros dedicados a la planificacién sistema-
tica. Coriat (1981) llama a este proceso
“expropiacion del saber obrero” a manos
de los técnicos. Mas adelante, Ford logré
poner en las maquinas y la tecnologia los
saberes de los técnicos, por lo que los
“mandos medios” pasaban a ocuparse ya
no de aspectos técnicos, sino de la super-
visién y la vigilancia.

Las criticas a los planteamientos
tayloristas surgen de dos vertientes con-
trapuestas: por un lado, la Teoria Organi-
zacional anglosajona, la cual se desarro-
lla a partir de los experimentos en
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Hawthorne llevados a cabo por el antro-
pélogo Elton Mayo (Mayo, 1933), el cual
funda la Escuela de las Relaciones Hu-
manas, llevando a la psicologizacion de
las relaciones laborales (y al nacimiento
posterior de las teorias del comporta-
miento y de la gestién de los recursos hu-
manos). Apoyados en los resultados ob-
tenidos empiricamente, los autores de las
relaciones humanas desecharon las ex-
plicaciones desarrolladas en la etapa an-
terior sobre las causas centrales del ren-
dimiento; en su lugar, demostraron la im-
portancia de la organizacion informal
como determinante de la respuesta psi-
colégica del trabajador y de la cohesion
social de los grupos de trabajo (Mayo,
1933). Como consecuencia de este tra-
bajo, el contexto especifico de trabajo
pasa constituir un lugar estratégico, por lo
que las empresas se avocaran a contar
con un codigo social informal alineado
con las finalidades de la empresa e inten-
taran lograr la cooperacion de los trabaja-
dores transformando sus conductas. Es
la unica manera, se argumentaba, de au-
mentar la productividad y eliminar el des-
contento obrero (Ibarra Colado, en De la
Garza, 2000: 251). Es fundamental la
obra de Roethlisberger y Dickson (1939)
Management and the Worker para darle
sustento teorico a la nueva concepcion
de la organizacion: “toda empresa cum-
ple con 2 funciones esenciales, fabricar
un producto y proporcionar satisfaccion
en el trabajo. La primera funcién es aten-
dida por la organizacién técnica y el impe-
rativo de la eficiencia, mientras que la se-
gunda corresponde a la organizacion hu-
mana”. Asi, esta Ultima se basa en las re-
laciones interpersonales gobernada por
la l6gica de los sentimientos. Es ahi don-
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de apuntaran las politicas de gestién de
los recursos humanos. De esta manera, a
través de una interpretacion interesada
de los estudios empiricos de Hawthorne,
se logroé encauzar el conflicto social pro-
pio de la civilizacion industrial.

En suma, el acento puesto sobre el
grupo explica una parte de la seduccion
de las relaciones humanas cerca de las
direcciones. Ella deja esperar un resulta-
do al menor costo: el de poder cambiar
los comportamientos de los subalternos
sin cambiar ella misma (Mottez, 1972).
Otro autor de capital importancia en esta
etapa es Chester Barnard, el cual en
1938 publicé The Functions of the Execu-
tive, conceptualizando a la organizacién
como sistema social cooperativo, el cual
abarca actividades fisicas, biolégicas, so-
ciales, concientemente coordinadas,
cuyo balance interno y externo debe
mantenerse en equilibrio. De esta mane-
ra, se justificara un modelo organizacio-
nal en el cual las finalidades del sistema
estaran por encima de las individuales.
Esto se conseguiria a través del consen-
so entre los miembros de la organizacion.
Las funciones del ejecutivo radicaran en
conciliar las demandas de los grupos in-
formales con los objetivos organizaciona-
les. La via de este balance yacia en lograr
la identificacion de todos los empleados
con los objetivos de la empresa. Conse-
cuentemente, el tipo de autoridad que
debe ejercer el ejecutivo sera generar el
consenso y la cooperacién necesarios
para lograr dichos objetivos organizacio-
nales, trascendiendo la tradicional forma
coercitiva (Barnard, 1938).

Por otro lado, surge una vertiente
de raices marxistas dentro de la sociolo-
gia del trabajo francesa (es por eso que
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autores como Maurice et al. (1982), sos-
tienen que la Sociologia del Trabajo fran-
cesa nace en respuesta a las formulacio-
nes fordistas-tayloristas como a la Escue-
la anglosajona de las Relaciones Huma-
nas). La nocion de la calificacién y poste-
riormente de las competencias surge
desde esta escuela gala, centrandose en
el actor obrero. Por otro lado, la Escuela
de las Relaciones Humanas pasa a cen-
trar su debate en torno a los moviles del
comportamiento humano y a los estilos y
sistemas de mando gerencial. Segun
Bernoux (1985), la logica y racionalidad
de esta escuela como de |a taylorista, se
encuentra del lado empresarial. Como se
puede vislumbrar, no surgi6 corriente al-
guna que ponga su acento en las compe-
tencias y calificaciones de los mandos
gerenciales en perspectiva critica. Se tra-
taba de estudiar desde un lado a las “victi-
mas” o desde el otro los sistemas de go-
bierno empresarios que mejor logren ali-
near a dichas “victimas”. Llama la aten-
cion la falta de un debate critico acerca de
la formacién de los managers, dadas las
influencias e implicancias de las actitudes
en torno al trabajo de éstos hacia los ran-
gos jerarquicos mas bajos.

Las tesis de raices marxistas que
mas se acercaron a examinar a los man-
dos gerenciales surgen a partir de la dé-
cada de 70, en un contexto de critica ha-
cia la relacion entre cambio técnico y sus
efectos en la organizacion y la califica-
cion. En estas tesis, se sostiene que la
técnica ha sido concebida como instru-
mento de control social y de la polariza-
cion de calificaciones. La critica del deter-
minismo tecnolégico da lugar a un deter-
minismo respecto del contexto social: la
tecnologia responde a los requerimientos



de la sociedad, los cuales han sido crea-
dos por las necesidades del capital, el
control de la fuerza de trabajo y la reduc-
cion de los requerimientos de calificacion
obrera (Carrillo e Iranzo, en De la Garza,
2000: 183). Uno de los exponentes de
esta vertiente fue Braverman (1974), el
cual realiza un andlisis marxista del pro-
ceso de trabajo, lo que hace resaltar el
poder de clase de la gerencia en el mane-
jo de la organizacion. La descalificacion y
expropiacion del saber obrero por parte
del cuerpo de técnicos y profesionales al
servicio del capital va acompafado de un
aumento exponencial de la ganancia em-
presaria. Dentro del mismo debate, Mar-
glin (1977) sostiene que la division del tra-
bajo capitalista estd moldeada por el inte-
rés de los patrones de ejercer un férreo
control social. Como se puede observar,
sigue estando ausente un analisis de los
encargados de llevar a la practica las di-
rectivas patronales hacia los obreros: los
mandos medios. El socidlogo Freyssenet
(1977) se acerca un poco mas hacia este
grupo, arguyendo que el cambio técnico
esta produciendo una polarizacién de las
calificaciones: mientras los técnicos se
sobrecalifican, los trabajadores se desca-
lifican. Gorz (1983) critica a la automati-
zacion, a la vez que sostiene que los em-
pleos y los conocimientos quedaran con-
centrados dentro de lo que él llama “la eli-
te del trabajo”.

Probablemente los sucesos de
mayo del 68 en Paris (y su correlato en
EEUU y en otras latitudes), hayan obliga-
do a los empresarios a poner la mirada
sobre la calificacién de sus empleados.
De esta manera surgen a comienzos de
los 70 las nuevas formas de organizacion
del trabajo (ampliacién y enriquecimiento
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del trabajo, grupos semiautonomos de
produccion, etc.), basados en una recali-
ficaciébn y mayor autonomia de los traba-
jadores. Sigue sin haber mencién de lo
que sucede con los mandos gerenciales.

La crisis del modelo taylorista-for-
dista cobra gran fuerza a comienzos de
los 80, dando lugar a la expansion del lla-
mado toyotismo y la especializacion flexi-
ble. Autores como Kern y Schumann
(1989) y Piore y Sabel (1984), comienzan
a hablar, entre otras cosas, de construc-
cién de relaciones laborales més horizon-
tales con el achatamiento de la piramide
organizacional. Es interesante que inme-
diatamente con este debate surjan las
grandes reestructuraciones de fines de
los 80 y comienzos de los 90.

La calificacion requerida en estas
nuevas organizaciones productivas mas
“chatas” e integradas seria la resultante de
la combinacién de competencias que
abarcan el comportamiento general de la
fuerza de trabajo (Carrillo e Iranzo, en De
la Garza, 2000: 188-189). Es aqui cuando
es posible vislumbrar ciertas correspon-
dencias entre la nocion de competencias y
la Teoria del Capital Humano: ya no basta-
ria sélo con manejar un oficio, sino que
también sera necesario saber trabajar en
equipo, poseer “habilidades de comunica-
cién”, ser “proactivo” teniendo capacidad
de responder a situaciones inesperadasyy,
por sobre todo, estar alineados con los ob-
jetivos de la empresa (y no del sindicato).
Es por eso que este nuevo perfil de trabajo
obliga a los autores a sustituir la nocién de
calificacién (mas restringida a un saber
técnico) por la de competencias. Este
cambio no sucede soélo dentro de la clase
obrera sino (y especialmente) dentro de
los mandos gerenciales.
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La nocién de competencias ha sido
empleada en la economia, el trabajo, la
educacion y la formacién (Ropé y Tan-
guy, 1994). La complejidad de la defini-
cion de este concepto se debe a que, en
un principio, intentaba dar cuenta de la
complejidad de los saberes técnicos ne-
cesarios por parte de los obreros, pero al
ampliarse el concepto a capacidades hu-
manas mas generales en un contexto de
flexibilidad productiva, su definicion paso6
a ser mas difusa (quizas, precisamente
por encontrarnos en un contexto donde
reina la flexibilidad, se hace necesario
que su medicion sea cada vez mas subje-
tiva y determinada por cada emplea-
dor...). Es interesante que en Latinoamé-
rica, la nocion de competencias esté aso-
ciada a la de empleabilidad, al uso de los
recursos, a habilidades interpersonales,
de comunicacion, etc. (Gallart y Jacinto,
1995) o a las competencias intelectuales,
técnicas, basicas, comportamentales y
de orden (Novick, Miravelles y Senén
Gonzalez, 1996). Es posible explicar esta
tendencia a la poca precisién en su defini-
cion y medicion mediante la diferencia-
cion que hacen Ropéy Tanguy (1994) en-
tre calificacién y competencia: mientras
que la calificacion puede ser definida en
forma homogénea, la nocién de compe-
tencias remite a atributos y trayectorias
individualizadas.

Dentro de los autores criticos de la
nocion de calificacion y competencias,
se encuentra Castillo (1996), cuando se-
fiala con preocupacién el predominio de
un discurso que confunde implicacion
(rasgos de caracter social) con califica-
cién. El autor sostiene que, en las em-
presas, las competencias técnicas pasan
a ser condiciones minimas, mientras que
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cada vez mas se ponderan cualidades
comportamentales y actitudinales en el
trabajo.

Dentro del contexto latinoamerica-
no, es posible afirmar que, al igual que su
correlato europeo, el debate cobre califi-
cacioén y competencias se centr6 en la po-
blacién obrera. Este debate se profundiza
a fines de los 80, junto con la profundiza-
cion del modelo neoliberal, la apertura de
mercados, las privatizaciones de las em-
presas publicas y la busqueda de compe-
titividad internacional. Se comienzan a
importar (especialmente desde EEUU)
técnicas y filosofias organizacionales.
Los discursos emparentados con estas fi-
losofias logran articular aspectos ma-
croeconémicos con asuntos microlabora-
les. ¢ Qué es lo que afirman estos discur-
sos? Solo a través de la elevacién de la
calificaciéon de los recursos humanos
sera posible elevar los niveles de produc-
tividad y competitividad de las empresas
(y a su vez de los ingresos de los trabaja-
dores). Este discurso se implement6 es-
pecialmente en empresas con tecnologia
de punta, de capital extranjero y orienta-
das a la exportacion.

Es sumamente sugerente la forma
en que Novick y Senén Gonzalez (1994:
104) resumen los nuevos requisitos de
calificacion para los obreros y su relacion
directa con las nuevas funciones geren-
ciales: “facultades de razonamiento, au-
mento en las capacidades cognitivas de
percepcion, de abstraccién, de resolu-
cion de problemas, de iniciativa del traba-
jador, de desarrollo de capacidades de
cooperacioén”, en sintesis, lo que se re-
quiere es una combinaciéon de un saber-
sercon un saber-hacer. Estas nuevas fa-
cultades requeridas por el empresariado



de grandes empresas se producen en un
marco de suma flexibilidad de los merca-
dos internos de trabajo. Este proceso ayu-
da a comprender con mayor claridad esta
nueva calificacién, ya que se establece
una gran flexibilidad en términos macroe-
conomicos (para realizar los ajustes cuan-
titativos necesarios en el empleo) y por
otro, una gran flexibilidad microeconémica
dentro del espacio de trabajo, para hacer
los ajustes cualitativos con los empleados
y su actividad (polivalencia, multicalifica-
cién, alineacion con una “cultura” de
aprendizaje ante los cambios en la tecno-
logia, “emprendedorismo” interno, asun-
cién de riesgos, en fin, un sinnimero de
tecnologias de gobierno y de control de la
fuerza de trabajo).

De esta manera, el concepto de ca-
lificaciéon pasa a extenderse a una diversi-
dad de ambitos, como son: nuevas tecno-
logias (Leite, 1995), organizacion del tra-
bajo (Novick y Senén Gonzalez, 1994),
sistemas de carrera y remuneracién (Ca-
rrillo, 1993), mercados internos de trabajo
(Carrillo y Hualde, 1990), institucionaliza-
cion de sistemas de capacitacion y entre-
namiento (Novick y Gallart, 1997), vincu-
laciébn con un nuevo sistema educativo
(Novick y Senén Gonzalez, 1994) y (No-
vick y Gallart, 1997), nuevas relaciones
laborales (De la Garza, 1993), la manera
en que la empresa percibe al empleado y
su interaccioén con él (Candia, 1996).

Los promotores de las nuevas
competencias fueron fundamentalmente
los gestores de politicas publicas en ma-
teria de empleo, vinculando la produccién
con la formacioén profesional. Dichas poli-
ticas fueron destinadas a dos sectores,
uno de los cuales se corresponde con
nuestro objeto de estudio: mano de obra
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con perfiles ocupacionales que deman-
dan las empresas. A modo de ejemplo, el
programa Chile Joven, establece que el
aprendizaje alternado debe combinar, en
forma simultanea, la capacitaciéon en aula
y taller con la practica en una empresa, y
la capacitacion para el trabajo indepen-
diente (Carrillo e Iranzo, en De la Garza,
2000: 202). Lo que subyace a este tipo de
programas es que se intenta formar em-
pleados “emprendedores” que corran
ellos mismos con los riesgos propios de
un empresario, sea en un trabajo informal
como en el autoempleo.

Incluso en los medios educativos
(incluyendo los posgrados de negocios)
esta ganando terreno la educacion basa-
da en competencias. ;,Cual es el tipo de
capacidad basica que se pretende trans-
mitir en la formacién o educaciéon por
competencias? “La capacidad de apren-
der” (Mertens, 1996: 33), que en realidad
se traduce en la practica, la preparacion
para sufrir cambios permanentes en el
entorno laboral y en el mercado de traba-
jo. Untema central del enfoque de lacom-
petencia laboral es que intenta invadir es-
pacios que trascienden lo laboral, requi-
riendo una institucionalizacion del siste-
ma (nos referimos aca con aspectos otro-
ra exclusivos de la reproduccion de la
fuerza de trabajo). Asi, surgen debates
académicos sobre redes sociales y su
aprovechamiento para los objetivos em-
presarios o una educacion superior aten-
diendo a las demandas del mercado.

6. Conclusiones
Esta mas que claro que la explo-

sion en los debates acerca del trabajo de
los gerentes se remonta a fines de la dé-
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cada del 70 y comienzos del 80. Es en
ese periodo que la creciente competen-
cia internacional comenzé a erosionar la
supremacia econémica de EEUU. Los
productores norteamericanos se enfren-
taron con amenazas sin precedentes de
la competencia extranjera, por lo que el
“retorno del actor” se manifestd en el
seno de los defensores de nuevas practi-
cas laborales en términos de “humaniza-
cién del trabajo”. Comenzaron a tener
mas demanda de sus servicios (espe-
cialmente en forma de consultoria), es-
pecialmente en las companias lideres.
Una nueva ola de pensamiento gerencial
comenz6 a irradiar, desde best sellers
hasta articulos cientificos, conferencias
profesionales, manuales de gestion y en
la curricula de las principales escuelas
de negocios. Inspirados en diversas
fuentes (el interés japonés en la adminis-
tracion de la calidad total =-TQM-, el sur-
gimiento de los sistemas socio-técnicos
en Europa Occidental y la proliferaciéon
de los distritos industriales); todo un mo-
vimiento débilmente amalgamado que
luchaba por formas mas “igualitarias” y
participativas de cultura organizacional
gue las que eran la norma en la produc-
cién en masa (Smith, 2006). El Iéxico ge-
rencial se expandi6 hasta incluir nuevas
concepciones tales como “lean produc-
tion” (produccioén ligera), “learning orga-
nization” (la organizacién que aprende),
“sistemas de trabajo de alto desempe-
fio”, “equipos autodirigidos” y “especiali-
zacion flexible”.

La principal corriente en este senti-
do, sostenia que los nuevos regimenes
gerenciales hicieron mas que avanzar es-
tos objetivos gerenciales, como los de
productividad mejorada o calidad. Ade-
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mas, éstos propiciaban profundizar el
sentido, la autonomia y el logro que los
trabajadores mismos obtenian de sus ta-
reas. Este tipo de recompensas simbdli-
cas en el trabajo, fortalecidas con benefi-
cios materiales, tales como, la participa-
cién en las ganancias, mejoras en los mo-
dos de retribucién y seguridad laboral, lle-
varian finalmente al consentimiento y el
compromiso que un siglo de fordismo ha-
bia fracasado en conseguir (Smith,
2006). Se habia llegado a un punto de in-
flexion historico. Ahora, el éxito de la em-
presa capitalista dependia de su habili-
dad para otorgar poder a sus propios em-
pleados.

A medida que el interés en las teo-
rias del empowerment (empoderamien-
to) crecia, lo hacia también el escepticis-
mo acerca de sus principales postulados
(Smith, 2006). Esta mirada escéptica se
basaba en que la “lean production” era
una forma de hiper-taylorismo, ya que
ésta usaba las presiones normativas que
ofrecia la lealtad al grupo como un medio
de intensificaciéon del proceso de trabajo
(el lamado management by stress). Asi-
mismo, suscribiendo a la légica de la Es-
cuela del Proceso Laboral, los criticos de-
sarrollaron una concepcion alternativa a
las nuevas practicas laborales, las cuales
eran vistas como portadoras de un nove-
doso sistema de control laboral, el cual a
su vez era mas sutil y pernicioso del que
el capitalismo industrial haya tenido re-
gistro. Este abordaje aceptaba la premisa
segun la cual las nuevas practicas labora-
les manifestaban sustanciales continui-
dades con los antiguos regimenes geren-
ciales, en cuanto ellos también pugnaban
por limitar la capacidad de conflicto y de
organizacion del trabajo. Ahora, sin em-



bargo, las técnicas de management inten-
tan controlar no sélo los comportamientos
expuestos de los trabajadores, sino tam-
bién sus mas intimas convicciones. En
otros términos, las nuevas practicas labo-
rales tratan de alinear de manera mas cer-
cana las mentalidades de los trabajadores
con los intereses de las empresas, lo que
tendria como efecto “controlar las expe-
riencias, pensamientos y sentimientos
subyacentes que guian las acciones [de
los empleados]” (Kunda, 1992: 11). Con-
secuentemente, el surgimiento de térmi-
nos tales como “despotismo hegemoénico”
(Burawoy, 1989), “autonomia coercitiva”
(Smith, 1990), asi como control “hegemo-
nico posfordista” (Kunda, 1992).

Por mas de una década los investi-
gaciones han estado polarizados entre
estas dos visiones (Smith, 2006). En los
afios recientes, sin embargo, éstos han
comenzado a incomodarse ante las res-
tricciones que esas perspectivas impo-
nen a nuestros esfuerzos de dar sentido a
las nuevas practicas laborales.

Precisamente, en un contexto dife-
rente, Smith (2006) ha hecho hincapié en
los presupuestos compartidos tanto por
el abordaje del “empowerment”’, como del
“control”’, dado que mas alla de las dife-
rencias obvias entre los dos, se esconden
limitaciones significativas, las cuales son
compartidas por ambos puntos de vista:
Los dos abordajes adoptan posiciones
fuertemente deterministas que tienden a
marginar cualquier nocién de agencia hu-
mana. Ambos se enfocan de manera uni-
lineal en las estructuras gerenciales, ig-
norando las condiciones sociales y orga-
nizacionales que mediatizan sus efectos.
Ambos portan con visiones teleoldgicas
para discurrir sobre la transformacion de
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los espacios de trabajo, como si esta
transformacién llevase hacia consensos
perdurables en el tiempo (Smith, 2006).
Mucha de la intensidad de este debate ha
surgido por el hecho que ambas visiones
estan atadas a nociones altamente pres-
criptivas de la empresa capitalista. Es por
este tipo de condicionamientos teéricos
gue Hodson (2001) lamenté el “chaleco
de fuerza” dentro del cual estas corrien-
tes se encuentran atrapadas.

Es asi como los enfoques proce-
suales y constructivistas (Visacovsky,
2009) pueden ayudar en gran manera a
comprender este fenémeno. Estos abor-
dajes sugieren que las clases sociales
—como la vida colectiva toda— no son el
mero resultado o efecto causal de estruc-
turas determinantes externas, sino un
proceso continuo de formacién y transfor-
macion. El objetivo de una investigacion
fundada en estas teorias seria el de inda-
gar la historia y cotidianeidad de la consti-
tucion de la clase media en especificos
ambitos espacio-temporales. La clase
media (como todas las clases) se produ-
ce como resultado de la relaciéon entre
ciertas posiciones sociales que devienen
en precondiciones en las que los agentes
acttan, pero a la vez redefinen. Numero-
sos estudios han mostrado, mas allade la
heterogeneidad de los actores involucra-
dos y la diversidad espacio-temporal de
sus rasgos distintivos, la construccién de
estilos de vida, visiones del mundo y dis-
posiciones comunes en grupos humanos
que tendieron a construir ciertas homoge-
neidades y que se autodenominaron o
fueron denominados por otros como cla-
se media (Gay, 2002). Con ello se abrié
un extenso territorio para analizar la for-
macioén de la clase media a partir de las
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diversas practicas de los propios actores,
tal como lo requiere una investigacion
que tome en cuenta la agencia humana.
Kandel ofrece una buena muestra de
cuan amplio puede ser el uso de la nocion
de clase media como identidad en la Ar-
gentina, y cuan heterogéneo puede resul-
tarloincluido en la categoria sino se la in-
terroga, tratando de descubrir las realida-
des econ6émicas de quienes dicen inte-
grarla (Visacovsky, 2009).

Es evidente que la vision critica de
las Ciencias Sociales (incluida la Sociolo-
gia del Trabajo) acerca del trabajo geren-
cial muestra serias limitaciones si persis-
te en un determinismo que obtura la pers-
pectiva del actor. Por otro lado, las visio-
nes mas optimistas que nacen del seno
de las Teorias del Management poco
aportan a la comprension de la realidad
cuando dentro de sus objetivos manifies-
tos esta la defensa de los intereses cor-
porativos (maxime cuando muchos de
sus defensores trabajan como consulto-
res de las grandes empresas transnacio-
nales). Es por eso que el retorno al actor
debe incluir indefectiblemente al mismo
actor y no a las teorias sobre el actor. Es
ahi cuando junto al consentimiento y el
control, encontramos resistencia.
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