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Introduccién
1. El poder y la pasién

Daniel tiene 31 afios, ha hecho su MBA en una escuela de negocios en el exterior. Al regresar,
se presenta como candidato a un puesto gerencial (mando medio) en una empresa
norteamericana de productos de consumo masivo. Tener un posgrado en negocios del “primer
mundo” implic6 una verdadera ventaja durante el proceso de seleccion en la compaiiia que lo
contratd. El formulario que debié completar, antes de que lo llamaran del departamento de
recursos humanso para la primera entrevista, pretendia verificar sus dotes de liderazgo, por lo
gue muchas preguntas estaban enfocadas hacia experiencias que habia vivido desde su
infancia, que daban cuenta de estas habilidades ‘“innatas”. Daniel procurd relatar
minuciosamente el campamento que organizd para sus amigos, el momento en que lo eligen
capitan del equipo de fatbol y otros acontecimientos que indicaban que se estaba gestando un
verdadero “lider visionario”. Durante el proceso de seleccién, tuvo que sortear varios
obstaculos y en cada uno de ellos iban “cayendo” sus competidores para el puesto: un examen
psicotécnico, entrevistas con miembros del staff y de la linea, tanto en castellano como en
inglés. Finalmente, a los tres meses lo llaman de la compafiia y entra en el area de marketing.
Con un MBA ya concluido, la empresa se ahorra la inversion en un programa tan costoso, que
deberia haber hecho en algin momento de su carrera para poder retenerlo en calidad de
“talento”. En el paquete de beneficios que se le ofrece al momento de su incorporacién, se
incluyen “stock options” (opciones de acciones de la compaiiia, orientadas a que desde ese
momento se sienta “duefio” de la empresa) y una suma fija como retribucion “ex post” por
haber concluido un MBA, lo que asegura mayores posibilidades de que pretenda hacer carrera
dentro de la empresa. Su salario inicial depende de como esté rankeada internacionalmente la
escuela de negocios donde estudié. Se espera de €l un “fast track”, un répido ascenso en la
escala jerarquica, dada su edad (en esta empresa los empleados suelen entrar ni bien terminan
su licenciatura) y su espiritu ambicioso -demostrado en los formularios que completd, en las
entrevistas que se le realizaron y fundado en el hecho de haber elegido realizar un MBA-.
Todos los ojos estan puestos en este alto potencial. Las evaluaciones de desempefio daran
cuenta de la validez de esta confianza y de las expectativas depositadas en él. Daniel realiza
correctamente su trabajo, pero rapidamente se da cuenta que sus verdaderos intereses no
pasan por su actividad laboral y empieza a estudiar filosofia como hobby. Este interés, al estar
alejado de los de la compafiia, no debe ser mencionado publicamente puesto que sera un

reflejo de su falta de alineacion con la cultura de la empresa. La evaluacion de desempefio de
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este asalariado se basa, como en el resto de los puestos gerenciales, en la revision de los
objetivos propuestos un afio antes para el periodo en evaluacion, un “feedback 360 en la cual
pares, jefes y subordinados emiten sus opiniones del empleado y, por Ultimo, una reunién de
todos sus superiores jerarquicos en la que se define la calificacion que recibird cada uno de los
empleados a su cargo. La puntuacion tiene una escala que va del 1 al 4, en la cual 1 es despido
inmediato, 2 implica que el trabajador sea puesto en “probation” (quedara a prueba por seis
meses Mas y se le volverd a realizar una evaluacion de desempefio), 3 implica que cumple con
todos los objetivos propuestos de manera eficaz y 4 implica pasar a ser considerado un alto
potencial. Luego de recibir varias veces 3, en la Gltima evaluacién recibe un 2 y al poco
tiempo es despedido. Las razones esgrimidas por su jefe para tomar una decision tan drastica
fueron: falta de “pasion por ganar” y foco en intereses ajenos a los de la empresa.

¢Qué significa la pasion, especialmente cuando ésta forma parte central de los recursos
discursivos de las empresas? En su raiz etimoldgica, pasion (del verbo en latin, patior, que
significa sufrir o sentir) es una emocion definida como un sentimiento muy fuerte hacia una
persona, tema, idea u objeto. Asi, pues, la pasion es un estado animico intenso que engloba el
entusiasmo o el deseo por algo. El término también se aplica a menudo a un vivo interés o
admiracion por una propuesta, causa, actividad, etc. Se dice que a una persona le apasiona
algo cuando establece una fuerte afinidad, a diferencia del amor que esta mas bien relacionado
con el afecto y el apego. Pero en el sentido clasico del término, la pasion designa todos los
fendmenos en los cuales la voluntad es pasiva y queda subordinada a los impulsos y los
instintos. Analizando el derrotero etimoldgico de la palabra “pasion”, se puede llegar a la
conclusién que el discurso empresarial incurre en una contradiccion cuando por un lado le
exige a Daniel proactividad y por otro termina evaluandolo por el “apasionamiento” puesto en
sus tareas. Esta aparente contradiccion entre mostrarse “pasivamente” apasionado por la firma
y la necesidad de trabajar bajo presion, da cuenta de una realidad que obliga a los gerentes a

adoptar una actitud esquizofrénica para hacer carrera en la empresa.
2. Interrogantes iniciales

La empresa esperaba de Daniel que defienda con fervor los intereses de la alta direccion. Esto
nos llevo a tratar de comprender la naturaleza compleja y contradictoria del trabajo
managerial. El caso de Daniel nos convoca a interrogarnos acerca de cuestiones muy
profundas y arraigadas en el mundo del trabajo de las grandes empresas. Los gerentes de
empresas transnacionales, ¢son a fin de cuentas asalariados de altos puestos que cumplen
basicamente un rol subordinado o en realidad constituyen verdaderos empresarios dentro de

una gran corporacion? ;De qué manera construyen sus trayectorias profesionales? Por un
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lado, la empresa les exige una identificacion total con sus valores, pero por otro se los
estimula a mantener su “empleabilidad” en funcion de las exigencias del mercado laboral.
Consecuentemente, ¢Qué lugar tiene el vinculo con la empresa en la construccién de sus
carreras?

En el marco de esta l6gica paradojal, logramos llegar a la pregunta que guiara nuestra
investigacion: ¢Como logran las corporaciones conseguir el consentimiento de los gerentes
para lograr el cumplimiento de sus objetivos? ;Como se fabrica este consentimiento? ;Qué
limites encuentra la firma para hacer efectivos sus objetivos? En suma, ¢De qué manera las
compafiias logran contener y superar la desesperanza o el nihilismo que el orden empresarial
capitalista no deja de inspirar no solo entre los mas oprimidos sino también, a veces, entre
quienes tienen la tarea de mantenerlo y de transmitir sus valores, como es el caso de los
managers? Dicho en otras palabras, ;De qué manera puede el compromiso con el proceso de
acumulacién capitalista ser una fuente de entusiasmo incluso para aquellos que no seran los

primeros en aprovecharse de los beneficios realizados?

3. Los enfoques teodricos acerca de los managers: ¢(qué nos aportan para comprender su

vinculo con la empresa?
3.1 La empresa como un hecho social

La empresa, fundamentalmente, esta organizada alrededor de la contradiccion capital/trabajo.
El proceso de mediacién consiste en evitar que la tensién entre estos dos aspectos se
transforme en antagonismo que venga a bloquear el funcionamiento mismo de la
organizacion. Las relaciones sociales estan sostenidas por relaciones de fuerza -atravesadas
por conflictos- y cuestiones de poder que son la expresién de estas contradicciones. La
hipotesis basada en la existencia de contradicciones sociales y psiquicas estructurales no nos
debe conducir a una posicién puramente estructuralista: Si el punto de vista del
estructuralismo integral permite librarse de la concepcion idealista del libre albedrio,
encuentra su limite en su propia fuerza explicativa: la incapacidad de su epistemologia
subyacente (que expresa los conceptos de sistema, de estructura y de reproduccion) de dar
cuenta de contradicciones y de luchas inciertas que éstos engendran. Paraddjicamente, el
espacio de libertad, de maniobra, no surge de una relativa debilidad de las determinaciones
estructurales, sino de su acumulacion contradictoria en un punto y un lugar determinados. Es
porque las relaciones estructurales no tiran todas en el mismo sentido que en el punto de
reencuentro emerge algo que esta en el orden de la libertad y que la praxis concreta es mas

que la suma de las determinaciones estructurales (Aubert y De Gaulejac, 1991: 328 y 329).
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Los abordajes estructuralistas no pueden dar cuenta de los destinos individuales en la medida
que ellos ignoran los momentos de ruptura o de eleccion que se efectdan en los espacios de
incertidumbre, que no son ni el producto del libre albedrio ni la consecuencia l6gica de
determinaciones estructurales, sino que son respuestas, que los individuos aportan, a
situaciones contradictorias. La empresa es un lugar privilegiado donde se puede observar el
trabajo de contradicciones mdltiples. Uno puede definir la gestion y el management como
tentativas de racionalizar los procesos de mediacion, produciendo técnicas y dispositivos para
desarrollar la organizacion, a fin de evitar que las contradicciones no se traduzcan en
antagonismos abiertos que vengan a bloquear al sistema. Esta es la razon por la cual los
conflictos (aparentes o larvados, manifiestos o latentes) constituyen buenos analizadores de
sistemas de organizacion y de procesos en el trabajo. El conflicto es la expresion de las
contradicciones que atraviesan a la organizacion. Este deviene manifiesto cuando el proceso
de mediacion no produce mas sus efectos de compromiso y de sintesis, expresando un
bloqueo, una oposicion y, en cierto sentido, “un sintoma” (Aubert y De Gaulejac, 1991: 330).
Nuestra intencion fue analizar como se perpetta en el tiempo el conflicto en su estado de

“latencia” a la vez que se sostiene el consentimiento de los asalariados mas calificados.
3.2 Al rescate de la agencia humana

¢Qué nos pueden aportar los abordajes teodricos del trabajo managerial para entender el
conflicto desatado entre Daniel y la empresa que llevo a su desvinculacion? Las Teorias del
management mas difundidas durante los altimos afios fueron basicamente dos: 1) Las del
empoderamiento (empowerment), que clamaban por conseguir el consentimiento gerencial a
través del otorgamiento de un mayor poder a éstos a través de recompensas simbolicas y
materiales. Se pretendia que el problema radicaba en que éstos encuentren el sentido, la
autonomia, el logro, la autorrealizacion. 2) Las de la Escuela del proceso laboral que veia en
las nuevas préacticas laborales, un novedoso sistema de control laboral, mas sutil y pernicioso
del que el capitalismo industrial haya tenido registro. Su premisa consistia en que las nuevas
practicas laborales constituian una continuidad de los antiguos regimenes gerenciales, en
cuanto ellos también pugnaban por limitar la capacidad de conflicto y de organizacion del
trabajo. Hoy en dia, las técnicas de management intentan controlar no so6lo los
comportamientos expuestos de los trabajadores, sino tambien sus mas intimas convicciones.
La idea de que es posible alinear los objetivos gerenciales con los de la corporacion sirve a los
efectos de “controlar las experiencias, pensamientos y sentimientos subyacentes que guian sus

acciones”.
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En los afios recientes esas perspectivas imponen restricciones a nuestros esfuerzos de dar
sentido a las nuevas précticas laborales. A pesar de estar distantes entre si, existen
presupuestos compartidos por el “empowerment” y el “control”, mas alld de las diferencias
obvias entre los dos. Estas dos teorias presentan limitaciones significativas, a saber: 1) Las
dos muestran posiciones fuertemente deterministas que marginan a la agencia humana. 2)
Ambas se enfocan de manera unilineal en las estructuras gerenciales, ignorando las
condiciones sociales y organizacionales que mediatizan sus efectos. Habria que ver de qué
manera se manifiestan esas resistencias. 3) Estas poseen visiones teleoldgicas sobre la
transformacion de los espacios de trabajo, como si esta transformacion llevase hacia
consensos perdurables en el tiempo. 4) Estan atadas a nociones altamente prescriptivas de la
empresa capitalista.

Consecuentemente, nuestra propuesta fue la de abordar el trabajo gerencial a partir de un
enfoque procesual y constructivista (Visacovsky, 2009), que se basa en la premisa que los
grupos sociales no son el mero resultado o efecto causal de estructuras determinantes
externas, sino un proceso continuo de formacion y transformacion. Por lo tanto, el objetivo de
una investigacion como la nuestra fue el de indagar la historia y cotidianeidad de la
constitucion de la figura del manager en especificos ambitos espacio-temporales. EI manager
se constituye como tal como resultado de la relacion entre ciertas posiciones sociales que
devienen en precondiciones en las que los agentes acttan, pero a la vez redefinen. La historia
de Daniel da cuenta de los margenes de accion que poseen los méanagers para “administrar” su
grado de consentimiento y de resistencia a los imperativos de la alta direccion. Es por eso que
la vision critica acerca del trabajo gerencial muestra serias limitaciones si persiste en un
determinismo que obtura la perspectiva del actor. A su vez, las visiones mas optimistas de las
teorias del management poco aportan a la comprension de la realidad cuando dentro de sus
objetivos manifiestos esta la defensa de los intereses empresarios (maxime cuando muchos de
sus defensores trabajan como consultores de las grandes empresas transnacionales). En suma,
el retorno al actor debe incluir indefectiblemente al mismo actor y no a las teorias sobre el

actor.
4. ¢Por gqué llevar a cabo una investigacion en empresas?

Tal como sostienen Aubert y De Gaulejac (1991: 327), la empresa es un hecho social y como
tal, es conveniente seguir las reglas del método durkheimiano, analizdndolo como una “cosa’:
para comprender este hecho social, es necesario aprehender la totalidad, mirandolo desde
afuera como una cosa que forma parte integral de la aprehension subjetiva (consciente e

inconsciente). Nos manejamos con una realidad al mismo tiempo objetiva y subjetiva,
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material y cultural, relativamente estatica y al mismo tiempo movediza. Nuestra intencion es
la de poner el énfasis en sus aspectos inconscientes en el sentido sociol6gico del término (que
escapa a la consciencia del actor) y a veces nos deslizaremos en el sentido psicologico del
mismo (que escapa enteramente a la consciencia, incluso cuando el sujeto pretende

percibirlo).
5. ¢Por qué en transnacionales?

De acuerdo con los datos proporcionados por Betancurt (2003), si bien ya tienen algunos afos

de antigiedad, dan cuenta de la impronta que pueden dejar -entre otras cuestiones- las

empresas transnacionales en los procesos que acontecen al interior del mundo del trabajo:
En 1970 habia 7000 transnacionales; actualmente hay aproximadamente 44.000 con 280.000
filiales alrededor del orbe. Ellas controlan cerca del setenta por ciento del comercio mundial.
Cuando se cruzan los datos de paises y corporaciones con base en el producto bruto de
desarrollo de los paises y las ventas de las empresas, se tiene que de las cien entidades mas
ricas del mundo, cincuenta y uno son corporaciones y cuarenta y nueve paises y el porcentaje
de crecimiento de las doscientas corporaciones mas grandes del mundo dejo atras el de la

economia mundial global.
6. ¢Por que estudiar a los managers?

¢ Qué significa que nos hemos embarcado en la tarea de estudiar a los estratos medios y altos
de la pirdmide jerarquica de las grandes empresas? La antropologia acufié la nocién de
“studying up” para definir una determinada perspectiva para abordar el trabajo con “el poder”
(aclaremos que se trataba de una vision amplia del mismo, que incluia no sélo a los que
manejaban los resortes de la economia, sino a sus representantes, muchos de ellos miembros
de las clases medias y medias altas) y asi buscar las diferencias con las investigaciones
referidas a las clases oprimidas (Nader, 1972 y Gusterson, 1997). Para entender la explotacion
de los obreros, sostienen los autores, debemos primero entender como explotan a los gerentes.
Quizas la pobreza y la precariedad laboral es generada por o se corresponde con determinados
tipos de relacion laboral presentes en escalas superiores. Por lo tanto, debemos hacer un
trabajo de “visibilizacion” del poder. Pareciera ser que la ciudadania plena y la visibilidad
cultural estan inversamente relacionadas. La invisibilidad cultural de los “poderosos” es parte
de sus privilegios. Pero el trabajo de investigacién con gerentes de empresas transnacionales
nos impone no pocos obstaculos. Investigar a los gerentes nos ubica en una situaciéon de
asimetria inversa en relacion al trabajo con los “pobres y los oprimidos”. Parece més sencillo

trabajar con los desposeidos quizés debido a la relacion de poder a favor del investigador. En
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el caso del estudio de trabajadores con capacidad decisoria en sus compafiias, la situacion es
inversa.

Pero, ¢Qué definimos como gerente, manager o mando medio? El primer autor en analizar
especificamente esta categoria de asalariados fue Chandler (1977), quien describia a los
administradores de nivel administrativo comprometidos en la evaluacion y planificacion de
largo plazo. A su vez, ellos debian coordinar y planificar el trabajo global de la empresa asi
como la distribucién de recursos a través y dentro de las diferentes unidades dentro de la
firma. Chandler identifica dos tipos de toma de decisiones que generalmente son
responsabilidad de este grupo: decisiones estratégicas y tacticas. Estos mandos medios
detentan una posicién Unica dentro de la estrategia de crecimiento de las firmas: son éstos
quienes ejercen la verdadera coordinacion entre los sectores administrativos y operativos,
monitoreando el desempefio de las unidades operacionales bajo su control y coordinando el
flujo de materiales —y servicios- a través de ellos. Tal como sostiene Smith (1990: 23), los
mandos medios no poseen un rol formal o institucional en la determinacion de las inversiones
o el crecimiento de las compafiias; sin embargo, sus acciones pueden tener un efecto en un
amplio abanico de estrategias disponibles en la alta direccion.

La decision que hemos tomado fue la de restringir las edades de los entrevistados, las que
oscilan entre los 30 y los 45 afios. Compartimos asi los argumentos esgrimidos por Boltanski
en su trabajo “Les cadres” (1982): los empleados menores de 30 afios, por lo general aun no
han accedido ni disfrutado de todos los privilegios sociales que encierra su titulo académico o
en su defecto, su origen social. Este “infortunio” provisorio les otorga a veces la conviccion
de ser asalariados como los otros, solidarios a los otros trabajadores y, tal como ellos,
explotados. Es justamente en la segunda parte de sus vidas profesionales que los mecanismos
de seleccion social, que se desarrollan desde la escuela, producen todos sus efectos, al
momento que operan los desplazamientos de los puestos de trabajo hacia las posiciones de
poder cuya ocupacion no exige mas, o no solo, la puesta en practica de una competencia
técnica, de un “saber hacer”, del “dinamismo” o de la “energia”, sino un conjunto de
cualidades (tales como “la distincion”, “las buenas maneras” o “el buen gusto”) socialmente
adquiridos en la familia de origen y asociados a un origen social “elevado”. Es aqui cuando
las aptitudes de “hacer trabajar a los otros”, de “manejar sus relaciones conflictivas”, de
“movilizarlos” y de “utilizarlos”, aumenta a medida que crece el alcance de los espacios de
referencia dentro y fuera de la empresa (Boltanski, 1982: 417 y 418).

Pasados los 30 afos, los actores pueden entrar en el juego de la competencia que se les
propone, sobreestimar tanto sus chances de promocion como el poder que encierra su posicién

en la empresa y poseer una imagen un tanto sobredimensionada de su futuro en la compaiiia.
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Esta sensacion puede tener su pico en los managers mas jovenes, de alrededor de treinta afios,
donde se deciden las inversiones sobre la carrera, como son los esfuerzos, a veces
desmedidos, que reclama la competencia —que exige la represion de la conciencia y el
reconocimiento de las verdaderas determinaciones objetivas-. Frecuentemente, diez a quince
aflos mas tarde, sobreviene el sentido de “lo real”, muchas veces de manera violenta, pero
demasiado tarde, una vez que las apuestas han sido hechas afios antes. Los que han depositado
todas sus esperanzas en la carrera pueden “tomar distancia” de los modelos de la “excelencia”
que les empiezan a parecer arbitrarios, incoherentes, tal como sus vidas pasadas y como el

mundo social en su conjunto, en el cual un “genio maligno mueve los hilos” (Boltanski, 1982:

473).
7. Metodologia de seleccion del universo

Tal como sostienen Singleton y Straits, comparar individuos en diferentes grupos permite
analizar los efectos de dichos grupos sobre los individuos (Singleton y Straits, 1999: 68). Por
lo tanto, la unidad de andlisis en esta investigacion serd el individuo en tanto miembro de la
empresa. Al comparar a gerentes de diferentes empresas transnacionales, podremos llevar a
comprender los efectos de diferentes tipos de empresa sobre los individuos y asi encontrar
invariantes a nivel societal. Este argumento coincide con el sostenido por Burawoy (1989:
14), al reconocer que “la parte es una manifestacion de la totalidad, de suerte que contiene en
si los principios esenciales del todo”.

En términos de Ragin (1987), el universo se selecciond en base a unidades de observacién y
de explicaciéon. En cuanto a las unidades de observacion, dentro del universo de empresas,
seleccionamos a empresas transnacionales que poseen sus oficinas en el area metropolitana de
Buenos Aires, ya que lo que se intentd dar cuenta en este trabajo es una Idgica global de llevar
a cabo la actividad laboral. Dentro de las mismas, se eligieron a gerentes con cierto grado de
capacidad decisoria respecto de las estrategias u objetivos de la empresa. La unidad de
explicacion es a nivel societal en el sentido que la explicacion versa sobre el régimen de
acumulacion capitalista actual, con énfasis en el trabajo de los gerentes. Hemos utilizado la
perspectiva analitico-causal a fin de descifrar patrones causales (similitudes) que nos permiten
realizar generalizaciones. Una vez determinada la unidad de analisis, es necesario describir
como fueron seleccionadas las diferentes unidades y la manera de abordarlas. Hicimos
hincapiée en la seleccion aleatoria de los individuos que entrevistados, siempre que se hayan

encontrado dentro de la categoria jerarquica descripta.
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8. ¢ Como seleccionamos a los entrevistados?

Tal como lo hemos mencionado se ha intentado, de manera deliberada, abarcar un abanico lo
mas amplio posible de sectores de la economia. La mayor heterogeneidad posible en cuanto al
tipo de actividad de las organizaciones, nos permite arribar a aspectos comunes entre
empleados de empresas de sectores diferentes. La diversidad, a su vez, permitira acercarnos a
conclusiones generalizables y a establecer comparaciones. El argumento central alrededor del
cual se ha centrado la investigacion en una diversidad tan grande de sectores, es apoyado por
Pochic (2001: 25), cuando constata que “parece esencial desarrollar estudios empiricos sobre
los cadres en plural, diversificando los tipos de profesién y de sector, el tamafio de las
organizaciones, a fin de comprender la brecha entre la experiencia de los cadres y la retdrica
managerial”*. Es por ese motivo que, segun la autora, el modelo de la profesion, centrado en
los “analistas simbolicos” y que agrupa a todas las profesiones que centran su principal
actividad en el “conocimiento”, la informacion y la comunicacion, evita la acumulacion de
estudios sobre profesiones calificadas especificas de cada sector que se abstienen de buscar
las relaciones con la categoria mas amplia de managers, contribuyendo a disolver esta
categoria en lugar de contribuir a profundizar su conocimiento (Pochic, 2001: 26). El
siguiente cuadro viene a dar cuenta de la heterogeneidad de las empresas en las cuales hemos

hecho las entrevistas, todas establecidas en el a&rea metropolitana de Buenos Aires:

Cantidad de Rubros Areas en las que los Origen de las
empresas entrevistados se empresas
desemperfian
30 Informatica, Marketing, Recursos | Argentina, EEUU,
Agroindustria, Finanzas, | humanos, Finanzas, Suiza, Espafia,
Farmacéutica, Servicios | Relaciones laborales, México, Italia,
juridicos, Planificacion de la Brasil, Peru.
Telecomunicaciones, demanda,
Alimentos, Textil, Investigaciones
Quimica, Agroquimica, clinicas,
Consultoria en recursos Regulaciones
humanos, Siderurgica, gubernamentales,
Seguros, Auditorias, Asuntos
Headhunters (cazadores institucionales,

! No s6lo esta divergencia es la que no contribuye a esclarecer el estudio de este objeto de estudio, sino que las
diferencias sectoriales/nacionales, crean las condiciones para la confusién en la comprension de la situacién de
los mandos medios (Livian y Burgoyne, citados por Pochic, 2001; 25).
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de “talentos™) Auditoria, Ventas,
Capacitacion.

Se han utilizado diferentes fuentes de contactos. Por un lado, el propio investigador ha sido
docente en la Universidad de San Andrés, lugar donde muchos managers deciden hacer su
MBA, por lo que el contacto con docentes de dicho posgrado ha sido muy provechoso para
conseguir muchas entrevistas. A su vez, los mismos gerentes entrevistados han proporcionado
mas contactos, sean colegas de la misma empresa o integrantes de las redes de graduados de
las que participan. Por otro lado, gracias a los contactos mantenidos con el posgrado en
recursos humanos de dicha universidad, se han conseguido numerosas fuentes de informacion
para realizar trabajo de campo en consultoras, headhunters y centros de capacitacion

gerencial.
9. Estrategia metodoldgica

En el presente proyecto desarrollaremos una estrategia metodoldgica fundamentalmente
cualitativa. EI abordaje eminentemente inductivo que nos lleva a desarrollar esta metodologia
importa un disefio de investigacion flexible y abierto, que posibilite la emergencia de nuevos
nacleos problematicos, relevantes en el contexto bajo estudio (Gallart, 1992). Por este motivo,
bajo este tipo de disefio, el encuadre tedrico no conduce, como sucede con las metodologias
cuantitativas, a la operacionalizacion de variables y a la formulacion de hipétesis que
relacionen tales variables, sino que nos proporciona ejes conceptuales sobre los cuales
focalizar la atencién, permitiendo también la construccion de hipotesis generales y
provisorias, a ser reelaboradas y especificadas a lo largo del trabajo de campo.

Los objetivos planteados, las caracteristicas de nuestro objeto de estudio y la metodologia
seleccionada nos conducen a la aplicacion, en forma flexible y complementaria, de diversas
técnicas e instrumentos. La posibilidad de utilizar, articuladamente, instrumentos diferentes a
lo largo de toda la investigacion, nos permitira recabar la mayor cantidad de datos posibles,
poder cruzarlos y llegar, de esta forma, a captar toda la riqueza de las informaciones que el
terreno nos provea.

El abordaje metodolégico cualitativo resulta particularmente adecuado a los objetivos de la
presente investigacion, ya que permite comprender los procesos sociales de construccion de
significado (Blumer, 1969). En nuestro caso, se trata de las significaciones que cada uno de
los actores que investigamos le otorgan al trabajo, la utilizacion del espacio y sus practicas de

trabajo, los saberes aplicados en dichas practicas y los aprehendidos en su propia historia.
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Dentro de este abordaje, la técnica cualitativa de la entrevista nos permitio recoger
informacion acerca de los significados que los actores les otorgan a las situaciones vividas y a
sus acciones (Gallart, 1992), lo cual serd& de suma utilidad para entender cada
comportamiento, cada transformacion del mismo y, a su vez poder hacer comparaciones entre
cada sujeto.

Dentro de la perspectiva cualitativa, elegimos un abordaje etnosociologico (Bertaux, 2005:
11), el cual consiste en concentrar el estudio sobre tal o cual mundo societal centrado en una
actividad especifica o en tal o cual categoria de situacion que agrupa el conjunto de personas
que se hallan en una determinada situacion social. Esta perspectiva lleva a orientar los relatos
de los actores hacia la forma de relatos de préacticas en situacion, o sea, que a través de los
usos es posible comprender los contextos sociales en cuyo seno han nacido y a los que
contribuyen a reproducir o transformar. En lugar de mantenernos en el nivel de las
representaciones y las interacciones sociales entre los agentes, nos centraremos en las

précticas recurrentes que remiten a procesos sociales estructurales.
10. Disefio metodoldgico

El disefio metodoldgico se baso en el estudio de casos, representados en esta investigacion por
las capas gerenciales de las empresas, siendo la unidad de andlisis los sujetos y no las
organizaciones para las que trabajan. Segun Yin (1994) esta metodologia consiste en una
investigacion empirica que estudia un fendbmeno contemporaneo dentro de su contexto real,
en la que los limites entre el fendmeno y el contexto no son claramente visibles y en la que se
utilizan distintas fuentes de evidencia. Su desarrollo implicé el uso tanto de datos cualitativos
como cuantitativos, por lo que se utilizéd una importante variedad de técnicas de recoleccién
de datos, tales como la observacion, las entrevistas, los cuestionarios, el analisis de
documentos, etc.

Dentro de la muestra de treinta empresas antes mencionadas, se realizaron en total treinta
entrevistas semidirectivas en profundidad. La seleccion estratégica de casos, se realizo segun
pautas de “muestreo tedrico” al modo definido desde la practica investigadora de Glaser y
Strauss, donde las muestras en los estudios cualitativos no estan generalmente
preespecificadas, sino que pueden evolucionar una vez comenzado el trabajo de campo. Asi,
la seleccion de los casos particulares y su cantidad final, se termind definiendo durante el
proceso mismo de realizacion del trabajo de campo siguiendo un criterio de multiplicacion de
puntos de vista de un mismo caso con el fin de arribar a similitudes, mas alla de las
diferencias entre las empresas, hasta llegar a la saturacion tedrica. Debe sefialarse que se

considera que la seleccién de los casos debe ostentar un proposito determinado, por lo que la
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eleccion de los mismos no se realizd segun los criterios muestrales estadisticos sino por
razones teoricas, buscando un conjunto de casos que sea representativo del fendmeno a
analizar. En este tipo de estudio se hacen las mismas preguntas a los distintos casos,
comparando las respuestas para llegar a conclusiones. Asi, las evidencias basadas en varios
casos se pueden considerar mas sélidas y convincentes, ya que la intencién en el estudio de
casos multiples es que coincidan los resultados, lo que permitiria afiadir validez a la teoria
propuesta.

“Las elecciones iniciales de informantes guian hacia otros informantes similares o diferentes;
el observar un tipo de sucesos invita a la comparacion con otro tipo; y el entendimiento de
una relacion clave en un contexto revela aspectos a estudiar en otros. Esto es muestreo
secuencial conceptualmente conducido” (Valles, 1997). Cabe sefalar que no existe un criterio
predefinido para determinar el nimero de casos que deben conformar el estudio (Pettigrew,
1990), por lo que la saturacién tedrica hace que se pueda alcanzar una mayor replicacion y
fiabilidad. Consideramos que la cantidad de entrevistas que realizamos logré ese cometido. A
partir de esta muestra se buscd obtener un tipo de generalizacion analitica a proposiciones
teoricas, es decir que a partir de un conjunto particular de resultados se buscé ampliar y

generalizar teorias (Yin, 1994).
11. Problemas epistemologicos

¢Qué es lo que hemos investigado? ¢;Los discursos sobre las practicas o las practicas mismas?
En realidad las limitaciones que presenta el abordaje a la gran empresa nos obliga a
detenernos en el nivel del discurso e intentar triangular los datos obtenidos toda vez que se
pueda. Nuestra tarea se centrd en captar los procesos sociales de construccién de significado:
significaciones que cada uno de los actores le otorgan a sus practicas de trabajo, los saberes
aplicados en dichas practicas y los aprehendidos en su propia historia.

El trabajo con el mundo managerial impuso que nos enfrentemos con la problematica de la
distancia y la proximidad: por un lado, el trabajo de los gerentes nos presentd un problema
epistemoldgico, ya que partimos de un fuerte condicionamiento basado en el abanico de
teorias escritas acerca del discurso gerencial sin tomar en cuenta la perspectiva del actor
mismo. Esto a su vez genera una situacion de distancia implicita que se autoimpone el
investigador. Asimismo, un primer obstaculo a derribar constituyd el prejuicio implicito de
trabajar con gerentes. Un obstaculo de indole diferente se manifestd en la manera de acercarse
(la confidencialidad parecia erigirse como una barrera casi insondable para ingresar a una
compafiia y hacer “el campo”). Es por este motivo que fue necesario disponer de un abanico

de tacticas para derribar mitos y prejuicios de los gerentes hacia los investigadores “sociales”,
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a la par de un esfuerzo de aproximacion hacia un sujeto que en un comienzo se podia
presentar distante. Para esto, se hizo imprescindible acudir a diferentes métodos y estrategias
para lograr acortar distancias y aproximarnos de la manera méas desprejuiciada posible al
mundo de las empresas transnacionales. En rigor se tratd, fundamentalmente, de evitar los dos
sesgos principales en los cuales solemos caer los investigadores: 1) decidiendo el sentido y los
efectos independientemente del que le pueden brindar los propios actores y 2) renunciando a
toda interpretacion posible, alinedndose autométicamente y sin mediaciones, detras del
sentido otorgado por dichos actores (Bouffartigue, 2006: 39).

12. Problemas que nos han planteado las fuentes de informacion

Entre la naturalizacion de las restricciones financieras vividas como lejanas y el mito de la
omnipotencia individual, la firma constituye una de las unidades mas pertinentes para el
analisis. Pero este objetivo no es posible de ser logrado sin que se nos interpongan problemas
metodoldgicos. Las informaciones que sostienen las decisiones econdémicas no son facilmente
accesibles. Las encuestas llevadas a cabo a los méanagers muestran dificultades metodoldgicas
—tal como lo muestra el trabajo de Flocco-: ¢como fiarse Unicamente de los discursos de los
propios actores, sabiendo que la observacion no esta autorizada por la empresa? Es por eso

que la triangulacién de la informacion es tan necesaria (Le Floch, 2006: 29).
A. Problemas de acceso

Las dificultades para lograr el acceso y “rapport” en el estudio sobre las élites han sido
exageradas (Ostrander, 1993). Sin embargo, los problemas de acceso no se restringen a la
literalidad de llegar a entrevistar a un gerente, sino que trasciende esta problematica, puesto
que la dificultad mas fuerte radica en entrevistar al empleado en tanto tal y no como un
representante de la empresa. Los altos ejecutivos suelen hablar en nombre de la organizacion,
incluso como si ellos mismos fueran “la organizacion”. Las grandes empresas siempre poseen
voceros oficiales y una serie de gerentes entrenados en como representar a la compafiia hacia
afuera. Tratar de “encontrar” a la persona en el transcurso de la entrevista, fue nuestro
objetivo (Thomas, 1993). Por otro lado, Nader (1972) y Gusterson (1997) concuerdan que el
“poderoso” no quiere ser estudiado y en general son gente ocupada, o que implica que no
estan siempre en un mismo lugar. A su vez, las carreras de los gerentes se ponen en juego a la
hora de divulgar informacion. Resolver estas cuestiones es parte de lo que constituye generar
“rapport”. El acceso a la informacion de la empresa es otra fuente de restriccion, puesto que
cuanto menos publica la informacidn, mayor reticencia habra para revelar datos. Por eso la
manera mas eficaz de “entrar” a una corporacion es por recomendacion de un tercero para

evitar cualquier sospecha de intromision o deslizamiento hacia cuestiones confidenciales de la
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compafiia. Es por eso que otras técnicas sustituyen a la observacion participante, la cual
tomaria varios afios llevarla a cabo. Esta técnica no seria aplicable a situaciones en las cuales
el objeto de estudio lo constituyen instituciones de gran escala, salvo que nos convirtamos en
miembros de la institucién investigada.

De todos modos, incluso cuando nuestra intencion hubiese sido realizar observacion
participante, es pertinente recordar algunos obstaculos metodoldgicos que se nos hubiesen
presentado. Para dar cuenta de su experiencia de trabajo, no es posible sino apoyarse en el
relato que los actores hagan la misma. Irremediablemente, existe una faceta esencial que le es
inaccesible al investigador. En efecto, el trabajo gerencial es en gran parte cognitivo,
imposible de ser “observado”, tal como se lo puede hacer con un “artesano”, un obrero de
planta, etc. Una gran parte del trabajo manageial consiste en organizar o asistir a reuniones,
realizar llamadas telefdnicas, buscar interlocutores, administrar situaciones, tomar decisiones
y coordinar equipos. Incluso cuando estén sometidos a la obligacion de producir resultados,
éstos se inscriben dentro de un calendario que no impone un determinado ritmo cotidiano. Los
objetivos son por lo general anuales o estan referidos a logros mas o menos precisos, pero de
ninguna manera dictan las tareas cotidianas. Por lo tanto, la observacion del tiempo de trabajo
intelectual se presenta por lo menos delicada. La Unica via que se nos presentd para utilizar
limitadamente esta técnica se concretd en espacios de socializacion informales, como ser
eventos empresariales, capacitaciones, eventos “after office” (fuera del horario de oficina),

etc.
B. Problemas relativos a la distancia y el extraflamiento

Estos sujetos muchas veces son muy formados e instruidos, lo que posiblemente los lleva a
poseer patrones de consumo cultural similares a los del investigador, a pesar de que nos
encontremos “ideoldgicamente” en polos opuestos. Esto puede causar cierta incomodidad en
el investigador, puesto que algunos prejuicios por parte de cientistas sociales se basan en
cierta distancia ideoldgica respecto de los que “detentan el poder econdmico” de las empresas.
Esto requirié de una tarea de “extrafiamiento” respecto del objeto de estudio que se produjo

durante el trabajo de campo.
C. La falacia ecoldgica

Hemos sido cautos a la hora de cotejar informacion de los individuos a través de las
entrevistas con informacion oficial de la compafiia, a fin de no caer en la falacia ecoldgica, en
la cual se sacan conclusiones del individuo analizando sélo al grupo al cual éste pertenece. Es
por eso que nos ha resultado importante analizar sus l6gicas familiares, el entramado de

relaciones del individuo por fuera del ambito laboral y también cuestiones estructurales de la
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sociedad. Si bien las trayectorias individuales fueron una de las fuentes de nuestra
investigacion empirica, la interpretacion de la realidad social que les toca vivir a los sujetos es
lo que nos ha ofrecido un panorama que no se encuentre empafiado por circunstancias
individuales, “reduciendo los pensamientos y acciones” de los individuos “a las historias de
su vida personal, desechando las complejas determinaciones del lenguaje (los medios sociales
y culturales por medio de los cuales los sujetos pasan a ser tales). El enfoque biografico (...)
fortalece la nocion que la agencia es una expresion de la voluntad de individuos autbnomos
mas que el efecto de un proceso historicamente definido el cual forma sujetos”. (Scott, 1996:
15 y 16). Por lo tanto, “se hace necesario profundizar comprensivamente en lo biografico y en
las trayectorias de vida para salir del callejon sin salida de los enfoques cuantitativos”

(Anguiano y Soler, 2004).
D. Relato oficial vs real

Los relatos son partes del orden; por eso los creamos, par dar sentido a nuestras
circunstancias, para reactivar la fabrica humana. Y en cuanto creamos y recreamos nuestras
historias, creamos y recreamos tanto los hechos y lo que ellos nos dicen como a nosotros
mismos. Es asi como intentamos ordenar y reordenar nuestros contextos (John Law, 1994: 52,
citado en Alonso, 1998).

Durante la investigacion empirica, hemos encontrado discursos abiertos y ocultos de los
gerentes. Es por eso que se hizo necesario tener en cuenta los universos de posibilidades de
representacion de los discursos y las formas mas o menos legitimas de entenderlos. Para
lograr un analisis méas cabal acerca del proceso productivo de los sujetos entrevistados, hemos
tenido que contar con una bateria de recursos metodolégicos que permitieron un analisis
cruzado de informacion para lograr una interpretacion més eficaz. De esta manera, las
entrevistas a consultores y head hunters que se dedican a ubicar “talentos” para las grandes
empresas, los manuales para la evaluacién de competencias, los manuales de capacitaciéon de
las empresas, los cursos de capacitacion y posgrado otorgados o financiados por las empresas
para sus empleados, diarios internos o newletters de las compaiiia y la investigacion
hemerogréfica especializada en negocios, constituyeron herramientas fundamentales para la

investigacion.
13. Técnicas de recoleccion de datos

Las problemaéticas resefiadas ut supra requirieron un exhaustivo trabajo previo tanto para el
armado de la guia de preguntas como para el estudio minucioso -historia familiar, educativa,
laboral- de cada uno de los entrevistados. Asi, logramos obtener un corpus de veinte

entrevistas en profundidad realizadas a managers de distinto rango jerarquico, sexo y edad.
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Sumado a esto, se obtuvo otro corpus de diez entrevistas en profundidad a directores y
responsables de recursos humanos, asi como a consultores y headhunters que brindaron
informacion acerca de los managers que se desempefian al interior de las empresas. Los
materiales producidos en las entrevistas permitieron realizar un analisis de contenido por
medio del programa Atlas Ti de tratamiento de datos cualitativos. Un tercer conjunto de
informacion lo constituyd la “industria del management”: los diversos ambitos de
participacion y relacion de los gerentes. Se investigaron las principales asociaciones de
directivos, sus objetivos, sus caracteristicas; de igual modo que se registraron las principales
conferencias, congresos y eventos de los que participan. A esta informacion secundaria, se le
agregd un andlisis de documentos de diferentes tipos: 1) Especificos de las firmas:
organigramas; grillas y formularios de evaluacion del personal, diccionarios y manuales de
evaluacion de competencias y otros documentos empleados por las direcciones de RRHH;
publicaciones institucionales diversas. 2) Generales acerca del management en la Argentina:
reconstruccion de agentes, problematicas y debates mediante el anélisis de dos fuentes: a) las
secciones de management de suplementos econémicos de los diarios de mayor circulacion del

pais y b) revistas de divulgacion destinadas a la comunidad de negocios.
13.1 La entrevista en profundidad

Las fuentes orales permiten un acercamiento a la realidad social, complementaria a otras que
se aproximan por distintas vias positivas o expresivas (Alonso, 1998: 69). Es por eso que las
herramientas metodoldgicas incluyeron las entrevistas en profundidad y el material
secundario. La razén de esta complementareidad se debe a que no sélo nos apartamos de un
enfoque cuantitativista de la realidad social, sino que también nos distanciamos de la vertiente
positivista que ve a la entrevista como una forma de recoger hechos y no construcciones
personales de la realidad. Es por eso que podriamos caratular a nuestro enfoque como
postpositivista (Santamarina y Marinas, citado en Alonso, 1998).

Asimismo, las entrevistas en profundidad constituyeron una herramienta fundamental
utilizada en esta investigacion, entendiéndola como “el conjunto de las representaciones
asociadas a los acontecimientos vividos por el entrevistado” (Alonso, 1998: 68). Nos
apartamos de una postura que ve en la entrevista una exposicion cronoldgica o sistematica de
acontecimientos mas o menos factuales. Es necesario hacer una advertencia y a la vez sefialar
una limitacion de esta herramienta, lo cual nos ayudard a comprender trayectorias individuales
al mismo tiempo diferenciadas de los actores involucrados en la investigacion. La
subjetividad intrinseca de la situacion de entrevista es su principal caracteristica y limitacion.

El mayor sentido que le encontramos a esta herramienta de investigacion se basa en que lo
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que mas nos interes0 no fue dilucidar los metalenguajes de colectivos centralmente
estructurados (Alonso, 1998: 68), sino las situaciones de descentramiento y de diferencia
expresa.

Es necesario advertir que los lugares del recuerdo no son seriales, lineales y cronolégicamente
simples, sino que responden a una organizacion compleja entre lo individual y lo social: la
apropiacion individual de una cultura historica tiene que ser mirada desde lo colectivo
(Alonso, 1998: 71). Esta apropiacion tiene que ver con tipo de preguntas que realizamos en
las entrevistas: las preguntas adecuadas no son las que codifican la informacion acerca de los
comportamientos pasados, presentes o futuros, no sélo a lo que el interlocutor piensa sobre
cierta cuestion, sino a como actla o actud con respecto a dicha cuestion. El rendimiento
metodoldgico de esta herramienta radica en combinar el campo puro de la conducta con el de

lo linguistico. Fue necesario hablar con el entrevistado acerca de lo que creen ser y hacer.
13.2 La construccion de la guia de entrevistas

La guia de entrevistas abarco no solo el mundo del trabajo, sino también los diferentes
“niveles de significado” que analiza Bertaux: la estructura, la agencia y las relaciones
intersubjetivas. No nos sorprendimos cuando al reconstruir la estructura diacronica de un
relato o itinerario de vida, en los esfuerzos del sujeto para describir su historia siguieron
desarrollos paralelos la carrera profesional, la formacion del grupo familiar, la trayectoria
residencial, etc. Con frecuencia, las decisiones sobre la carrera o el lugar de residencia se
toman dentro de la l6gica familiar. El modelo del actor racional que busca la maximizacion de
intereses y utilidades, es irreal. No es posible soslayar la influencia del entorno familiar para
comprender el modo de actuar de nuestro objeto de estudio. Tal como sostiene Bertaux, los
miembros de un mismo grupo familiar estan vinculados los unos a los otros no solamente por
relaciones afectivas y psiquicas profundas, sino por compromisos morales reciprocos
(Bertaux, 2005: 90).

14. Desarrollo de la tesis

Este trabajo consta de cuatro partes divididas a su vez en capitulos. Cada una de las partes
contiene en si misma su propia clave de analisis pero que a su vez se articula con el resto.

En la primera parte, analizamos a nuestro objeto de estudio en clave histérica, tomando
como base la perspectiva historiogréafica chandleriana para dar cuenta del surgimiento de un
capitalismo gerencial en la Argentina. Presentamos el debate historiografico sobre empresas y
empresarios en Ameérica Latina y en nuestro pais para poder brindar una comprension mas
precisa en torno a la formacion de cuadros en las empresas transnacionales establecidas en

nuestra region.
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En la segunda parte, el abordaje se transforma en sociologico y se procede a trazar un
recorrido por los debates tedricos acerca del trabajo gerencial. Asi, intentamos dar cuenta de
una conceptualizacién y una ontologia de la figura del ménager, tanto como categoria
socioprofesional, como en su manifestacion como foco de tension entre la propiedad y la
direccion de las firmas dado que, a pesar de no ser ni los duefios ni accionistas de las
empresas para las cuales trabajan, éstos actan en defensa de los intereses corporativos. Los
principales debates en la literatura de Ciencias Sociales en torno a esta categoria ocupacional
estdn aqui presentes para poder dar cuenta de las discusiones actuales del management
“posfordista”. En otras palabras, nos preguntamos, por un lado, como abordan las Ciencias
Sociales en general y la Sociologia del Trabajo en particular, la cuestion del trabajo gerencial
y por otro, qué aportes realiza la bibliografia en este campo para intentar esclarecer qué tipo
de subjetividad propician las empresas para con sus mandos gerenciales y qué implicancias
conlleva en la practica laboral concreta de éstos. A lo largo de la tesis, investigamos en torno
a los siguientes interrogantes: ¢De qué manera esta literatura estudié a los managers? ¢Qué
papel juegan éstos dentro de los debates histéricos de las Ciencias Sociales -como el de la
emergencia de las clases medias junto al surgimiento de administradores asalariados al
interior de éstas-? (Como fueron acogidas estas discusiones dentro de la Sociologia del
Trabajo, en relacion al abordaje recibido por otros grupos dentro del espacio organizacional?
¢Qué los diferenci6 de otros grupos (los accionistas o los obreros mas calificados), dadas las
dificultades de comprender a los managers a partir de categorias tradicionales como las de
trabajadores u hombres de negocios?

La tercera parte, se centra en la produccion del consentimiento desde la perspectiva de la
empresa. Para poder comprender fielmente este fendmeno, abordamos la gestién por
competencias como fundamento de la produccién ideoldgica de la compafiia. Presentamos los
debates sobre cultura corporativa que dieron sustento ideoldgico a las doctrinas de la
excelencia. Buscamos encontrar las contradicciones culturales del discurso empresarial en la
busqueda del consentimiento de sus “talentos”. En este sentido, nos indagamos acerca del rol
del departamento de recursos humanos en las politicas de la subjetividad en general y en la
gestion del desemperfio de los gerentes en particular. Al analizar los modelos de evaluacion
por competencias, damos cuenta de las politicas de segmentacion de la poblacion gerencial.
Esto nos remite indefectiblemente a discurrir en torno a la nocidn misma de meritocracia,
poniendo en cuestion el andamiaje sobre el cual se sustenta la relacion entre contribucién y
retribucion de los trabajadores. Si bien nacido en el seno del sistema educativo, observamos
de qué manera el modelo de las competencias termind por articular la escuela con la empresa.

De esta manera, llegamos a identificar las discusiones en torno a las calificaciones y las
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competencias, tema poco estudiado para los cargos gerenciales especificamente. Por Gltimo, a
través de un pormenorizado analisis de las fuentes empiricas, esbozamos un modelo de
andlisis de la produccion del consentimiento desde el lado empresario. Mostramos el paso de
un dispositivo de sujecidn hacia otro de responsabilizacién que desemboca en un abanico de
experiencias de la dominacion presentes en el vinculo que propugna la empresa con sus
managers.

La cuarta y dltima parte, toma la perspectiva misma de los gerentes, no ya de la alta
direccioén ni de la direccion de recursos humanos. En este caso, damos paso al actor para ver
como se articulan las formas de consentir con las de resistir a las politicas empresariales.
Hurgamos en la compleja interseccion entre la voluntad y la coercion, buscando comprender
las fuentes de la accion managerial. La nocién de juego social —no en su versién ludica o al
menos no en forma exclusiva- en su caracter de contenedor del conflicto inherente a la
relacién capital/trabajo, nos brinda los aportes necesarios para dar cuenta del caracter
hegemonico del consentimiento en el proceso productivo. Asi, arribamos a un modelo general
de generacion de consentimiento managerial, en el que la construccién de la carrera juega un
rol fundamental en la sostenibilidad y perdurabilidad del consentimiento. Asi, la
“esquizofrenia” se erige como una consecuencia casi natural del vinculo zigzagueante que se
genera entre el gerente y su empleador.

Por altimo, arribaremos a las conclusiones generales.
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Parte I: La historizacion de la figura del manager

Capitulo 1: La irrupcién del capitalismo gerencial en la Argentina

1.1 La perspectiva chandleriana en la historia de empresas

Alfred Chandler Jr. fue probablemente el historiador de empresas méas reconocido del Siglo
XX. Su objeto de estudio es la gran corporacion norteamericana administrada por gerentes
asalariados, la cual vino a reemplazar a la empresa familiar tradicional como instrumento de
administracion de la produccion y de la distribucion. En otras palabras, es la historia de una
institucion y de una clase empresarial (Putterman, 1994). En uno de sus libros mas
divulgados, “La mano visible” (1977), el autor alude a que la empresa moderna reemplazé al
mecanismo de mercado en la coordinacion de las actividades econdmicas y en la asignacion
de recursos. La mano visible del management pas6 a ocupar lo que otrora hacia la mano
invisible de las fuerzas del mercado. Es por esto que Chandler habla de un nuevo capitalismo

gerencial, en contraposicién del capitalismo de mercado.

¢Por qué su analisis, restringido a la realidad de los EEUU, puede ayudarnos a dilucidar el
surgimiento y el desarrollo de una clase gerencial en nuestro pais? El modelo de la gran
empresa moderna diversificada, si bien constituye un producto del desarrollo econémico de
los EEUU, se expandio6 por el mundo occidental como la forma preeminente de organizacion
capitalista a partir de la Segunda posguerra. Esto se debe no sélo al poderio econémico
norteamericano (manifestado, por ejemplo, a través del Plan Marshall, que condicionaba sus
préstamos a la incorporacion de administradores profesionales formados en las universidades
—managers- en las empresas hacia donde se destinaban esos préstamos), sino al afan de las
grandes corporaciones por expandirse y establecer filiales por todo el mundo en un grado

mucho mayor al que se habia visto hasta ese momento.

En la Argentina, el Primer régimen de sustitucién de importaciones (1946-1955) frend por
algun el tiempo la irrupcion de la industria norteamericana del management, si bien el terreno
ya estaba allanado: tal como lo veremos mas adelante, histéricamente, los EEUU
constituyeron el pais con la mayor inversion extranjera directa en la Argentina. Si bien es
cierto que la adopcién de este tipo empresarial y el despliegue de sus mandos gerenciales
revistieron las caracteristicas que le son propias a cada pais, la metodologia utilizada por
Chandler para dar cuenta de este nuevo fendmeno puede aportarnos algunas claves de analisis
del objeto de estudio en nuestro pais. Debido a la falta de literatura acerca del surgimiento de
este fendmeno en la Argentina, es necesario hilvanar datos y referencias aislados que nos
brinden los indicios suficientes para arrojar luz sobre el nacimiento de un management

profesional local.
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El objeto de estudio de Chandler es lo que él llama la empresa moderna de negocios, la cual
posee dos caracteristicas especificas: contiene muchas unidades operativas y esta dirigida por
una jerarquia de ejecutivos asalariados. A pesar de la diversidad de configuraciones que
adquieren actualmente las grandes empresas transnacionales, como ser las diferentes
modalidades de empresas-red descriptas por Castells, la caracterizacion de la corporacién
chandleriana sigue siendo valida para nuestro andlisis, ya que es la que se instala en la
Argentina bajo la forma de inversién extranjera directa’. Basicamente, cada unidad de este
tipo de empresa esta coordinada por un directivo asalariado, empleando una jerarquia de
gerentes de primera y segunda linea manejandose como si fuera una empresa en si misma.
Estan diversificadas tanto territorialmente como en la linea de productos que produce. En los
EEUU, esta clase de empresa es la que se convirtié en la forma dominante de institucion
empresarial a partir de la Primera Guerra mundial. Su expansion internacional, especialmente
cuando se decidia la instalacion de una fabrica, se hacia como resultado de los altos costos de
transporte, altas tarifas locales u otras restricciones a bienes importados (Chandler, 1977:
412). En los Estados Unidos (y luego en el mundo, difundido por las grandes consultoras) el
modelo segln el cual las grandes corporaciones disefiaban sus estructuras organizacionales,
era el de General Motors, especialmente luego de las restructuraciones empresariales
acaecidas al finalizar la Primera Guerra Mundial (Chandler, 1977: 459). Esto se debe a que
sus ejecutivos se encargaron de describir sus logros en las revistas destinadas a los managers®.
En nuestro pais, este tipo de configuracién comenzé a tener preponderancia recién al finalizar
el Segundo régimen de sustitucién de importaciones, cuando los grupos econémicos locales
comenzaron a emular las caracteristicas de las grandes corporaciones (especialmente

norteamericanas) que se instalaban en nuestro pais.

En sus comienzos, el gerente de mando medio (middle manager®) vino a ocupar el rol del
duefio de una fabrica o de un negocio, ya que estaba a cargo de una de las unidades de la
empresa diversificada. Sin embargo, sus tareas estaban enmarcadas en los nuevos métodos de

gestion. Estos perfeccionaron técnicas de diferenciacion de productos a través de la publicidad

2 Esto nos obliga a una aclaracion: si bien, tal como se menciona en este trabajo, las terminales automotrices
instaladas durante el gobierno de Frondizi constituyen ejemplos paradigmaticos de empresas chandlerianas, no
es menos comun el caso de la firmas subcontratistas que trabajaban para las compafiias transnacionales y debian
sufrir un proceso de “modernizaciéon forzada”, adoptando métodos de gestion propios de las empresas
contratantes.

* De aqui surge lo se llama el método de casos, tan utilizado en las escuelas de negocios, que se lo utiliza como
método de ensefianza en la formacion de gerentes.

* De ahora en més, utilizaremos indistintamente los términos manager y gerente. El concepto de ménager
proviene de la estructura de ocupaciones britanica y norteamericana, pero hoy se encuentra extendida en el
mundo y remite a los asalariados de altos puestos —gerentes y directores- con cierta capacidad decisoria. Dentro
de este universo, nosotros referiremos a los mandos medios, por lo que dejaremos fuera de nuestra consideracién
a los altos directivos —presidentes, vicepresidentes, etc.- y a los llamados jovenes profesionales.
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y las marcas registradas que habian sido inicialmente desarrolladas por comercializadores de
productos masivos, agencias de publicidad y productores de patentes medicinales. Los
gerentes también definian la forma en que competirian con otras empresas. De hecho, la
competencia entre las empresas era en realidad la competencia entre los gerentes y sus
organizaciones, por lo que el éxito de una firma dependia del calibre de su jerarquia gerencial
(Chandler, 1977: 411 y 413). Los gerentes asalariados de la empresa moderna chandleriana
son seleccionados y promovidos en base a la experiencia y el desempefio, m&s que a
relaciones familiares o al dinero. Estos ejecutivos tienen, frecuentemente, una educacién
similar, atienden a los mismos centros de formacion, leen los mismos diarios y pertenecen a
las mismas asociaciones. Los méanagers llevan a cabo tareas similares en diferentes tipos de
empresas (en general, las escuelas de negocios pretenden brindar una formacion mas bien
generalista, especialmente en los cursos de posgrado, a los que asisten alumnos que han sido
formados en una amplia gama de profesiones). Como la propiedad de estas empresas esta
muy atomizada, los accionistas no tienen influencia, informacion, experiencia o deseo para
participar en el alto mando. Es por esto que los managers definen la politica a largo plazo y
administran las actividades operativas en el corto plazo. Este tipo de empresas conforma lo

que Chandler llama el capitalismo managerial (Chandler, 1977).

1.2 El debate historiografico sobre las empresas y los empresarios en Latinoamérica

La historia de empresas o la historia empresarial aborda el objeto de estudio de tres maneras
diferentes (si bien muchas veces éstas se superponen): 1) Estudios comparativos de empresas,
2) Historias de empresas en forma de estudios de casos y 3) El area de historia de los
emprendedores pioneros en la creacion de sus empresas (Barbero en Amatori and Jones,
2003). Llama la atencion la falta de estudios en la Argentina sobre las capas medias de las
empresas, encargadas de llevar adelante las politicas de las grandes corporaciones”. El foco en
la historia de los emprendedores de las empresas —cuyos primeros trabajos se remontan a la
década del 60- (incluso de las que hoy se encuentran diversificadas en numerosos
departamentos), se debe a que de acuerdo a la autora mencionada, el abordaje

schumpeteriano® fue el preponderante en dichos estudios. Sin embargo, probablemente se

® Es digno de sefialar el esfuerzo emprendido en los ultimos afios desde la academia mexicana con el fin de
hacerse de un lugar en los debates sobre empresarios dentro de los estudios del trabajo. El trabajo de Jorge
Basave y Marcela Hernandez ayuda a presentar una perspectiva internacional en torno a los estudios sobre este
tema. Para el caso que nos compete —que no es precisamente el de los empresarios stricto sensu sino el de los
asalariados que se les demanda que actlen como verdaderos empresarios-, es iluminador el Capitulo | de Diaz
Morlan (Teoria e historia empresarial: un estado de la cuestion) en el libro mencionado, en el cual se discuten los
conceptos de intrapeneurship y venture capital para dar cuenta de las areas de vacancia en el debate teérico
sobre nuestro objeto de estudio.

® Este tipo de abordaje se focaliza en el andlisis histérico de las acciones de los emprendedores, el desarrollo de
los grupos de emprendedores y su contribucion (o fracaso) en los procesos de innovacion y desarrollo.
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deba también a la emergencia relativamente tardia de los mandos medios en las grandes
empresas en la Argentina, tal como lo veremos méas adelante. Los empresarios han sido
estudiados a partir de dos perspectivas diferentes aunque muchas veces complementarias: la
mirada micro, enfocada en trayectorias individuales de los duefios de las firmas y la mirada
macro, la cual considera su constitucién como actor colectivo y su accionar como grupo de
intereses (en relacion con otros grupos sociales, el Estado y el poder politico). Més alla de la
perspectiva que se haya adoptado, en este campo se evidencia una fuerte confrontacion entre
un modelo hipotético — deductivo signado por obras de caracter ensayistico, por una parte, y
una forma de concebir la labor histérica que sigue un camino de construccién inductiva a

partir de una minuciosa consulta a las fuentes, por otra (Barbero en Gelman, 2006).

La historiografia de empresas latinoamericana como disciplina se remonta a la década del 80.
Sin embargo, ya en los 60°s y en los 70"s se comenzaban a avizorar debates sobre el rol de los
emprendedores. Esto se debe a la emergencia de una burguesia industrial en aquellas décadas,
trayendo como corolario un interés en compafiias y emprendedores, si bien subordinado al
estudio del desarrollo, el subdesarrollo y la industrializacion. Los estudios en dichos periodos
se enfocaban en verificar si se podia hablar del surgimiento o no de una burguesia industrial
en los paises latinoamericanos, sus caracteristicas especificas en relacion con los de los paises
desarrollados y su capacidad de liderar procesos de transformacion econémicos, sociales y
politicos (Barbero en Amatori and Jones, 2003).

Un ejemplo de los estudios precursores de la historia de empresas es el caso de la Teoria de la
modernizacion y el estructuralismo. Su analisis se centraba en el estudio de las capacidades
innovadoras de los emprendedores industriales y su habilidad para liderar procesos de
desarrollo econémico. Un claro ejemplo de estos analisis es el que llevo a cabo el ECLA
(Estudio de la Ciencia Latinoamericana, proyecto creado por la Universidad del Salvador en
1973) en diferentes paises latinoamericanos, con el objeto de comprender las caracteristicas
de los empresarios y sus capacidades emprendedoras. Estos abordajes carecian de una
dimensién historiografica. En el caso argentino, hubo producciones con un intento de
historizar el campo. Esta tendencia estuvo marcada por el estudio del pasado con el objetivo
de encontrar una explicacion a la llamada “debilidad estructural del empresario industrial”
(Barbero en Amatori and Jones, 2003). El foco siempre estuvo en el intento de problematizar
la cuestion del desarrollo, pero en ningin momento se presentd como materia de analisis el

trabajo mismo de los empresarios al interior de sus organizaciones.

Tal como lo mencionamos, la Historia de empresas se perfila como una subdisciplina
autonoma en la década del 80, proceso que se profundiza en los 90°s. Mas alld de las
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multiples razones que se pueden esbozar, es indudable que las nuevas condiciones del
contexto macroecondémico ayudaron a incrementar el interés en las firmas comerciales y en
los emprendedores. Lo que la Sociologia del Trabajo llama “el retorno al actor” producto de
la crisis del estructuralismo, probablemente se deba al rol preponderante que comienza a tener
el empresario en el contexto de la implementacion de las politicas econdmicas neoliberales,
signadas por las crisis de la deuda, la liberalizacion de la economia, la retraccion del Estado
como promotor del desarrollo industrial y en general las politicas gubernamentales que
comenzaban a conferirle a la empresa privada un rol mas relevante en la actividad econémica.
Sin embargo, este retorno se produce en el marco del estructuro funcionalismo del estudio de
casos’, poniendo foco en la accién de los empresarios como la Gnica variable explicativa. Esta
perspectiva culturalista relega a un segundo plano el contexto nacional e internacional
(Barbero en Gelman, 2006).

En lineas generales, se puede afirmar que la Historia del emprendedorismo se desarroll6
mucho mas que la Historia de empresas, debido al enfoque microhistorico que habia
adoptado, otorgandole un papel relevante a los actores y sus estrategias (Barbero en Gelman,
2006). En otras palabras, el principal objeto de estudio ha sido el emprendedor (hombres,
familias, grupos) mas que las compafiias. Lo que le faltd a este campo en la Argentina fue una
perspectiva chandleriana (ver apartado anterior), la cual hubiese incluido en el analisis
histérico a las capas gerenciales de las grandes empresas como motor del desarrollo
econdmico del pais. Esto puede deberse a ciertos prejuicios o falta de interés desde la historia

social (mucho mas desarrollada)®. En lineas generales, los analisis sobre el empresariado

" Es necesario reconocer que desde los comienzos, en la historia de empresas local existié una corriente critica
hacia los empresarios (y alejada del estructuro funcionalismo), originada en distintas vertientes de izquierda
(Barbero en Gelman, 2006). Como asuntos pendientes en la agenda de investigacion sobre historia de empresas
en Latinoamérica, Barbero menciona al estudio comparativo de casos focalizado en problematicas especificas
(tal como lo hacemos en nuestro trabajo), abandonando asi la etapa descriptiva de la disciplina. De todos modos,
se ha desarrollado una importante linea de investigacion en torno a las asociaciones corporativas y su accionar
politico. Entre ellos, cabe mencionar a los trabajos sobre la Unién Industrial Argentina, la Sociedad Rural
Argentina, los capitanes de la industria, asociaciones empresarias, los centros de investigacion econémica y
social vinculados al mundo empresario, etc. Otra de las vertientes desarrolladas dentro del campo se centro en las
dimensiones sociales y culturales de las firmas, como ser el estudio de las redes sociales al interior de las
empresas, las condiciones de trabajo en las fabricas y las ideologias empresarias (Barbero en Gelman, 2006). En
suma, s6lo adoptando la perspectiva comparativa seré posible apreciar la relevancia y especificidad de cada caso.
De las problematicas vacantes, se destacan el gerenciamiento de las empresas, las relaciones sociales dentro de
las empresas y la cultura caracteristicas de las mismas (Barbero, 2008). Si bien no adoptaremos la perspectiva
historiogréfica, nuestro trabajo viene a cubrir este “hueco tedrico”.

® Existe una vertiente critica del abordaje chandleriano, la cual sostiene que este modelo no es el que mas se
ajusta a la realidad latinoamericana, donde el Estado ha jugado un rol preponderante en la economia hasta casi
los 80°s. Una linea diferente de investigacién aplica el método chandleriano inductivo, admitiendo la
especificidad de nuestra regidn. Por Ultimo, una tercera linea de pensamiento utiliza el paradigma chandleriano
para comparar el desarrollo de grandes corporaciones en Latinoamérica con el de las grandes corporaciones
gerenciales de EEUU. De todas formas, queda claro que no hay corrientes teéricas que hayan elegido como
objeto de estudio al management local (y mucho menos al que se desempefia en empresas transnacionales)
(Barbero en Amatori and Jones, 2003).
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fueron descuidados por los intelectuales debido a preconceptos negativos o a la falta de
anclaje teorico respecto de otros actores sociales, en apariencia mas atractivos (Rougier en
Basualdo et al., 2007). No es de extrafiar, por lo tanto que, salvo raras excepciones (como ser
los socidlogos Cardoso y Faletto, que publicaron en 1969 un trabajo que trataba sobre el
surgimiento de una burguesia de Estado en Brasil de la década del 60) el estudio de las
empresas transnacionales en nuestra regioén aparezca recién en los 90°s, pero a partir de
trabajos de historiadores extranjeros, interesados en analizar las estrategias internacionales de

las empresas de sus propios paises (Barbero, 2008).

Capitulo 2: El gerente de la empresa transnacional

2.1 Las empresas transnacionales® en la Argentina

Si bien el debate sobre el surgimiento de la gran corporacion transnacional es pertinente para
nuestro objeto de investigacion, es necesario dar cuenta de la especificidad de nuestro pais a
lo hora de trazar la historia del establecimiento de dichas compafiias y su forma de insercion
en el mercado. Argentina es en la actualidad una de las economias mas transnacionalizadas
del mundo™, si se atiende al grado de control de los activos productivos y de participacién en
los flujos econémicos principales que exhiben estas empresas (Kulfas et al, 2002). EEUU se
presenta como la gran usina ideoldgica desde la cual se irradia la ideologia gerencial al resto
del mundo®. Sin embargo, la particularidad de la sociedad argentina y la contextualizacion
histérica del desarrollo de la gran corporacion, ayudara a hacer pie en el debate acerca de la
figura del gerente en nuestro pais.

Salvo el caso de México —en el que se estudiaron filiales de transnacionales-, el estudio de las
grandes empresas en nuestro continente estuvo restringido a grandes grupos econémicos de
capital nacional con inversiones diversificadas, los cuales constituyen el tipo de organizacion
més frecuente dentro de las firmas de mayor tamafio'2. Una de las pocas excepciones es la

investigacion realizada por Walter (1994a)™ en la empresa Renault de la Argentina, en el

% Si bien en lenguaje coloquial se suele utilizar indistintamente empresa transnacional o transnacional,
consideramos mas pertinente el uso del segundo término, dado que lo “transnacional” (méas all4 de lo nacional)
remite a compromisos locales temporarios, por lo que las corporaciones tienden a eliminar las consideraciones
de nacionalidad para obtener las mayores ventajas posibles producto de las diferencias entre las diversas
“localidades” (Korten citado por Lopez Ruiz, 2004: 11).

% La inversién externa en el pais oscilé entre U$S 65,000 y U$S 100,000 millones (segin diferentes
estimaciones) entre 1990 y 2000 (Kulfas et al, 2002).

1 A pesar de haber perdido participacion dentro de la inversion extranjera directa en el pais durante la década del
90, EEUU sigue siendo el pais inversor mas importante en la Argentina, con el treinta y uno por ciento (Kulfas et
al., 2002).

12 No es de extrafiar que el primer estudio de caso sobre empresas en la Argentina fue el de Tomas Cochran
sobre la compafiia SIAM, presidida por Torcuato Di Tella, publicado en 1962 (Barbero, 2008).

3 En dicho trabajo, Walter sostiene que “la instalacién de las empresas multinacionales automotrices y la
expansion de la red de subcontratistas que tuvieron lugar desde comienzos de la década del sesenta, fueron la
fuente principal del dinamismo que caracterizé la llamada "segunda fase" del proceso de substitucion de
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periodo de transicion ubicado entre la Segunda ISI** y la apertura externa o liberalizacion de
los mercados. De acuerdo con Barbero, el grupo econémico es especifico de los paises de
industrializacion tardia y se caracteriza por la escasez de recursos gerenciales (Barbero en
Amatori and Jones, 2003, Barbero en Gelman, 2006). No por eso se puede afirmar que no
haya habido estudios historiograficos sobre la inversion extranjera en el pais, pero éstos se
restringen a la época previa a 1930", por lo que queda pendiente la investigacion referente al
periodo contemporéaneo (Barbero en Amatori and Jones, 2003). La tipica empresa
transnacional estudiada por Chandler es un fendmeno reciente en nuestro continente,
caracterizado por el desarrollo de estructuras organizaciones con eje en emprendedores -
Ilamadas holdings, compafiias mixtas, grupos de inversion, redes de emprendedores, etc.-. Las
compafiias transnacionales tuvieron que redisefiar sus estrategias al establecerse en nuestra
region.

La instalacion de empresas de capital extranjero en nuestro pais tiene larga data, pudiendo
remontarse hasta principios del siglo pasado. El origen de las empresas transnacionales
diversificadas y/o integradas permite constatar que son importantes actores en la economia
nacional desde hace mucho tiempo. Ciertamente, no es en su reciente conformacion donde
radican los cambios en el poder econdémico, sino en que por primera vez esta fraccion del
capital ocupa (junto con los grupos econdmicos nacionales) el centro del proceso de
acumulacion y sintetizan un proyecto organico comdn (Aspiazu et al., 1986). Estos autores
resumen el nacimiento de una nueva etapa de la economia argentina, en la cual se hara
necesaria la conformacion de un grupo que pueda formarse en el marco de un nuevo espiritu

capitalista:

El golpe militar de 1976 expreso la confluencia de la fraccion diversificada de la oligarquia
con la fraccién diversificada de aquel capital extranjero que condujo la segunda fase de la
industrializacién sustitutiva. Ambas fracciones sintetizaron sus proyectos histéricos en un
nuevo proyecto dominante, que constituyé la base social fundamental de la dictadura militar
(Aspiazu et al., 1986: 179-180).

importaciones”. Durante las restructuraciones acaecidas durante la crisis de la década del 80, Renault adquiere
subcontratistas procediendo a adoptar una politica de renovacién de cuadros gerenciales tendiente a la elevacion
del nivel profesional de los mismos. La nueva forma de promover a los mandos gerenciales dejaba de ser a
través de los conocimientos del oficio y pasaba a estar basada en mecanismos meritocraticos (diplomas
universitarios). Esto incluso fue adoptado en forma paralela por misma filial de Renault Argentina, mediante el
reclutamiento de jévenes estudiantes de ingenieria para puestos de trabajo directamente vinculados con la
produccion.
¥ Industrializacién por sustitucion de importaciones.
!> En forma indirecta, durante los 70's y 80s se ha estudiado el rol de empresas transnacionales en el fragor de
los debates sobre imperialismo.
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Es por este motivo que este apartado amerita una aclaracion: no es el objetivo de nuestro
trabajo hurgar en la historia de la empresa transnacional en la Argentina, ya que el foco de
atencion esta puesto en el management surgido al interior de éstas, el cual pasa a revestir
caracteristicas comunes al que surgié en los paises industrializados. Estas compafiias siempre
requirieron de cuadros administrativos para gestionar sus operaciones en el pais. Sin embargo,
éstos estaban conformados, por una parte, por empleados traidos desde las casas matrices
(tanto la gerencia general como los mandos medios no técnicos) y por otra parte, por cuadros
mayormente técnicos (ingenieros, contadores) autéctonos'®. Consecuentemente, dentro de la
historia de las empresas transnacionales en la Argentina, el periodo que nos interesa analizar
parte del comienzo del Segundo régimen de sustitucion de importaciones, acaecido a fines de
la década del 50 y principios de los 60. Con la inversion extranjera directa promovida por el
gobierno de Frondizi, comienzan a instalarse terminales automotrices®’, se produce la venta
de empresas pertenecientes a grupos econdémicos a las grandes compafiias transnacionales —
especialmente en el sector petrolero y petroquimico-. Durante el gobierno del General
Ongania —entre 1966 y 1969- se venden grandes empresas tabacaleras y bancos nacionales al
capital transnacional. Es a partir de este periodo cuando aparece un nuevo grupo social con su
propia usina ideoldgica (en términos de formacion, de literatura especializada, de cddigos
especificos de reclutamiento de pares, en fin, una comunidad imaginada en términos de

Anderson). Lo veremos mas adelante.

Las estrategias de las empresas transnacionales en la Argentina se han ido redefiniendo acorde
con la apertura comercial y la modificacion de las condiciones de competencia. La
racionalizacion de los niveles y de la estructura del personal y la depuracion de estructuras
administrativas y comerciales, pueden ser algunas de las respuestas ante los nuevos
escenarios. Este tipo de politicas van acompafiadas de la adopcion de nuevas técnicas de
organizacion, de manejo del proceso productivo, de nuevas estrategias de comercializacion y
de distribucion que le brinden un halo de legitimidad a las mismas. La adopcion de estas

nuevas técnicas organizativas ha requerido un flujo de inversiones en la incorporacion de las

1%van Monfort (2000), en su tesis doctoral que trata sobre la introduccién de las nuevas formas de organizacion
del trabajo en la industria de la alimentacién argentina durante la década del 90, considera a este tipo de
compafiias transnacionales como “etnocéntricas” —en las que las posiciones centrales son ocupadas por
connacionales de la casa matriz-. Por otro lado, la nacionalizacion del management se produjo en la transicion de
este tipo de empresas hacia la forma “policéntrica”, en la cual el pais anfitrion provee los principales puestos
gerenciales en la filial.
! Renault se instala en la Argentina a comienzos de los afios sesenta, al mismo tiempo que General Motors,
Ford, Fiat, Chrysler, Mercedez Benz, Citroén, Peugeot, etc. EI mercado interno argentino, potente e
insatisfecho, atrae las inversiones extranjeras directas, promovidas por un régimen especial del gobierno
desarrollista de la época. Dicho régimen, aprobado por Decreto n.3693/59, preveia la substitucion progresiva
de las piezas importadas segin un cronograma que permitiria el desarrollo de la red local de subcontratistas
(Walter, 1994a).

34



llamadas “tecnologias blandas” y en capacitacion del personal (Kulfas et al., 2002)18. Dentro
de estas tecnologias, tiende a evaluarse muy positivamente la capacidad de aprendizaje y
comienza a desdefiarse el trabajo rutinario propio del modelo anterior. Es asi como, a partir de
mediados de la década del 80 y profundizado en los 90, las estrategias de las filiales de las
empresas transnacionales se concentraron en el “corazéon” de su negocio y, por lo tanto, la
configuracién de la filial argentina tendié a replicar (especialmente el marketing y el
desarrollo de mercados) el perfil organizativo internacional de la empresa. La capacitacion y
el entrenamiento del personal en las nuevas tecnologias de gestion ha sido esencial para
maximizar el retorno esperado de las inversiones y las transformaciones organizativas

realizadas.

No es nuestro interés delimitar o cefiir el analisis a las empresas de mayor facturacion o
tamafo en la economia local, debido a que nuestro objetivo, en ultima instancia, es de
encontrar los trazos de una légica global que subyace al capitalismo, partiendo siempre de la
contextualizacion del fendmeno en cuestion. Consecuentemente, veremos que algunas de las
compafiias transnacionales establecidas en el pais no se encuentran dentro del ranking de
empresas de mayor facturacién que publica la Revista Mercado cada afio (ver anexo I1). No
obstante, el hecho de que algunas de las empresas transnacionales establecidas en la
Argentina no ocupen los primeros puestos en el ranking de las de mayor facturacion, no
implica que no haya habido un proceso de extranjerizacion de la economia del pais (Schorr,
2001) y (Aspiazu y Basualdo, 2009), profundizado durante la década del 90*°. Este fenémeno
estd ilustrado en el estudio de “Grandes empresas en la Argentina”, que publico el INDEC
hasta el afio 2004. En éste, se aporta una amplia y variada gama de estadisticas econémicas
referidas al comportamiento y al perfil estructural de la cupula empresaria del pais (las
quinientas firmas de mayor tamafio —segun valor de la produccidn- que actan en los distintos
sectores de actividad, con la excepcién del agropecuario y el financiero). En este estudio es

posible vislumbrar las transformaciones economicas que viene sufriendo la economia

'8 Durante este periodo el tipo de empresa transnacional sigue siendo “etnocéntrica” (Van Monfort, 2000), si
bien los mandos medios ya pertenecen al pais anfitrion. Sin embargo, en muchas compafiias pertenecientes a este
nuevo flujo de inversiones, la direccion general de las mismas sigue perteneciendo a ciudadanos del pais
inversor.

9 Chudnovsky y Lépez (1998) sefialan que lo que caracterizé a esa nueva fase de la historia econémica
argentina fue un cambio de estrategia de las empresas transnacionales. Las filiales ya no eran mas “réplicas en
miniatura” de los headquarters, sino que adoptan estrategias mas complejas de integracion local, como ser la
descentralizacion de actividades estratégicas de planeamiento, investigacion y desarrollo o comercializacion.
Esto permitié un mayor dinamismo en el intercambio entre las diversas economias nacionales, permitiendo a su
vez una mayor movilidad de sus recursos humanos mas calificados. En otro estudio, considerando una muestra
representativa de las principales firmas receptoras de flujos de IED, Chudnovsky et al. (1995) observan que las
firmas encuestadas habian encargado estrategias de racionalizacion y “modernizacion”, que en otros términos
seran las famosas “reingenierias” destinadas a introducir cambios de gestion radicales, en las cuales el discurso
del management funcion6 como marco legitimador de las medidas adoptadas.
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argentina en los ultimos veinte afios. Si bien el grafico abarca solo hasta el afio 2004, la
participacion del capital extranjero dentro de las firmas de mayor tamafio se incremento

notablemente en los Gltimos afios (Aspiazu y Basualdo, 2009).

Cuadro y gréfico 2.1: Empresas segun origen del capital. Afios 1993-2004

Cuadro 3.2.2.1. Empresas segln origen del capital. Ahos 1993-2004

Cantidad de empresas

Origen del capital
1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004*

Total 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500
Nacional 281 258 248 234 21 206 189 182 175 160 160 165
Con participacion extranjera 219 242 252 266 289 294 3N 318 325 340 340 335
Hasta 500% 58 68 66 62 55 53 56 56 55 47 44 46
Mas de 50% a 98,9% 65 n 81 87 99 103 110 100 94 92 81 79
De 99% a 100% 96 103 105 17 135 138 145 162 176 201 215 210

Fuente: INDEC. Encuesta Nacional a Grandes Empresas.

Grafico 3.2.2.1. Cantidad de empresas por origen del capital. Afios 1993-2004
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Tal como se constatara en el proximo apartado, el surgimiento de una clase gerencial
(business class, en términos de Chandler, 1977) que se reconoce como tal, estuvo
acompafada por la irrupcion del Segundo régimen de sustitucion de importaciones (1958-
1974) y la creciente gravitacion de empresas extranjeras dentro del nucleo del capital mas
concentrado. Por otro lado, las empresas extranjeras constituyen las firmas de mayor
envergadura al interior del ranking de las quinientas empresas de mayor tamafio; asimismo,
son las que presentan los mayores niveles de productividad laboral y, en estrecha relacion con
ello, las que abonan los salarios medios mas elevados. Estas compafiias pueden pagar las
retribuciones salariales medias méas elevadas en tanto las mismas son —mas que- compensadas
por los mayores rendimientos productivos de los trabajadores ocupados (Schorr, 2001). En
general, los trabajadores bien pagos corresponden a los niveles jerarquicos mas altos (gerentes
y directores). El establecimiento de las grandes compafiias transnacionales a partir de la

década del 60 de produjo a través de una “alianza” con una clase gerencial local bien
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remunerada que pudiera gestionarlas. En este proceso, el “ejército industrial de reserva”

estuvo acompafado de un plantel de “oficiales” en funciones.

2.2 Con el corazon mirando al norte: la figura del gerente en los paises desarrollados

Durante la década del 60 se produce la nacionalizacion del management local (que hasta
entonces estaba conformado por gerentes expatriados de sus paises de origen), a partir del
Segundo régimen de sustitucion de importaciones y traccionado por la instalacion de
terminales automotrices promovida por el gobierno de Frondizi. Tal como fue mencionado, en
ese momento comenzardn a instalarse en el pais las practicas, discursos y formas de
reproduccion del management propios del llamado primer mundo. La figura del gerente ya
poseia cierta trayectoria en los paises desarrollados, primero en los EEUU y luego en los
paises de Europa occidental. Con el fin de lograr una comprension cabal de este modelo
importado, nos proponemos trazar una breve historia de la conformacion de este grupo social

en los paises desarrollados.

Lamentablemente, no abunda la literatura que se avoque a esta tarea e incluso, cuando lo
hace, no siempre utiliza el método historiografico sino que muchas veces trasunta un corte de
tipo ensayistico. Es por eso que nos valdremos de los autores que han trabajado con este
objeto de estudio con el mayor rigor posible. Estados Unidos, Francia y Alemania constituyen
los paises donde mas se ha escrito sobre este tema, representados por autores tales como
Chandler (1977), Smith (1990), Mills (2002), Schumpeter (1961) —si bien formado en Viena,
su tarea académica la realiz6 en EEUU- y Whyte (1961) en el pais del norte, por Sombart
(1946 y 1953) en Alemania y por Boltanski y Chiapello (2002) y Bouffartigue y Gadea
(2000) en Francia.

El nacimiento de la moderna gestion empresarial comenzo6 a comienzos del Siglo XX en los
EEUU vy tuvo como consecuencia el nacimiento de un nuevo grupo social de directores y
administradores asalariados, designados posteriormente con el término de managers, al cual
se le fue transfiriendo progresivamente la gestion operativa de las grandes empresas,

guedando relegados los propietarios, en general, al papel de accionistas (Chandler, 1977).

Tal como lo venimos mencionando, la gran corporacion surge en EEUU a fines del Siglo
XIX. El fendmeno tardd unos afios en surgir en Europa, donde los clasicos capitanes de
industria tenian preeminencia. Este fenomeno plantea no solo un problema de tamafio, sino
que las exigencias tecnologicas y de organizacién obligaban a las empresas a que su direccion
fuera asumida por funcionarios especializados. Estos no eran propietarios y eran reclutados a
través de metodos de seleccion que dependian cada vez mas de los diplomas. Si bien se

suponia que éstos actuaban bajo el control de los accionistas, la expansion del capital implico
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la dispersion de las acciones de la gran corporacion entre un numero cada vez mayor de
accionistas, por lo que el control directo de un tenedor de acciones (0 unos pocos), se
difuminaba. La atomizacion de propietarios modifico la conducta de los directivos.

Es aqui cuando se bifurcan los intereses de los accionistas y los directivos. Los accionistas
minoritarios se concentran en apreciar los beneficios directos de sus tenencias. Ya no se
preocupan por la gestion, sino por el reparto de dividendos sumado a la expectativa de alza de
las cotizaciones que aumente el valor de su capital. Al no cumplir ninguna funcion en el
proceso de produccidn, se produciria un conflicto latente entre éstos y los encargados de la
parte “creativa” de la empresa, salvo que se les posibilite a los directivos imponer sus
intereses, que se resumian en la estabilidad de sus puestos y las empresas que gestionaban.
Unos fijaban sus intereses en el corto plazo, otros mas en el largo plazo. Esta capacidad para
mirar y planificar el largo plazo requeria de una formacion general por fuera de la empresa.
Henri Fayol (Fayol et. al, 1916), uno de los padres fundadores de la disciplina de la
administracion, deseaba desarrollar una doctrina administrativa que permitiese, por un lado, la
afirmacion de la gestion empresarial como una profesion con sus propias reglas, consumando
la ruptura respecto de un estilo de direccion cuya legitimidad derivaba de la propiedad y, por

otro, abrir la via para una ensefianza profesionalizada.

Si bien es necesario comprender la polisemia de la funcion directiva de la empresa, ya que
existe una clara diferencia en las atribuciones entre el alto directivo y el mando medio objeto
de nuestro estudio, es indudable que la funcion de gestionar la empresa cobra un rol
fundamental en el desarrollo capitalista. La gran corporacion manejada por estos
administradores asalariados es el tipo de empresa que se instala en la Argentina a comienzos
del Siglo XX?. Sin embargo, tardara mucho en aparecer una clase gerencial (business class,
en términos de Chandler, 1977) autoctona, fendmeno que analizaremos en detalle mas

adelante.

2.2.1 La historia de los managers en Europa

Francia es uno de los paises que mas se ha dedicado a esbozar la historia de nuestro objeto de
estudio. Sin embargo, no es facil trazar un paralelo del analisis francés al del resto de los
paises. Esto se debe a que su objeto de estudio no es precisamente el del gerente 0 manager,

sino el de cadre, una categoria bien francesa (Bouffartigue y Gadea, 2000). Esta abarca

% En el estudio llevado a cabo por Berle y Means -editado en 1934- sobre la propiedad y el control de las
grandes corporaciones estadounidenses, el cuarenta y cuatro por ciento de las doscientas corporaciones mas
grandes estaban controladas por gerentes que no eran tenedores de acciones (citado en Bustos, 1995). Este
estudio, sumado a la obra de Burnham, titulada “La revolucion de los directores” (1941), diagnosticaban la
eliminacidn de los capitalistas del control de la economia y su reemplazo por una nueva clase social de directivos
de empresas.
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categorias ocupacionales bastante diversas cuyo denominador comudn radica en que son
asalariados diplomados que se desempefian tanto en la funcion pablica como privada. Recién
en 1982, el INSEE —Instituto estadistico oficial de Francia- comienza a registrar, dentro de
esta categoria, la figura del gerente al estilo norteamericano, influido por las misiones de
productividad a dicho pais, asi como por los best sellers de la literatura managerial
(Bouffartigue y Gadea, 2000). Es por este motivo que nos obliga a hilar fino y buscar aquellos
trabajos que se basan mas en la empresa privada. De esta manera, el universo bibliogréafico
pasible de ser tomado en cuenta de forma valida, se reduce de manera importante. De todos
modos, lejos de la realidad estadistica, es posible sostener que el cadre comenz6 a ser
percibido ya en el década del 60, como perteneciente a una gran empresa, poseedor de un
posgrado, cumpliendo funciones financieras o comerciales, un poco menor de cuarenta afos y

residente en la region parisina (Thévenot y Desrosiéres en Bouffartigue y Gadea, 2000: 23).

Boltanski y Chiapello (2002) han llevado a cabo un estudio, en el cual indagaron acerca de
las caracteristicas que asume lo que ellos llaman “el nuevo espiritu del capitalismo”. Alli
toman como objeto de estudio a los managers (Boltanski lo habia hecho con su trabajo
seminal “Les Cadres” en 1982) y realizan un andlisis comparativo entre las décadas del 60 y
del 90 del siglo pasado, de la literatura sobre management publicada en Francia, si bien una
parte no despreciable de ésta tiene origen en los Estados Unidos, lo que da cuenta de las
caracteristicas globales que fue adquiriendo la categoria de manager. Estos analizan de forma
comparativa dos corpus de textos: la literatura de divulgacion sobre cuestiones de
management de la década del 60 y la que aparece en los 90°s. Utilizan el método histérico
comparativo para estudiar las ideologias imperantes en cada época. Estas ideologias no se
presentan en términos de falsedad sino en términos de saberes expertos puestos al servicio de
los objetivos empresarios. Los autores sostienen que el fin Gltimo de esta literatura es
ideoldgico (como lograr la adhesion de los gerentes a los objetivos empresariales), por lo que
se va a tratar de simplificar la realidad y amplificar los factores contra los cuales de rebela.
Seria simplista, apresurado y en exceso aventurado, afirmar que el discurso sobre los
managers se corresponde con el discurso de los managers. Sin embargo, ante la falta de
material suficiente sobre este objeto de estudio tanto en su problematizacion como en un
analisis historico de los mismos, creemos pertinente inferir que, al menos en parte, las
preocupaciones reveladas en los textos y cuya audiencia constituye nuestro objeto de estudio,
posee cierta correspondencia con las preocupaciones de los managers a lo largo del periodo

tratado en el estudio de los autores franceses.

39



Los mismos autores presentan un esquema de desarrollo histérico del capitalismo® dividido
en tres etapas, durante las cuales los gerentes justifican y legitiman su trabajo alrededor de
tres ejes que van variando su peso relativo dependiendo de la etapa en que se encuentran
dentro de dicho desarrollo historico. Cada una de las etapas representa una combinacion
diferente entre necesidad de autonomia, bldsqueda de seguridad y apelacién al bien comun
como forma de legitimar la defensa de los intereses corporativos en general y el trabajo

cotidiano gerencial en particular.

1) El empresario emprendedor: En los albores de la revolucion industrial, el sujeto
representante del capital se fundia con el propietario del mismo. Es por eso que no se
menciona a la figura del ménager, sino méas bien la del capitan de industria, empresario
emprendedor, etc. Esta primera etapa, la cual comienza a finales del Siglo XIX, coloca su
epicentro en la figura del burgués emprendedor y en la descripcién de los valores burgueses.
Asi, Sombart (1956) destaca la figura del capitdn de industria, del conquistador heroico,
haciendo énfasis en el juego, la especulacidn, el riesgo y la innovacion. La aventura capitalista
se ve dinamizada por el desarrollo de los medios de comunicacién y el avance del trabajo
asalariado, lo que permite a muchos jovenes emanciparse de sus familias y sus comunidades
locales. Como contrapartida, la figura del burgués y de su moral proporciona los elementos de
seguridad gracias a una combinacion original que suma a las disposiciones econémicas
innovadoras (avaricia, espiritu de ahorro, tendencia a racionalizar la vida cotidiana en todos
sus aspectos, el calculo, la previsién), disposiciones domésticas tradicionales (la importancia
de la familia, el linaje, el patrimonio, la castidad de las hijas para evitar las uniones
desafortunadas, dilapidando asi el capital, el caracter patriarcal de las relaciones con los
empleados) (Braudel, 1979). Las justificaciones ligadas al bien comin estaban ligadas a un

utilitarismo vulgar que pretendia justificar los sacrificios que exigia el avance del progreso.

Bouffartigue y Gadea (2000) se remontan a mediados del Siglo XIX para hacer mencion a la
necesidad de la industria en desarrollo de contratar expertos en contabilidad, administracion,
la banca y las finanzas, para ayudar en las incipientes tareas de racionalizacion de sus
organizaciones. Sin embargo, hasta 1865 existia s6lo una escuela de comercio en Francia
(fundada en 1820). La burguesia gala fue muy reticente a ceder parte de su poder (y del de sus
herederos) y pasarlo, al menos en parte, a pequefios burgueses diplomados en escuelas de

comercio. De todos modos, es el ingeniero quien ocupa histéricamente el lugar preeminente

2! Es necesario aclarar que, si bien la intencién de los autores es de eshozar una perspectiva global del desarrollo
de la gestion empresarial en el capitalismo, eligen partir de un enfoque situado en el contexto francés, para evitar
caer en descripciones en exceso generales que no hacen mas que llevar a conclusiones fatalistas que impiden
pensar en la posibilidad de algiin cambio.
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de los cadres y recién en 1881 se funda la primera Escuela de altos estudios comerciales, para
formar a los primeros administradores de empresas, pero en la logica de las casas de estudio
para ingenieros. A principios del siglo XX, las funciones de direccion comienzan a ser
ocupadas por diplomados que no eran ingenieros, si bien estos Gltimos continuaron ejerciendo
su autoridad al interior de las empresas. Esto se debe, por un lado, a que la Primera Guerra
mundial requirié de un gran despliegue industrial y por otro, a la gran difusién que tuvo el

taylorismo.

2) El empleado dependiente: Recién a comienzos del Siglo pasado emerge la figura de un
empleado asalariado encargado de llevar a la practica las directrices de los propietarios del
capital. A su vez, éstos comienzan a desvincularse del manejo cotidiano de sus empresas,
dejando a los administradores la autoridad de gerenciar las empresas. Este fendmeno surge en
forma paralela con la creacién de escuelas de negocios en los EEUU, verdaderas usinas
ideoldgicas desde donde se podia reclutar a los potenciales directivos de la gran corporacion

norteamericana.

Esta segunda etapa se desarrolla entre la década de 1930 y la de 1960. En el periodo de
entreguerras, la pequefia burguesia pasaba a formar parte de las clases medias gracias al

»22 (en términos de Boltanski), de los cuales

ascenso de un nuevo grupo social, “los cuadros
los pequefios burgueses comenzaban a formar parte. Hasta mediados del periodo de
entreguerras, el sueldo era raramente el principal recurso de los miembros de la burguesia (el
término salario estaba reservado a los obreros), por lo que solian poseer importantes rentas
patrimoniales, como ser bienes inmuebles y valores financieros (rentas, obligaciones), los
cuales fueron erosionados especialmente como consecuencia de la crisis del 30. Los
ingenieros, y con ellos grandes fracciones de la burguesia, entraron dentro de la esfera del
trabajo asalariado, lo que supuso un drastico descenso de su nivel de vida hasta que, una vez
terminada la Segunda Guerra mundial, el nacimiento del Estado de bienestar generé una
reestructuracion de los recursos economicos, lo que redundo en un nuevo estilo de vida de los

profesionales.

A raiz de las transformaciones sufridas producto del Estado de bienestar europeo en general y
francés en particular, los nuevos dispositivos de seguridad de la burguesia no se
fundamentaban mas en rentas patrimoniales, sino en jubilaciones de los mandos medios, en
los diplomas de éstos que aseguraban un nivel creciente de sus salarios, en las posibilidades

de hacer carrera a lo largo de toda la vida (lo cual facilitaba el acceso al crédito), en aumentos

22 Este concepto proviene del lenguaje militar, en el cual se designaba al conjunto de oficiales y suboficiales
(Bouffartigue y Gadea, 2000).
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de salarios en funcion de la evolucion de los precios al consumo y en el empleo de por vida en
la misma organizacion en las grandes corporaciones, a la vez que éstas les ofrecian a los
gerentes todo tipo de servicios sociales (como ser comedores, cooperativas de compra,
colonias de vacaciones, clubes deportivos) (Boltanski, 1982). La pequefia burguesia pudo

lograr vivir como burgueses dentro del régimen salarial.

En esta época, el énfasis pasa desde el empresario individual a la organizacion. Este se
corresponde con el desarrollo de la gran empresa industrial centralizada y burocratizada. La
figura heroica pasa a ser la del director, quien, a diferencia del accionista que busca
enriquecerse personalmente, buscar hacer crecer indefinidamente la organizacion de la cual
forma parte, a través de las diferentes técnicas de gestion relacionadas con la produccion en
masa. Para los jovenes diplomados las oportunidades que se les presentaban en estas
organizaciones les resultaban “excitantes”, ya que podian acceder rapidamente a posiciones
de poder desde donde podian “cambiar el mundo” y alejarse definitivamente del reino de la
necesidad. La seguridad es proveida a estos jovenes a través del gigantismo de estas
empresas, las cuales ofrecen no sélo la posibilidad de hacer carrera a largo plazo, sino que
también podrian disfrutar de la compra de una vivienda, disfrutar de centros de vacaciones,
etc. La referencia al bien comun estaba asegurada no solo en la creencia en una
correspondencia entre progreso industrial y social, sino también en un ideal civico, basado en
la produccién en masa, la distribucién, el consumo de masas y la colaboracién entre grandes

firmas.

La multiplicacion de propietarios constituidos por personas juridicas mas que fisicas, las
limitaciones a la propiedad privada de las empresas a causa del desarrollo de los derechos de
los asalariados y la existencia de reglas burocraticas que restringen las prerrogativas
patronales en materia de gestion de personal, son interpretadas como muestras de un cambio
en profundidad del capitalismo, caracterizado por la atenuacion de la lucha de clases y por
una disociacion de la propiedad del capital y del control sobre la empresa -que es transferido a
la tecnoestructura- (Galbraith, 1967).

En la década del 60, aparece una preocupacion por la motivacién para los negocios por parte
de las elites. En esta época se va a criticar al capitalismo familiar. EI manager pretende mas
autonomia e involucramiento, por lo que las soluciones que se le brindan a la burocratizacion
de la gran empresa consisten en la descentralizacion, la meritocracia y la direccion por
objetivos. Se pasa a evaluar a los gerentes a través de métodos cuantitativos “impersonales”,

diferenciandose asi de la I6gica del capitalismo de corte familiar.
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En la década del 80 se marcan las diferencias entre la segunda y la tercera etapa, ya que los
principales dispositivos de seguridad se ven quebrantados. Junto con este proceso, concluyé la
seguridad de la carrera a largo plazo de la cual disfrutaban estos cuadros gerenciales. La
seguridad proporcionada por los diplomas ha disminuido, las jubilaciones se encuentran
amenazadas (con especial énfasis en el pais objeto de estudio, Francia) y las posibilidades de
promocion no estan aseguradas (al menos dentro de la misma organizacién). La potencia de
movilizacion subjetiva de los mé&nagers de la segunda etapa es puesta en cuestion, mientras

que las formas de acumulacion se han vuelto profundamente transformadas.

Es precisamente en esta época cuando se produce una explosién de escuelas de negocios® en
el mundo desarrollado por fuera de los EEUU (tal como lo mencionamos, en este pais ya
habian surgido incluso antes de la Primera Guerra mundial). Marceau (en Palmer & Clegg,
1996) llama a este fenomeno la irrupcion del managerialismo en la politica educativa,
marcada a partir de entonces por dos criterios comunes: eficiencia y efectividad. El
managerialismo seria el equivalente organizacional al racionalismo econémico y busca
aplicar las mismas limitadas nociones de eficiencia en la alocacion de recursos y efectividad
en las politicas. En este contexto, las universidades en general y las que ofrecen posgrados en
particular, sufren un proceso de empresarializacion. Las instituciones educativas pasan a estar
regidos por métodos de gestiobn de las empresas privadas, incluyendo las diferentes
metodologias de evaluacion de su performance.

2 Las escuelas de negocio y especificamente los programas de MBA (Master in Business Administration) que
éstas ofrecen, nunca dejaron se estar cuestionados, incluso en los EEUU, lugar de donde surgieron. Ya en 1918,
Veblen publicd “The higher learning in America: A memorandum on the conduct of universities by Business
men”. En este libro, el economista apunta contra la incursion de las escuelas de comercio en las universidades,
ya que en lugar de servir a la comunidad en general, se focalizan en las maneras individualistas de hacer dinero.
Otras criticas (como la de Peter Drucker) apuntaron contra la poca pertinencia de sus cursos en relacion con lo
que estaba sucediendo en el mundo de los negocios. Por este motivo, a raiz de sendas investigaciones financiadas
en 1959 por Carnegie Corporation y Ford, recomendaron la utilizacion de métodos cuantitativos y el método de
estudio de casos. El abordaje cuantitativista de la administracion incluia el andlisis del comportamiento
organizacional, con el objetivo de disminuir la intuicion en la toma de decisiones en las empresas. Sin embargo,
las criticas hacia este tipo de programas nunca cesaron. Khurana (profesor de la Harvard Business School), en su
libro “From higher aims to hired hands: The social transformation of American Business schools and the
unfulfilled promise of management as a profession”, aparecido en 1976, denosta los MBA’s debido a que han
devenido una combinacién de fabricas de titulos y exclusivos clubes privados, funcionando bajo el espiritu del
capitalismo financiero y la premisa de maximizacion del valor del accionista. Esto se debe, segiin Khurana, al
creciente poder de los economistas en las escuelas de negocio y la impronta de la Teoria de la agencia en las
mismas. Esta teoria sostenia que los mercados pueden alinear los intereses de los propietarios y los gerentes de
grandes corporaciones, ya que toda motivacion humana deriva del interés individual. Estos postulados, que datan
de 1976, sirvieron de base para justificar las grandes fusiones y adquisiciones y la proliferacion de opciones de
acciones (stock options) como incentivos a los empleados. Todo esto, segin el autor, desvid el foco de la
educacion de los managers, desde una perspectiva generalista a un abordaje del manager como financista e
inversor profesional. De esta manera, los rankings de los mejores MBA’s pasaron a estar manejados por criterios
tales como la cantidad de ofertas laborales que recibian sus graduados y los salarios iniciales que percibian. El
lenguaje de los negocios, mas que el de la educacion, pasé a dominar el pensamiento de los educadores,
refiriéndose a los estudiantes como clientes y al MBA en si mismo como un producto (Gabor, 2008).
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3) El ascenso de la figura del manager global: La complejizacion de la economia capitalista
les otorga un poder cada vez mayor a los gerentes de grandes empresas, los que a su vez
comienzan a reclamar mayor autonomia en las decisiones. La cuestion de la confianza pasa
ser fundamental a la hora de gestionar la empresa. La figura del manager que busca
constantemente nuevos desafios, pretendiendo obtener cada vez mayores beneficios por parte
de la empresa que lo contrata, pone en cuestién la nocién de carrera, pudiendo desarrollarse
ésta dentro de la esfera y directamente tomando al propio mercado como referencia, con

intermitencia en las relaciones contractuales.

A partir de los 90 el capitalismo francés (si bien es un fendmeno generalizado en el mundo
desarrollado) pierde los rasgos ideoldgicos especificos de la segunda etapa (60°s). Aparece un
discurso legitimador de las acciones para los hijos de la burguesia industrial. La literatura de
management, que reproduce la ideologia dominante, proporciona representaciones legitimas y
esquemas de pensamiento en forma difusa y generalizada. Asimismo, propone métodos
innovadores de extraccion de beneficios y fuentes para legitimarlos con tonalidades morales.
Los incentivos econdémicos deben acoplarse con referencias al bien comdn. Esto se debe las
empresas encuentran obstaculos para motivar a su personal. Estas van a necesitar ofrecer la
ilusion de hacer algo mas que obtener beneficios. Estas ilusiones van acompafiadas de
prescripciones para poder llevar estas ilusiones al plano de la realidad concreta. No es el
realismo la principal caracteristica de los textos de gestion sino la prescripcién normativa. El
caracter ideoldgico consiste en la repeticién —condicion para lograr una mayor eficacia- de los

mismos conceptos dentro de una abundante literatura.

Los nuevos jefes son unos poco lideres con vision en lugar del ejército de gerentes. Estos
deben estar en formacién permanente para evitar una obsolescencia precoz y la expulsion del
mercado. El manager deja de ser un experto técnico y pasa a constituirse en un desarrollador
de competencias. El discurso legitimo apela a una apologia del cambio, del riesgo y de la

movilidad, oponiéndose a la seguridad que brindaba la empresa y el Estado en los 60°s.

Las justificaciones generales del bien comin necesitan de justificaciones situadas. En esta
época, la apelacion al bien comun retorna a la cuestion de las libertades, pero se le adosa el
servicio a los consumidores. Se personaliza el objetivo de la obtencion de beneficios en
nombre de la satisfaccion del cliente. Sin embargo, no se trata solo de entablar una relacion
romantica con este personaje fantasmagorico —el consumidor-, sino que esto precisamente
implica la necesidad de sobrevivir en la competencia feroz. ;Quiénes sobreviven en estas
nuevas circunstancias historicas? las personas de valor, que son las que logran trabajar con
gente diversa, se muestran abiertas, flexibles y con capacidad de adaptarse a nuevos
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escenarios. Cada uno pasa a ser su propio empresario: mayor libertad (mas excitante) a
cambio de menor seguridad. La sucesion de proyectos remplaza a las jerarquias. Si una
empresa no puede retener a un empleado, debe ofrecerle posibilidades de empleabilidad,
invirtiendo en el desarrollo de competencias que le permitan mantener una cartera de
habilidades apetecibles en el mercado de trabajo®. La figura del coach va a ayudar al
empleado a obtener lo mejor de si...en provecho de la empresa. Los 90’s ofrecen una
capacidad de movilizaciébn mediocre: ésta estd reservada para los que se ajustan a los
requerimientos de la corporacion, ya que para los que exigen seguridad y no tienen tanta

reputacion, solo les resta el camino de la exclusion.

La demanda de autenticidad y libertad propios de la crisis del fordismo — taylorismo en
Europa y los EEUU estan presentes, pero en lugar de que sirvan como critica radical al
capitalismo, autonomizan esos conceptos como objetivos que se valen por si mismos. La
alienacion del trabajo se separa de la alienacion mercantil. “Saber estar y saber ser” en lugar
de “saber hacer”. El taylorismo no se proponia obtener beneficios de la subjetividad del
trabajador. Los nuevos dispositivos, al ser mas humanos, instrumentalizan mas al sujeto. La
respuesta a la critica de la masificacion e inautenticidad de la vida: obsesion por la innovacién

constante que apacigie temporalmente dichas angustias.

Boltanski y Chiapello parecen tener una perspectiva apologética de lo que ellos llaman “el
proyecto de la década del 90”. Los autores sefialan que, si bien este proyecto prolonga el
movimiento de “liberacion” de los managers™ vy la flexibilizacién 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 mérito y la responsabilidad. En cambio, en la década del 90,
la critica a la jerarquia se funda en tanto sistema de dominacion. La “demanda de los clientes”
y la presion competitiva exige liberar a todos los asalariados (y que corran ellos mismos con
los riesgos de estas amenazas externas). Probablemente lo que Bourdieu (1998) llama la
inflacion de titulos haya causado, entre otros factores, la necesidad de invisibilizar las

jerarquias®®. Esta autonomia conseguida tiene como correlato un aumento de la inseguridad

2 Esto demuestra la relacién existente entre técnica y relaciones sociales: la velocidad de las innovaciones
tecnoldgicas implica la adaptacion y la flexibilidad del personal.

% Las demandas de autenticidad y libertad propias de mayo del 68 en Parfs, como asi también de movimientos
sociales surgidos en otras latitudes con similares reivindicaciones, fueron tomadas en cuenta por el capitalismo,
pero en lugar de servir como critica radical al mismo, se autonomizaron esos conceptos como objetos que valen
por si mismos. La alienacién del trabajo fue separada de la alienacién mercantil. Por otro lado, el rechazo contra
la masificacion y la homogeneizacion de la vida, trajo como consecuencia una obsesién constante por la
innovacion que apacigua, al menos temerariamente, dichas angustias (Boltanski y Chiapello, 2002: 150 y 152).

% Tampoco debemos caer en la ingenuidad de la eliminacion de las jerarquias que hacen creer las empresas a
partir de la década del 90. El nuevo vocabulario solapa las simetrias (Figari, 2007). Tal como lo plantean
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laboral, si bien esta dltima es exaltada por los autores mas famosos de la literatura sobre
management: “Esta evolucion provoca la inseguridad 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 sociedades que los emplean” (Moss

Kanter, 1992).

Esta liberacion hace que surja un nuevo actor que vigila y controla el buen accionar de estos
managers: el cliente. Este Gltimo 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 compaiieros de trabajo (ahora llamados clientes internos), pasan a ejercer el
control de manera mucho maés sutil. El control jerarquico dio lugar a uno de tipo mercantil,
que supone una relacion libre entre dos partes formalmente iguales. EI que decide si el

manager sirve 0 no a los objetivos organizacionales, ya no es el jefe, sino el mercado.

El capitalismo, a lo largo de su historia, habia logrado escindir los mundos de trabajo y de
“vida”. La literatura de management de los 90 se rebela contra esta separacion. El tiempo
fuera del trabajo, dedicado a la afectividad, pasa a ser importante 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. El tiempo fuera del trabajo, dedicado a los afectos,
pasa a ser importante para la constitucion de la red. No so6lo el conocimiento sino que la
afectividad también es funcional a la red y al capital. La l6gica familiar en la empresa retorna
pero inmersa en la red, o sea que la I6gica familiar queda subsumida en la l6gica de la red, la

l6gica del capital.

La clave para el andlisis de las préacticas de gestion empresarial especificas de cada etapa del
capitalismo constituye la critica que le hace el mismo capitalismo en general y el management

en particular a una etapa anterior a la cual se debe superar?’. Tal como los sostuvimos, la

Stolovich y Lescano (1996), la operacion de enmascaramiento requiere instalar la uniformidad, como lugar
desde el cual se maquilla el conflicto y las diferencias. No obstante, las jerarquias siguen plenamente vigentes,
s6lo que encubiertas tras las “luces” de las individualidades que se “hacen responsables” en un grupo y en el
macro grupo.
27 Cabe indagar hasta qué punto las nuevas practicas de management y recursos humanos no son sino
sofisticaciones de la vieja razon instrumental puesta en préactica en las relaciones sociales en el ambito de trabajo.
Mostrando la antigiiedad de ciertos comportamientos “civilizados”, Elias describe el comportamiento cortesano
de una manera que pareciera estar describiendo la gestién de las competencias y de la carrera en general dentro
de una empresa en la actualidad:
Las cortes de los grandes sefiores son como escenarios en los que cada uno trata de labrar su fortuna.
Esto no puede conseguirse mas que alcanzando el favor del principe y de los nobles mas importantes en
la corte, por lo que hay que esforzarse todo lo posible por hacerse bien quisto (sic). Lo mejor para ello
es hacer creer al otro que se esta dispuesto a servirle en todo momento y con todas las fuerzas (...).
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década del 60 propia de la segunda etapa se caracteriza por una fuerte insatisfaccion de los
managers y por dificultades de gestion ligadas al gigantismo de las empresas. Estos mandos
medios pelean por compartir el poder de decision, lograr mayor autonomia, ser informados de
la marcha de los negocios. Las estructuras empresarias habian crecido hasta niveles
insospechados, mientras que los mandos medios méas jovenes —los cuales acreditaban ya una
solida formacion universitaria- se sentian encerrados dentro de un sistema de gestion
autocratico y centralizado. En el marco de la necesidad de separar la propiedad de la

direccidn, nacen los directores asalariados, que estaban reclamando mayor autonomia.

Las soluciones propuestas a la burocratizacion de las grandes empresas fueron la
descentralizacidn, la meritocracia y la direccidn por objetivos. Asi, la autonomia reclamada se
conjuga con la direccion por objetivos en la descripcion detallada de los limites y atribuciones
del puesto de trabajo por un lado y, por otro, en la asignacion para cada uno de objetivos
coherentes y alineados con los de la empresa. De esta forma, la empresa logra mantener
motivados a los méanagers, mientras que éstos ganan en autonomia. Se eliminan los criterios
“subjetivos” de promocidn y ascenso, ya que ahora se los podia evaluar de manera “objetiva”
e impersonal a través del grado de cumplimiento de los objetivos. La arbitrariedad en la
gestion da lugar a la “equidad”. Lo que subyace es una critica al mundo familiar, gobernado
por juicios personales y el nepotismo. Ahora a los méanagers no se los evaluara por antigiiedad
(la cual evoca fidelidad a la empresa o al empresario) 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 critica a la meritocracia se basa en realidad en una critica a los derechos

adquiridos a través de los diplomas, que aseguraban un puesto de por vida.

En Alemania, Sombart (1946) analiza la historia del capitalismo desde la Optica del sujeto
econdémico que logra destacarse en cada época. El autor aleman restringe su trabajo a los
paises mas industrializados de principios del Siglo XX: Alemania, Estados Unidos e
Inglaterra. Los actores desde los cuales basa su investigacion son empresarios tales como
Henry Ford, Emil Ratheau, Werner Siemens, H. Rogers, entre otros. La herramienta
metodoldgica elegida es la lectura pormenorizada de sus biografias. Si bien nuestro camino en
este trabajo es el de hurgar en la perspectiva directa del actor, el aporte de Sombart es el de
ilustrar un espiritu de época que emanaba de las practicas y acciones de sus personajes mas

poderosos (con poder real y simbdlico). Esto se ve reflejado en los textos de management de

Para esto est4 la cortesia, que nos hace reflejar tal determinacidn en nuestra compostura que el otro
queda convencido de nuestra voluntad de servicio (...). Este es el resultado mas habitual de la cortesia,
que concede una gran ventaja a quien la practica. (...) Sélo lo que es perceptible por los sentidos es lo
que llama la atencion de los hombres superficiales... (Elias, 1993: 62).

47



la época, en los casos de estudio de las escuelas de negocio de las principales universidades
(especialmente norteamericanas), etc. Las empresas creadas por estos personajes tenian un
grado tal de diversificacion que su influencia abarcaba las ramas mas dispares de la actividad

economica?®,

El periodo signado por la preeminencia del empresario capitalista data de la década del 60 del
Siglo XVIII (descubrimiento del carbdén como fuente de energia) y continla hasta la Primera
Guerra mundial. Este empresario capitalista se comporta como un hombre de negocios cuyo
impulso mas fuerte sera su afan de lucro. Esta sera la fuerza impulsora del sistema capitalista
de entonces. Un hombre real, particular. Se podria decir que la empresa era €l. Su funcién se
restringird a unificar el capital con el trabajo, tomando en sus manos el control del proceso
econdmico en su totalidad: determinara la direccion y el volumen de produccion y establecera
la relacion entre produccidn y consumo. En esta época comenzara a vislumbrarse la transicion
desde el propietario — empresario hacia el empleado — directivo. En otras palabras, se trata de
una paulatina disociacion entre el empresario y el poseedor del capital (en términos de
Sombart, desde la empresa privada o singular hacia la empresa social). La sociedad
“andénima” pasara a ocupar cada vez mas el centro de la escena. El empresario acompanara

esta tendencia a través de una especializacion creciente.

Con la especializacion por funciones, surge un nuevo empleado. Este desempefiara diversas
funciones técnicas y administrativas no relacionadas directamente con la actividad especifica
de la empresa, pero esenciales para el buen funcionamiento de la misma. Este tipo de tareas
eran realizadas otrora por los propios empresarios, los que seran liberados para dedicarse a las
cuestiones estratégicas del negocio. Incluso, estos empresarios dejan de ser paulatinamente
los Unicos propietarios de la compafiia pasando a convertirse en empleados — directivos. Se
produce una democratizacion del cuerpo de directivos, desconcentrando progresivamente la
actividad del empresario. Las instituciones de crédito y la difusién de sociedades de capital
abierto juegan un rol fundamental en este proceso, dado que permite la dispersion de las
acciones de las empresas y su correspondiente atomizacion del poder. Ahora, el afan de lucro
pasa a ser el motivo exclusivo y supremo de la empresa (no ya del empresario). El empresario
— directivo pasara a prestar sus servicios para una maquina — empresa (Sombart, 1946). Para
el autor, las viejas creencias no ejercen una influencia esencial sobre la actividad del
empresario de nuevo tipo. Este estaba influido por las nuevas ideas basadas en la creencia en

el progreso, que lleva a ver una mision humanitaria en la expansion econdémica, ya que su

%8 No olvidemos que Ford inclufa no sélo la terminal automotriz, sino también plantaciones de arboles para la
obtenciéon de madera, una institucion de crédito para la financiacion de la comprar de sus automoviles,
economatos para el consumo de alimentos de sus obreros, etc.
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trabajo sirve al bien comun. Si bien la conciencia del deber no desaparece, el amor por el
negocio pasa a ocupar un lugar destacado. Este anélisis se asemeja al que realizan Boltanski y
Chiapello (2002) cuando aluden a la necesidad de justificar el trabajo de los gerentes a traves

de apelaciones al bien comun.

Es necesario destacar que Weber, contemporaneo y amigo de Sombart, disentia de la postura
de éste ya que consideraba que el sujeto econdémico por excelencia en el apogeo del
capitalismo (Siglo XIX 'y comienzos del XX) no es el industrial aristocrata, sino el emergente
burgués de la ascendente clase media industrial. No eran los gentlemen de Liverpool o
Hamburgo, sino los advenedizos de Manchester o de Renania-Westfalia, de origen muchas
veces modesto (Weber, 1999).

2.2.2 La historia de los managers en EEUU

En el caso de los EEUU, ya entre 1880 y 1920 se podia observar un persistente incremento
del nimero de empleados administrativos en relacién con los de produccion, como resultado
de la creacion de una nueva estructura de management, incluyendo ingenieros, empleados del
area de personal y mandos medios (Jacoby en Smith, 1990: 18). Esto se debe, al menos en
parte, a que la firmas necesitaban cada vez mas managers para controlar a los trabajadores
(Edwards en Smith, 1990, 18). La expansion de la gran corporacion multidivisional
descentralizada jug6 un rol fundamental en el desarrollo de los méanagers. En cada division se
le otorgaba a éstos considerable autoridad en un contexto de alto crecimiento e
internacionalizacion de los mercados. Las estrategias de management debian incluir sistemas
de control entre las oficinas centrales y sus filiales en el mundo, para hacer frente al
vertiginoso crecimiento de sus empresas. Asi, los margenes de autoridad de los gerentes de

cada unidad se iban expandiendo.

Por su parte, Vidich y Bensiman (1995) describen el origen de los gerentes asalariados,
enmarcandolos en la nueva posicion de EEUU en el mundo a partir de la posguerra, los cuales
logran un nivel de prosperidad que sobrepaso sus perspectivas de éxito. Los estilos de vida de
estos trabajadores de cuello blanco sufrieron un brusco cambio: al encontrarse tan exitosos en
sus propios estandares, los miembros de esta clase fueron forzados a abandonar un pasado que
no los habia preparado para esas posiciones. Muchos eran descendientes de padres rurales e
inmigrantes cuyas culturas habian rechazado. Probablemente su experiencia universitaria fue
la fuente desde la cual su nuevo estilo de vida podia ser construido. La cultura de universidad
de EEUU vy sus creadores —los profesores- son de suma importancia como modelos para
disefiar los nuevos estilos de vida de la clase media. Los autores sostienen que durante los

afios inmediatamente posteriores a la Segunda Guerra (1945-1952) se produce una explosion
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de la vida de campus (literatura, arte, masica, teatro, museos) como principales formas de usar
el tiempo libre, los cuales constituyen una reserva de modelos de estilos de vida. Esos estilos
de vida son llevados a los suburbios de las grandes ciudades, por los que la vida en esos

lugares emula a la vida de campus.

Un dato que ilustra de manera cabal este proceso es que en el transcurso del Siglo XX, la
proporcién de cargos administrativos en relacién con los de produccion, se duplicaron en la
primera mitad del Siglo y se volvieron a duplicar en la posguerra (Melman en Smith, 1990: 18
y 19). Més alla de esta somera descripcion de la historia de la gerencia en los EEUU que
acabamos de mencionar, autores tan disimiles como Schumpeter, White y Mills tomaron
diferentes perspectivas para dar cuenta del sujeto en cuestion. Veamos como abordd cada uno
de ellos este fendmeno.

Schumpeter no esté interesado en la descripcién de la génesis del capitalismo moderno, ya
que se avoca al estudio de los mecanismos econdémicos que dan lugar al despliegue de
empresarios emprendedores. En su Teoria del desarrollo econémico (1961), Schumpeter
sostiene que la fuerza propulsora responsable de la dindmica del sistema econdmico la
encarna el emprendedor. Es por esto que el autor intenta hallar una explicacion a las
caracteristicas altamente dinamicas que venia mostrando el capitalismo del Siglo XIX y
comienzos del XX. Es s6lo en su aspecto histérico que nos interesa su obra y no en sus
explicaciones psicoldgicas de la mentalidad emprendedora. Estamos interesados en indagar
acerca de las condiciones de posibilidad del surgimiento de un empleado que penetraba en la

grieta que dejaba la separacion entre la propiedad y la direccion de las firmas capitalistas.

En la concepcién del economista austriaco, la distincion entre empresario y capitalista es
reciente y va a tornarse méas evidente en la segunda mitad del Siglo XIX, justamente por el
hecho de que las transformaciones de los métodos de financiamiento de los negocios trajeron
aparejados un aumento del numero de casos en los cuales los capitalistas no eran los
empresarios y los empresarios no eran los capitalistas (Schumpeter, 1961). Mientras que el
duefio — director habia sido durante un largo periodo una persona importante, fue quedando
cada vez mas claro que el nexo entre poseer y operar una empresa no era esencial. Con el
correr de los afios, la separacion de funciones de uno y otro hizo suscitar el problema de a

quién correspondia asumir los riesgos de los nuevos emprendimientos.

Estas transformaciones trajeron al centro de la escena al gerente o director de empresa. Sin
embargo, una vez que la nueva “combinacion” es creada por el emprendedor, la labor diaria
de la rutinizacién de ésta a través de procedimientos en el proceso de trabajo deja de estar en

manos del emprendedor y pasa a albergarse en la figura del gerente. Para Schumpeter, la
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rutina diaria no necesita de liderazgo, sino del mantenimiento de la disciplina del personal a
cargo, pero esto es mero “trabajo”. De todas maneras, podemos sostener que la figura del
emprendedor en el autor, asi como la del gerente, estan incluidas en la que el resto de los
autores que analizamos aqui Ilaman el manager o el empresario en relacion de dependencia.
Para Schumpeter, el emprendedor puede ser desde empleado dependiente hasta el principal
accionista de la compafiia. Lo que lo distingue de los demas es su actitud y su disposicién
interior, no la posicion que ocupa dentro del business.

Si en los primeros afios del Siglo XX el mecanismo econdémico de transformacion segun
Schumpeter pasaba incuestionablemente por el individuo emprendedor, que encarnaba la
funcién empresarial al realizar nuevas combinaciones. A mediados del mismo Siglo esta
funcion se disloca para pasar a pertenecer a la empresa y a aquellos que, ocasionalmente,
ejerceran la funcién empresarial en cada momento. La fuente de energia transformadora
pasara desde el individuo particular al individuo colectivo. Se encarnara en una personalidad
corporativa, que reunira las personalidades y actitudes emprendedoras de un grupo de
personas. Es justamente en este momento cuando seria pertinente indagar acerca de los
mecanismos que se pusieron en funcionamiento para que el comin de los gerentes en una
determinada empresa adhiera a esta nueva personalidad corporativa, sin que necesariamente

formen parte del reducido grupo de gerentes emprendedores.

De todas maneras, Schumpeter observaba que, a mediados del Siglo XX, los hombres de
negocio emprendedores eran sustituidos por ejecutivos asalariados y un gran nimero de
accionistas. La intuicion, la habilidad de percibir nuevas oportunidades, la voluntad y la
fuerza para llevarlas adelante, venciendo las dificultades y resistencias, eran sustituidas por el
calculo y por los equipos de especialistas. Asi, el empresario perdia progresivamente su
funcién mas esencial y disminuia el campo para el liderazgo individual. Las grandes
corporaciones eran conducidas por managers que, en términos de mentalidad, eran como
cualquier funcionario (Schumpeter, 1968a y 1968b). El gran hombre “heroico” era sustituido

por el hombre “pequefio”, el “hombre organizacion”, en términos de Whyte (1961).

Whyte se desempefiaba como editor-asistente de la revista Fortune en los EEUU. Debido a las
atribuciones de su cargo, presencio durante varios afios los procesos de reclutamiento que las
corporaciones solian realizar en las principales universidades de dicho pais. Asimismo, dentro
de su estrategia metodoldgica entrevistd a los responsables de las bolsas de trabajo para los
estudiantes al interior de las instituciones educativas. También mantuvo conversaciones y

entrevistas con los enviados de las compafiias a las universidades.
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En los afios 50 del Siglo pasado, el modo de vida de la organizacion era la pauta de una
porcion importante de la poblacién norteamericana. Whyte (1961) veia esto como una pérdida
de la individualidad en el marco de una creciente burocratizacion de la sociedad en la cual el
individuo se diluye en el grupo. La organizacion pasa a tener preponderancia por sobre el
individuo, por lo que las necesidades organizacionales serian de un orden superior respecto de
las del sujeto. De la colectivizacion de la vida no podia surgir otro sujeto que no sea el
hombre - organizacion. Nada tiene esto que ver con un avance de ideas comunistas, sino que
el autor la definia como una colectivizacion deshumanizada: un mundo donde los objetivos
del individuo se confunden cada vez mas con los de la organizacion. Esta sociedad
norteamericana ejercia un culto publico al individualismo y a la libertad individual, al tiempo
que profesaba una ideologia en la cual existe la posibilidad de una armonia total entre la

organizacién y el individuo de la cual forma parte®®.

¢De quien se diferencia este hombre - organizacion? El funcionario-ejecutivo-subordinado es
el contrapunto del self made man, personaje caracteristico del Siglo XIX y principios del XX,
encarnado en la figura del emprendedor. ;Quién encarna en la practica a este nuevo
personaje? Fundamentalmente la nueva generacion formada en los afios 50 y que constituiran
los gerentes del futuro. Whyte los llamara la “generacion de burdcratas™: jovenes salidos de
las universidades y que desean entrar a trabajar en una gran empresa, porque quieren trabajar
para otra persona. Quieren hacer algo que valga la pena, que puedan hacer la diferencia (to
make a difference), quieren sentirse utiles, pero su ideal de servicio es gregario (Lopez Ruiz,
2004): quieren hacer algo, pero sélo junto a otros. Si bien éstos quisieran escalar en la
jerarquia organizacional hasta llegar a ser CEO’s, en la realidad, sus actitudes, sus valores, sus
expectativas son diferentes de los que en ese entonces ejercian los cargos directivos de sus
compafiias. Estos ejecutivos veteranos habian llegado a sus cargos por sus impulsos
individualistas y competitivos, pero esos impulsos eran mal vistos en las empresas que ellos
mismos dirigen. Ahora se rendia culto a la cooperacion y al trabajo en equipo (Lépez Ruiz,
2004).

De acuerdo al autor, la importancia dada al grupo, al trabajo en equipo, a la adaptacion del
individuo a la organizacion, estaba siendo peligrosamente exagerada. Esta bulsqueda

avasalladora del equilibrio, la integracion y el ajuste, al punto de negar el conflicto inherente

2% La armonia total entre los intereses del individuo y los de la sociedad que lo rodea es parte del ideario de la
Escuela de relaciones humanas. Esta doctrina estaba en boga entre los administradores a partir de la década del
20 y 30 del Siglo XX y era profesada por las escuelas de negocio y por los programas de entrenamiento de las
grandes empresas. Surgida en la década de 1920, esta doctrina insistia en la necesidad de cohesion del grupo —
evacuando cualquier posibilidad de conflicto inherente entre el capital y el trabajo- y en la importancia de las
capacidades de relacionamiento al interior de las organizaciones.
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entre el individuo y el grupo, considerandolo un desajuste del primero respecto del dltimo,
minaba toda iniciativa individual, el espiritu de competencia y la creatividad personal,
subsumiendo al individuo a la tirania del “equipo de trabajo feliz”, en el cual primaba la
cordialidad y la busqueda de consenso. Lo interesante de la obra de Whyte no radica en la
critica misma del devenir del individuo dentro del sistema capitalista norteamericano, sino en
la posibilidad de apuntar con artilleria pesada a la corporacion sin hacer mella en la
conflictividad inherente entre e capital y el trabajo. La problematica se cifie al conflicto entre
el individuo y la organizacion, pero no en tanto conflicto de clases (capitalistas vs.
trabajadores), sino en tanto obturador del despliegue de la fuerza motora del liberalismo

clésico: el individuo, su libertad y la libre competencia.

Estos jovenes recibidos de las mas prestigiosas universidades de los EEUU no tienen como
objetivo alcanzar la independencia personal mediante el trabajo independiente, sino que
prefieren trabajar para una gran empresa. La forma que tendra la gran empresa de seducirlos
es que ésta le brindara las expectativas de éxito en una atmosfera cooperativa (a diferencia del
nepotismo de las pequefias empresas). Incluso la toma de riesgos que viene aparejada con el
deseo de triunfar no es desdefiada por la gran empresa: ésta le ofrece el mejor lugar la
canalizarlos, gracias los departamentos de investigacion y desarrollo que se apropian de las
innovaciones de la ciencia. Sin embargo, Whyte observa que el riesgo estad perfectamente
calculado, ya que éstos declaran querer trabajar en la compafiia el resto de sus vidas
profesionales. No importa si esta premisa no se observa en la realidad. Lo que realmente
interesa es que funciona como ideal. Los nuevos gerentes no luchan contra el sistema, sino
que buscan la manera de cooperar con él. Ajustan su ambicion a las posibilidades reales que
el sistema les ofrece y la orientan a la consecucion de una buena vida. La buena vida consiste
en una vida sosegada, en los suburbios, con una mujer y tres hijos, un automovil o dos y un
lugar de veraneo en un lago o frente al mar y un buen colegio para educar a los hijos. No es el
modelo del hombre enérgico sino el del hombre feliz, descansado, en paz con su medio,
mesurado y comprensivo en sus relaciones sociales. Es el individuo que busca conciliar el
tiempo de trabajo con el dedicado a su familia, encontrando un equilibrio entre trabajo y vida
familiar (Whyte, 1961). Es el modelo de las escuelas de negocios y de los gerentes de

personal o recursos humanos.

Formar parte de una gran empresa trae consigo la posibilidad de la seguridad psiquica. En los

afiches que las compariias desplegaban en las universidades, se destacaban frases como:

Cuando trabaja con Harnschfeger estén seguros de estar en su lugar; Dow ofrece a los recién

recibidos un futuro brillante; Un hombre puede desarrollarse y continuar desarrollandose en
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la compafila Ownes-Illinois Glass; Esta es su oportunidad de hacer una carrera vitalicia
(Whyte, 1961: 71y 72, citado por Lopez Ruiz, 2004).

En suma, Whyte observaba que el modelo del hombre - organizacion al cual se apuntaba hace
mas de cincuenta afios era un hombre al cual no se le ocurrian ideas propias, sino que servia
de intermediario de las ideas de otros, pero de una manera tan democratica que nunca
permitiria que su propio juicio se interponga por sobre las decisiones del grupo. Para ese
hombre, las ideas surgen del grupo, no del individuo (Whyte, 1961). En sus entrevistas con
directivos de empresas, Whyte observaba que cuando se les inquiria la razon por la cual
dedicaban tanto tiempo al trabajo, sostenian que estaban prestando un servicio a traves del
mismo, aunque segun Whyte, el verdadero motivo era que su yo exigia que fuese asi. Si
trabajaban demads, argumentaban que lo hacian porque amaban visceralmente su trabajo. En
sintonia con la gran importancia otorgada al trabajo en sus vidas, el autor constataba que hasta
las actividades de placer eran encaradas por los entrevistados en funcion de sus trabajos. No
constituian un placer en si mismo, sino como ocupaciones con matices terapéuticos, como
forma de reproduccién social, para recuperar las energias antes de volver a trabajar, ya que lo

que espera es pura “lucha” y esta lucha es por la organizacion.

Whyte se preguntaba cual era el precio que el ejecutivo pagaba por ese estilo de vida. Méas
especificamente, se preguntaba cual era el precio que debia soportar por ser miembro de la
organizacion. La respuesta que brindara el autor norteamericano es contundente: la neurosis.
Esta neurosis es consecuencia de la nueva meta que se impone desde la organizacion: la meta
de una perfecta y armoniosa adaptacion a sus necesidades. Sin importar como se sienta
verdaderamente, debe mantenerse en buenos términos con el personal en todos los niveles.
Debe presentar siempre una apariencia ecuanime —actuar como si realmente le interesase lo
que esta siendo dicho- y debe sugerir en vez de ordenar. No puede permitirse que se diga de él
que es autoritario, debe aparentar ser condescendiente. No alcanza con concentrarse en su
trabajo; también debe hacer aliados al elaborar sus proyectos, ya que las decisiones las toma
el grupo. Pero en la realidad lo que sucede es que el comportamiento externo niega el intenso
conflicto que se desarrolla en su interior: sus impulsos y su deseo de controlar su propio
destino estan siendo constantemente refrenados. Whyte (1961) sostiene que el conflicto entre
el individuo tal como es 0 como desea ser y el papel que estd Ilamado a desempefiar, es un
conflicto eterno, por lo que el esfuerzo por conjurarlo mediante operaciones de ajuste puede
incluso intensificarlo. Esto produce que se vean como moralmente ilegitimas las tensiones

entre el individuo y su organizacion.
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El problema de esta tension, sostiene el autor, radica en que no es una lucha contra una tirania
evidente, sino méas bien contra una benevolencia: pocas cosas han sido tan bien calculadas
para privar al individuo de sus defensas que la idea de que sus intereses y los de la sociedad
son absolutamente compatibles (Whyte, 1956). Es por eso que Whyte sostiene que el
conflicto mencionado siempre debe existir, ya que no hay solucién para esto, por lo que quien
busca evitarlo proveyéndose de una espuria ética que le brinde tranquilidad espiritual, no hace
sino tiranizarse a si mismo. No es tanto que la organizacion pasa a dominar al individuo méas
de lo que lo hacia anteriormente, sino que cada vez es mas dificil para él imaginar cuando se
le subyuga (Whyte, 1961).

A Mills (2002) le interesa un punto de inflexion histdrico especifico: el ascenso de las
Ilamadas nuevas clases medias a mediados del Siglo XX. Influido por sus lecturas de Weber,
se interesa por la cuestion de la paulatina desaparicion de la ética protestante del trabajo en
este sector de la sociedad. Si bien en su obra “White collar” no hace foco en las capas
gerenciales, su descripcion de los nuevos asalariados de las grandes empresas se ajusta a la
realidad de nuestro objeto, dado que las nuevas practicas de gestion que seran inculcadas a la

totalidad de los cuellos blancos, emanan de practicas y discursos propios del management.

Mills manifiesta preocupacién por la apatia que conlleva el trabajo para esas nuevas clases
medias. Por este motivo, la moral protestante del trabajo, que veia a éste como una
obligacion, fue sustituida por los esfuerzos de los departamentos de recursos humanos para
crear una buena disposicidn de espiritu entre los empleados. El trabajo se ha separado de otras
actividades de la vida de las personas: la satisfaccion que la vida les ofrece ocurre por fuera
del ambito laboral. La moral de trabajo de la clase media fue sustituida por una ética del
placer. Asi, el trabajo pasé a ser juzgado en términos de valores ligados al placer. Como el
trabajo y la vida pasan a estar separados, esto complica la tarea de los que dirigen y
administran los procesos productivos. Es preciso juntar de nuevo trabajo y vida. Asi, el
mundo de los negocios buscara nuevos simbolos por lo que recurrirdn a la escuela de
relaciones humanas mencionada anteriormente. Es preciso ofrecer incentivos al empleado que
trasciendan lo econdmico. Para lograr un trabajador feliz, eficiente y cooperador, es preciso

tener gerentes inteligentes, racionales y cultos (Mills, 2002).

Si durante la Segunda Guerra mundial uno de los componentes importantes en la construccion
identitaria de los trabajadores para con su lugar de trabajo lo constituia el nacionalismo, en la
sociedad afluente de Posguerra es preciso una nueva ética que oriente a los individuos. ES
necesario sefalar, sostiene Mills, que no todo se debe a la crisis de la ética protestante, sino
que se debe hurgar en la transicion del mundo de la pequefia propiedad y de los pequefios
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empresarios hacia otro mundo, una sociedad caracterizada por la propiedad concentrada y por
los empleados asalariados. Es aqui donde se puede vislumbrar el surgimiento de los cuellos
blancos, empleados asalariados que no estaban directamente implicados en la produccién de
bienes, sino que realizaban tareas de tipo administrativo. Mills comprendid los limites de esta
categoria que ya era utilizada por el Servicio de estadisticas del trabajo de los EEUU, ya que

los gerentes no eran incluidos en la definicion de uso corriente (Lopez Ruiz, 2004).

En suma, la transformacion de la antigua clase media se basa en el pasaje de la propiedad a la
no propiedad. En la nueva sociedad industrial, un nimero cada vez menor de individuos
manipula objetos y un nimero cada vez mayor manipula personas y simbolos. De aqui la
importancia que adquiere la instruccion para este sector social. Para las nuevas clases medias,
la instruccion sustituyé a la propiedad. La instruccidn pasa a ser la garantia de empleo en la
sociedad de empleados. Mills observaba que el objetivo de los universitarios de entonces,
especialmente en las universidades de elite, era un empleo en una gran compafiia. Este tipo de
empleo exigia no solo una formacion profesional, sino también ciertos habitos de
comportamiento social. La instruccion perdio significados en el terreno social y politico y
paso a ejercer una funcion econdémica, profesionalizando extensos sectores de la poblacién
para cubrir las demandas del proceso de industrializacion. Esta tendencia va a ir acompafiada
de un discurso legitimador en la literatura de management, que valorara, en un nuevo contexto
de capitalismo monopolista, virtudes tales como la agilidad, las habilidades interpersonales
con los colegas, en fin, un estilo de ejecutivo eficiente mas que llevado por una ambicion

permanente propio del emprendedor (Mills, 2002).

Capitulo 3: La formacién de cuadros en el capitalismo argentino. El surgimiento
de los mandos medios en las grandes empresas argentinas

Del andlisis de la insercién de las grandes empresas transnacionales en la Argentina, es
posible ubicar la emergencia de los mandos medios y su especificidad respecto de los paises
desarrollados. Si bien existe abundante literatura acerca de este fenGmeno en otras regiones,
intentaremos dar cuenta del proceso de formacion de cuadros gerenciales en el capitalismo
argentino, poniendo la mirada en el modo de apropiacion del discurso y las practicas del

management.

Schvarzer (en Bustos, 1995), estudia el papel de los grandes grupos econdémicos en la
economia argentina. Estos grupos generalmente estan presididos por propietarios locales y
gestionados férreamente por ellos. El autor sostiene que es en la década del 80 cuando surge
en el mundo un renovado interés en estudiar estos grupos, especialmente en cuanto a la

relacién entre su funcidén de maximizar ganancias y su estructura de propiedad. La razén se
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debe a las compras sorpresivas de paquetes de control accionario de grandes corporaciones.
Este tipo de operaciones puso nuevamente en evidencia los conflictos latentes entre los
accionistas o propietarios los gerentes y directivos encargados de la gestion de sus empresas.
A mediados de la década del 80 solo dos o tres grupos (no asi las empresas transnacionales,
que ya poseian una vasta trayectoria en el reclutamiento de managers profesionales) habian
logrado instalar un equipo directivo profesional mientras que la casi totalidad continuaba
basada en el sistema personalizado bajo el control directo del propietario. El nacimiento de la
tecnocracia en los grandes grupos econdomicos argentinos es llamativamente tardio, lo que da
cuenta de la novedad del fendmeno del management en nuestro pais. Por otro lado,
desafortunadamente no hay estudios que analicen el desarrollo de la clase gerencial en las
empresas transnacionales en nuestro pais. Barbero sostiene que, entre las razones de este
bache teorico, se encuentran el lento desarrollo de mercados de capitales y del llamado
capitalismo gerencial, la persistencia de empresas familiares y la importancia de la
inmigracion como fuente de emprendedorismo (Barbero en Amatori and Jones, 2003). Por
otra parte, Walter (1985) y Cardoso y Faletto (1969), entre otros, sostienen que este fenémeno
se debe también a la esperanza depositada en el surgimiento de una burguesia nacional,
preocupacion propia de la Sociologia latinoamericana de los 70. Esto requerird de la
utilizacion del método indiciario® para rastrear a través de huellas el surgimiento de este

fenémeno®'.

¢Cuales pueden ser los indicios pasibles de ser rastreados y que nos lleven a dilucidar la
aparicion de empleados con capacidad decisoria estratégica en la gestion de grandes empresas
en la Argentina? ;Cuando se produce la nacionalizacion del management por parte de las
empresas transnacionales que ya estaban instaladas en nuestro pais y que importaban su
propio cuerpo de directivos desde las casas matrices y por parte de las que recién comenzaban
a instalarse producto de la Segunda ISI? Chandler (1977: 464 y 500) describié a este
fendmeno “la parafernalia de la profesionalizacion del management”, el cual estuvo signado
por la creacion de asociaciones profesionales, la publicacion de revistas profesionales, la

aparicion de cursos de formacion en management (finanzas, marketing, produccion,

% Ginzburg (1989) en su rol de historiador, y por ser el representante més conocido de la microhistoria italiana,
sabe que no tiene contacto directo con su objeto de estudio y que esto lo acerca al baqueano -diriamos por estas
pampas-, 0 al rastreador —menciona Carlo-, quien debera utilizar los menores indicios dejados por la presa
durante su huida (una rama rota, una huella en el lodo, la corteza de un arbol desgarrada) para reconstruir una
realidad de la que no fue testigo directo y que sin embargo habla a través de sus huellas.

31 Esto nos obliga a hacer mencién que, por fuera de la historiografia, existen algunos datos al respecto, como ser
los textos de Walter (1994b) y Van Monfort (2000).
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comportamiento en la organizacion, recursos humanos, etc.)®. Un aspecto determinante de
este fendmeno radica en que estas empresas, al instalarse en el pais, se veian en la necesidad
de adaptarse a las regulaciones y a los mercados locales, en un contexto signado por la
Segunda etapa de industrializacién por sustitucion de importaciones (ISI), pero que se
exacerba con la culminacion de este periodo y el comienzo de la apertura comercial en la
segunda mitad de la década del 70. Walter (1994b) habla de una autonomia y diferenciacion
de las esferas gerenciales respecto de las esferas de direccion o profesionalizacion del
management fendmenos que acaecen en el proceso de racionalizacion que comienza a partir
de 1978. El cambio en las estrategias empresariales para adaptar las estructuras

organizacionales al nuevo contexto, son el producto de

(...) actividades gerenciales especializadas en la gestion de "interfaces" que vinculan la
organizacion con mercados diferentes. La gestion financiera, con el mercado de dinero; la
gestion comercial, con el mercado de productos; gestion del personal, con el mercado de
trabajo; la gestion tecnoldgica, con el mercado de tecnologias (de productos y procesos de
produccion) (Walter, 1994b: 7).

Otro de los acontecimientos no menos importantes que abonan a la constitucion de este grupo,
es el crecimiento de una clase media urbana con crecientes y sofisticados patrones de
consumo que acompafien la instalacion de grandes empresas diversificadas y que ofrezcan los
productos diferenciados demandados por este grupo social es un ejemplo. Por otro lado, el
nacimiento de escuelas de negocios para la formacion de gerentes que pasen a constituir los
futuros directivos de las empresas es un claro indicio de una profesionalizacion de la gestién
de las compafiias y la cesion de parte del poder de los propietarios. Este fendmeno iria
acompafiado de la contratacion de firmas consultoras que les ayuden a las empresas en la
“gestion del cambio” que implica la transformacion y creciente profesionalizacion de la
gestion empresarial®®. Por Gltimo, la creacién de revistas sobre cuestiones de management y
negocios implica la existencia de un publico avido de enterarse del quehacer, las tendencias y
las modas de pensamiento de la comunidad de negocios. Analizaremos detenidamente cada

uno de estos fendmenos, en la medida que se haya encontrado informacién, dado el escaso

%2 De acuerdo con Chandler (1977: 468 y 480), este fenémeno acaeci6 fuera de los EEUU recién en la 2da.
Posguerra Mundial, especialmente en Europa (hacia fines de los 50"s y comienzos de los 60°s, con la creacion
del Mercado ComUn Europeo, el cual atrajo masivamente al capital norteamericano) y Japén, lo que da sustento
a nuestra hipotesis que en nuestro pais esto sucedi6 tardiamente en relaciéon con los paises desarrollados. La
emulacién del modelo norteamericano, de acuerdo con Chandler (1977: 498), se debe al vertiginoso desarrollo
de los EEUU, por lo que el resto de los paises, al buscar precedentes y modelos a seguir, tendieron su mirada
hacia la experiencia de dicho pais.

%% Utilizando un lenguaje menos neutro, es posible sostener que las razones dltimas de la contratacién de
consultoras es para dar legitimidad a nuevos discursos y nuevas practicas de gestion traidas esencialmente de los
EEUU.
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interés despertado en la literatura acerca de estas cuestiones, excepto lo concerniente a la

historia de las clases medias (ver Visacovsky y Garguin, 2009 y Adamovsky, 2009).

A nivel global, las nuevas clases medias profesionales irrumpen en la escena econdémica a
partir de la Segunda Guerra mundial, la cual provoca la desaparicion de viejos estilos de vida
en el mundo occidental. Una de las causas de este fendmeno se compone de drasticos cambios
en la estructura ocupacional del mundo occidental, especialmente en los EEUU, que
resultaron en una nueva clase media de administradores surgidos de los college devenidos
muchos de ellos gerentes de las grandes corporaciones. La emergencia de los gerentes como
asalariados pone en cuestion la idea de una clase asalariada homogénea al estilo marxista
debido a la expansion de actores tales como burdcratas, profesionales, que no se agotan en
una explicacion dualista o dicotdmica de la sociedad. Sin embargo, en cada pais, el proceso de
formacion de esta clase es diferente. En la Argentina, asi como en el resto del mundo
occidental, la emergencia de la misma, en términos de educacion (a traves de la
generalizacién de la educacion) y de estructura ocupacional, seria impensable sin la idea de
movilidad social (que en el régimen estamental pre capitalista no existia), posibilitado por el

enriquecimiento dado por la estructura del mercado.

A mediados del Siglo XX, se comienza a hablar en los EEUU de una “nueva clase media”
(Mills, 2002), que incluia a profesionales asalariados, técnicos, administrativos y oficinistas.
Wright Mills identificaba a los gerentes como casos especiales de asalariados de alto rango
gue ponian en evidencia las complejidades del capitalismo avanzado; en efecto, en dicho
periodo se habia producido una inédita separacion entre la propiedad y el control en las
funciones cotidianas de las grandes corporaciones empresariales, transfiriéndose asi enormes
cuotas de poder de los propietarios a los gerentes. El autor también puso de manifiesto los
valores que dichos estratos encarnaban, los cuales tendian a identificarse con los valores

nacionales norteamericanos, como la aspiracion individual por la movilidad social.

Con respecto a las investigaciones sobre clases medias en la Argentina, aunque estas han sido
sin duda importantes, no han problematizado histérica y contextualmente la categoria misma
de clase media, sus condiciones de produccion y de uso y su variabilidad histérica; en general,
se las ha tratado mayormente como una poblacion predefinida por el investigador y no se ha
privilegiado la indagacion de las practicas y las perspectivas de los actores (Garguin 2006 y
2007). Entre este tipo de autores, sin duda el que mayor repercusion alcanzo fue Gino
Germani, quien establecia una distincién entre clase media autbnoma (compuesta por
artesanos, industriales, comerciantes y profesionales autdnomos) y clase media dependiente
(empleados de todas las categorias, funcionarios, profesionales asalariados y técnicos). A la
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primera correspondia el self made man y estaba representado por los inmigrantes que habian
ascendido socialmente. A la segunda categoria pertenecian los diplomados de origen nativo
(Svampa, 2001). Torrado (1997), retomando a Germani, divide a las clases medias en dos
grupos: asalariados y autonomos. A partir de 1970, la expansion de los sectores medios se
apoya sobre un aumento de la salarizacién (méas en el sector privado que en el publico y
dentro del sector privado, los que logran el mayor crecimiento son los profesionales
asalariados) en detrimento de las clases medias autonomas. Esta tendencia se refuerza en la
década del 80. La alianza que se establecid entre los grandes capitanes de industria duefios de
los grupos econdmicos y la nueva clase gerencial probablemente se deba al fendbmeno que
Germani tanto le criticaba a las clases medias: el esfuerzo por identificarse con las elites

dominantes.

Garguin (en Visacovsky y Garguin, 2009) postula que la identidad de clase media comienza a
cristalizarse con la llegada del peronismo, ya que con anterioridad a dicho periodo su
conceptualizacion era un tanto difusa, debido a que encarnaba un concepto restringido de
nacion (homogeneamente blanca, europea y abierta a la movilidad social ascendente de todo
el que lo intentara). Es a partir de la diferenciacion con el migrante interno beneficiario de la
politica social del peronismo, que comienza a perfilarse la identidad de clase media. Durante
el tercer periodo peronista, da comienzo una profunda transformacion en las clases medias,
Ilamada repliegue sobre el espacio privado (Svampa, 2001), que se intensifica durante la
dictadura civico militar entre 1976 y 1983. Este fendmeno va a mostrar su cenit durante este
gobierno totalitario, la cual produjo una desmovilizacion de la sociedad argentina en general
y de las clases medias en particular. Salvo el interregno de los comienzos del gobierno de
Alfonsin (1983 — 1989), esta tendencia continu6 mas marcadamente, especialmente con el
arribo de Menem al poder, a partir de 1989. Este gobierno promovié el logro individual por
sobre el colectivo, extrayendo los componentes mas individualistas del ideario del progreso,
asociados con una logica dual de “ganadores” y “perdedores”. Entre los ganadores, se

encontrarian los sectores gerenciales y profesionales.

El grupo social —en términos de Weber- conformado por gerentes de grandes empresas en la
Argentina, constituye un fendmeno relativamente novedoso en relacion a Europa y los EEUU.
En Latinoamérica en general y en la Argentina en particular, la sutil “division del trabajo”
entre propietarios, gerentes y trabajadores no se da —aunque mas no sea tenuemente- hasta la
década del 60 con el comienzo de la apertura de la economia argentina a la inversion
extranjera directa y la irrupcion de la corporacion transnacional en la escena econémica. Esto

hace que la caracterizacion del gerente aparezca en forma relativamente tardia con respecto al

60



Ilamado primer mundo, por un lado, y que los procesos de concentracion econémica generen
una menor dispersion y diferenciacion entre gerentes medios y altos en términos de acceso al
mercado de bienes y servicios y consumos culturales. La primera investigacion que toma la
perspectiva de estos actores ocurre recién a principios de la década de 2000, en un trabajo
etnografico llevado a cabo en Buenos Aires por Tevik (en Visacovsky y Garguin, 2009) y en
la cual se hace mencion a una “clase media profesional”, sector que crecio con las politicas
econdmicas de la década de 1990, con altas competencias obtenidas en instituciones
educativas privadas, que se desempefia en compafias transnacionales, con posiciones

gerenciales en las areas de servicios o finanzas.

El nacimiento de nuevos sectores medios urbanos que puedan pasar a formar parte mas
adelante de la nueva clase gerencial por un lado, y que demanden productos diferenciados
(respecto del resto de la poblacion, con niveles socioeconémicos mas bajos), diversificados y
sofisticados, por otro, constituye un pilar fundamental desde el cual se puede vislumbrar un
nuevo grupo social con caracteristicas propias. Este fendmeno se remonta a la década del 60,
en plena etapa de sustitucion de importaciones del gobierno desarrollista (Aspiazu et al,
1986), en la cual ingresan nuevas empresas transnacionales y se expanden las que existian
desde la década del 20. Esto produce el surgimiento de una demanda de cuadros gerenciales
locales. Es necesario agregar también que la nacionalizacion del management en la Argentina
se debe también a la necesidad adaptarse a regulaciones y a mercados locales en el contexto
de ISI, fendmeno que ocurre aqui y en todo el mundo. A su vez, pasara a conformarse un
mercado de consumo de bienes simbdlicos (escuelas de negocios, consultoras, revistas) que

daré sustento a este nuevo grupo social.

No obstante, este es un proceso lento, con marchas y contramarchas. En 1974 culmina el
Segundo régimen de sustitucién de importaciones y recién con la llegada del golpe civico
militar en 1976, la emulacion del modelo gerencial norteamericano cobra nuevos brios.
Aspiazu et al. (1986) fijan el afio 1978 como el de la modificacion mas sustantiva en la
politica econdmica de la dictadura, en el cual se da comienzo a una nueva etapa sustentada

sobre la base de la

apertura de la economia y la confianza en las empresas privadas como sostén y motor de la

economia®.

Este dato esta sustentado también por Walter (1994b), cuando analiza los modos de

racionalizacion (entendiendo esto por la administracion de recursos escasos) empleados por

% Discurso del Ministro de Economia publicado en el Boletin Semanal del Ministerio de Economia, N° 265, 25
de diciembre de 1978.
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las empresas para adecuarse a la competencia exacerbada —especialmente en el ambito
financiero- producto de la crisis econémica de fines de los 70, que incluia una abrupta caida
del mercado interno y tasas de interés reales positivas. En este contexto, mientras las oficinas
financieras y comerciales se desarrollan (destinan a ellas los mayores y mejores recursos), las
areas relacionadas con la produccion de bienes o servicios sufren fuertes reducciones
cuantitativas y cualitativas del plantel de personal (Walter, 1994b). Asi, el sector financiero y
comercial al interior de las empresas sufre un rapido crecimiento (en términos de salarios y de
oportunidades de carrera). Las NFOT (nuevas formas de organizacion del trabajo) promueven
mejorar la calidad de los productos y servicios brindados por las empresas, sin perder la
productividad generada con el ajuste. La preocupacion por el cliente pasa a constituir uno de
los mecanismos legitimadores de la disciplina al interior de los mandos gerenciales. La
calidad total pasa a constituir un modo de referenciar el cambio socio cultural requerido para
inculcar una “filosofia contractualista centrada en la relacion proveedor-cliente, interna y
externa” (Walter, 1994b: 3). La introduccion de las NFOT encubri6 el ajuste, logrando una
adhesion sélo en apariencia, mientras sobrevuela el temor a las sanciones y al despido. Es
precisamente en el afio 1978 cuando se crea ESEADE (Escuela Superior de Economia y
Administracion de Empresas), constituyendo la primera Maestria en Economia y
Administracion de Empresas (actualmente denominada Maestria en Administracion de
Negocios). Reflejando el espiritu de la época en la cual fue fundada, esta institucion se nace
bajo el influjo de ideas que ameritan ser mencionadas. En un discurso pronunciado por
Alberto Benegas Lynch (h) en 2001* (Rector de ESEADE 1978-2001), conmemorando los

23 afos de la casa de estudios, apunta a que

Todos los integrantes de una comunidad, independientemente de cudles sean sus actividades
especificas, estan interesados en que se los respete, por tanto todos deberian contribuir a ese
fin ya sea con tiempo o con recursos. Nada se gana con rasgarse las vestiduras por las
intromisiones del aparato estatal en la vida de las personas, si no se trabaja para revertir la
situacion®®,
resaltando la mision que venia a cumplir la misma desde su creacién. La idea de la creacion
de ESEADE fue concebida por su fundador entre 1973 y 1976, periodo que marca la
transicion desde el fin del Segundo régimen de sustitucion de importaciones hacia la
implementacion de politicas economicas de corte neoliberal. El sesgo liberal (o méas bien neo

liberal) y el proyecto ideoldgico esta sustentado en combatir desde sus aulas a las

% Ver en http://www.eseade.edu.ar/institucional/historia.asp (Bajado el 18/01/2011).
36 H
Ibid.
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variantes marxistas, socialistas, keynesianas, cepalinas y social-demdcratas que alimentaron
a muy diversos populismos, basicamente, aunque no exclusivamente, de signo nazi-fascista”

[con el fin de] “contrarrestar la influencia socialista en casas de estudios latinoamericanas®’.
En ese contexto politico y cultural, esta institucion creia preciso formar al

futuro dirigente empresario [para que] no sélo tuviera a su disposicion las mejores
herramientas de administracion sino que se le ofrecerian elementos adecuados para la

comprensién del contexto en el que se desenvuelve su empresa®.

En cuanto a la financiacion del programa, la comunidad empresaria que formo parte del
cuerpo de “benefactores” estaba conformada por los antiguos capitanes de industria,
miembros de las familias patricias que presidian los grupos econdmicos mas importantes de la
Argentina hasta ese entonces y por miembros de los grupos de lobby econdmico y empresarial
més influyentes de la época®. La liberalizacién préxima de la economia y la apertura
indiscriminada hacia los capitales extranjeros, produjo la necesidad, en estos capitanes, de
aggionarse a los nuevos tiempos que corrian en el mundo desarrollado. Era necesaria la
formacion de cuadros con la mirada puesta en los centros de poder econdmico para que
puedan absorber y empaparse de las nuevas practicas del management. En algunos casos, el
empresario benefactor enviaba directamente un egresado universitario de su empresa para la

utilizacion de las becas que otorgaba al instituto.

En cuanto a la irrupcion de las consultoras especializadas en cuestiones de management,
Schvarzer (en Bustos, 1995) sostiene que la contratacion de éstas por parte de los grandes
grupos econdmicos argentinos se da a partir de mediados o fines de la década del 80, cuando
comienzan a producirse las grandes restructuraciones, fusiones y adquisiciones. Si bien es
cierto que las grandes consultoras internacionales especializadas en temas de management se
instalan hacia fines de la década del 80, lo que no menciona Schvarzer es que ya desde la
década del 60 se habia establecido la primera consultora para grandes empresas: IDEA
(Instituto para el desarrollo empresarial argentino). Cabe aclarar que en sus comienzos, esta
consultora ofrecia cursos de formacion gerencial en temas vinculados al management

cientifico de corte taylorista®®. Mas all4 del rol destacado que jugaban las empresas

¥ Ibid.

% Ibid.

% La Asamblea de Fundadores que brindé el primer apoyo financiero a ESEADE y posibilité su funcionamiento,
estuvo originalmente integrada por Abel Ayerza, Armando M. Braun, Federico Carlés, Rodolfo Costantini,
Miguel de los Santos, Enrique Duahu, José A. Estenssoro, Jose A. Esteves, Amalia Lacroze de Fortabat, Roberto
Helguera, Guillermo M. Lovegrove, Alfredo D. Olaechea, José E. Rohm, Oscar Secco, Alberto Servente, Mario
Vasquez, Wilfred von Billow, Guillermo Yeatts y Federico L. Zorraquin.

0 La persistencia del modelo taylorista ain en el trabajo intelectual del manager puede explicarse por la
emulacién del modelo imperante en el primer mundo a raiz del Plan Marshall de Posguerra: en Europa se
enviaban misiones de productividad a los EEUU, en las cuales trabajadores de cuello blanco eran enviados como

63



transnacionales desde la década del 60 y 70, hacia fines de la década del 80 comienzan a jugar
un papel destacado las empresas multilatinas (empresas argentinas con presencia en
Latinoamérica, asi como empresas de la region con presencia en otros paises del continente).
Esto requirio la designacién de una direccion profesional de las distintas filiales del grupo,
que en los hechos opera con los mismos cargos que los responsables de las filiales de las
empresas transnacionales. Este fendmeno es una mezcla de necesidad y contagio
(reproduccién de discursos y practicas para pertenecer a un mismo campo, en este caso, la
comunidad de negocios). Es evidente que las empresas transnacionales que llegaron al pais
para operar los servicios privatizados traccionaron e hicieron explotar el crecimiento de las
consultoras. Estas contrataron a firmas como Mc Kinsey (instalada en el pais en 1991),
especialista en temas organizativos, para diagnosticar las “ineficiencias” de las compaiiias
otrora estatales. La incursion de este tipo de consultoras también daba cuenta de la dimension
y el grado de diversificacion de actividades alcanzadas por los grupos econémicos locales y
las empresas transnacionales. Es indudable que esta apertura de la economia al ingreso de
capitales del exterior se vio posibilitada a partir del modelo econémico implementado a partir
del golpe de Estado en 1976 y definitivamente consolidado en la segunda mitad de la década

del 80 y principios del 90.

Las organizaciones profesionales, asi como las revistas destinadas a los mandos gerenciales,
tuvieron su origen en cuestiones ligadas a la administracién de plantas industriales. Es por eso
que los ingenieros mecanicos, eléctricos y mas tarde los ingenieros industriales fueron los
pioneros en crear revistas y asociaciones para promover sus practicas e ideas en relacion con
la produccidn y la distribucion de bienes. Las revistas mas destacadas fueron "La ingenieria",
“Revista Mecanica Metalurgica” y “Revista Ciencia y Técnica” perteneciente al Centro de
estudiantes de ingenieria de la Universidad de Buenos Aires (Lobato, 2002). Los problemas
del trabajo industrial encontraron en las paginas de “La Ingenieria” un espacio importante y la
organizacion cientifica del trabajo fue tomada por los apostoles del nuevo evangelio: los
ingenieros. Como hombres de ciencia (asi se veian ellos mismos) querian resolver los
problemas de la vida industrial pero también sensibilizar a la sociedad en torno a la industria y
el trabajo. Las preocupaciones tenian mas que ver con cuestiones técnico ingenieriles que con

management.

La intervencion de los ingenieros en cuestiones ligadas a la organizacion del trabajo

industrial, la racionalizacidn, el sistema de incentivos salariales y la productividad, se produjo

pasantes a las grandes corporaciones norteamericanas para formarse en las practicas tayloristas y fordistas de las
administracion.
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especialmente en el periodo de entreguerras. Esta intervencion (en términos de planificacion y
organizacion del trabajo) estaba fundamentada y legitimada por el hecho que éstos eran
quienes estudiaban meticulosamente los mejores procedimientos para el desarrollo de
diferentes actividades industriales. El ingeniero industrial —como especialista en cuestiones
ligadas a las plantas fabriles- ocupé un papel destacado en la escena de la produccion. Este
pasd a reemplazar —en parte- a los capataces y jefes de taller, quienes tenian saberes y
formacion empiricos. Estos ultimos se encargaban de vigilar y controlar, pero las tareas de
planificacion y las decisiones mas estratégicas pasaban a estar concentradas en el especialista.
En otras palabras, mientras los ingenieros tenian la funcién de direccion debido a sus
capacidades y conocimientos adquiridos en la institucion universitaria, los trabajadores tenian
la tarea de ejecutar el trabajo que se les ordenaba y, a lo sumo, en el caso de los jefes de taller,
la de resolver problemas menores. En el periodo previo al peronismo se difundieron algunas
técnicas especificas o casos particulares donde pueden aplicarse los principios de la
organizacion moderna en areas mas generales de la administracién de las grandes empresas.
Asi, aparecieron articulos tales como "Ensayo de introduccion a una racionalizacion
administrativa" en la revista “La Ingenieria”, durante los meses de abril, mayo y junio de
1944 y "Como hemos 'taylorizado' nuestro taller mecanico", en la misma revista, durante los
meses de febrero, marzo, abril y mayo de 1945. Sin embargo, tal como puede verse, el
ingeniero sigue estando presente en el centro de la escena como intermediario entre el
accionista y el trabajador. Este fendmeno no es exclusivamente local, sino que en los EEUU
sucedi6 algo similar. La razon de esto radica en el éxito que cobré la administracion cientifica
de la produccién, disefiada por Frederick Taylor en 1911*! y difundida réapidamente por todo

el mundo.

Las primeras revistas destinadas a gerentes de grandes empresas y que abordaban cuestiones
generales de management, surgieron a partir de fines de la década del 60. La pionera de todas
es la revista “Mercado”, creada en 1969 y especializada en tematicas de marketing. “Prensa
econdOmica”, especializada en economia, finanzas y negocios, fue fundada en 1975. Respecto
de revistas centradas en cuestiones generales de management, se puede mencionar a
“Apertura”, una revista destinada mas directamente a la poblacion de gerentes de grandes

empresas, que presenta su primer numero en el afio 1983. Otra revista similar es “Gestion”, la

*1 En 1911 Frank Gilbreth formé la Sociedad para la promocién de la ciencia del management, la que luego pas6
a llamarse la Taylor society, que difundid la ideas de Taylor por todo el mundo, incluyendo a la Argentina. Esta
sociedad se preocupaba por temaéticas relacionadas a la ingenieria de las plantas de produccion. Por otro lado, la
difusion del taylorismo en nuestro pais se advierte en publicaciones tales como la “Revista Mecanica
Metalurgica” cuyo redactor técnico tradujo y public6 mensualmente la "Direccién de Talleres" de Taylor, entre
noviembre de 1926 y diciembre de 1927 (Lobato, 2002).
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cual data del afo 1998. En la década del 80 surgid la revista “Negocios”, aunque cOn menos
éxito editorial que las otras. Estas son las revistas de management que mayor aceptacion han
tenido en el mercado. A partir de la década del 90 se produjo una explosion en la edicién de
publicaciones con tematicas ligadas a estas cuestiones, por lo que la lista seria demasiado
larga (que incluiria los suplementos econdémicos de los diarios masivos —que pasaban a incluir
teméaticas de management- y los periddicos especializados en negocios, como ser “El
Cronista” -si bien fue fundado en 1908 con el nombre de “El cronista comercial”, el cual se
vendia por suscripcion, recién en 1986 se convirtié en un diario masivo con presencia en todo
el pais- y “Ambito Financiero” -fundado en 1976-. Nuestra intencion es simplemente dar
cuenta de la existencia de un publico &vido de leer literatura especializada en cuestiones que
le atafan, a la vez que los ayuda a reforzar su identidad de “clase” (en este caso, la nueva
comunidad gerencial). En cuanto a las asociaciones profesionales, las mas antiguas son la
Asociacion Argentina de Marketing, que data del afio 1965 y la Asociacion de Recursos

Humanos de la Argentina, creada en 1970.

En cuanto a las consultoras de capacitacion empresaria, IDEA es la pionera. Habiéndose
fundado en 1960, en sus comienzos su publico estaba mas restringido a los directivos de las
empresas. llustrando un espiritu de época en el cual la clase gerencial se erigia en un lugar
cada vez mas preponderante en el rumbo de las grandes empresas, lo que llevaba a relegar
paulatinamente de las decisiones cotidianas a los propietarios de los grupos econémicos, en el
acta de fundacion de la entidad (IDEA, 2010)** se declaraba que

el progreso econémico de los pueblos depende de la eficacia con que la energia humana
pueda ser utilizada para producir los bienes, servicios y otras satisfacciones apetecidas” [Y]
“que esto, a su vez, depende en gran parte de la habilidad o calidad de los gerentes” [por 10]
“que el cometido del gerente de empresa constituye un tipo de trabajo diferenciado y de
rasgos propios, de caracter profesional, basado en un caudal cada vez mayor de
conocimientos cientificos susceptibles de ser ensefiados y transmitidos, por lo que se
desprende que la formacién y capacitacion de los gerentes profesionales reviste una

importancia primordial en el desarrollo econémico del pais.

Es evidente la impronta ain presente de la Administracion cientifica taylorista de la empresa,
en parte debido al resurgimiento de estas ideas producto del Plan Marshall de la posguerra el
cual a su vez impulso6 las misiones europeas de productividad a los EEUU. Este fendmeno se
puede observar en la misma acta mencionada, cuando sus miembros fundadores acuerdan,

entre otras cosas,

*2 Todos los datos acerca del devenir de esta institucién, provienen de la publicacion “IDEA: 50 afios”, editada
en ocasidn del 50mo. Coloquio de la entidad, llevada a cabo en la ciudad de Buenos Aires, en el afio 2010.
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Promover la instruccion formal de los principios de la direccién cientifica para gerentes, por
especialistas e instituciones educacionales acreditadas, estimular el interés en, y transmitir, el

conocimiento de la ciencia de la direccion profesional y su desarrollo.

Es indudable que la mirada extranjerizante que fundamenta la capacitacion gerencial
acompanfa la tendencia que se venia manifestando en la propia carrera de Administracion de la

Universidad de Buenos Aires. Es asi que IDEA se propondra

hacer sensible en la Republica Argentina la creciente bibliografia de valor sobre la ciencia de
la direccién de empresas que ha resultado de las extensas investigaciones que se han

efectuado y se efecttan, sobre este tema en diversas partes del mundo.

Las revistas Ideario e ldealistas, creadas en 1962 y pertenecientes a IDEA, pueden constituir
las primeras publicaciones destinadas a divulgar cuestiones ligadas a “tecnologias blandas”,
ligadas al gerenciamiento de empresas. Posteriormente, en el afio 1963, edita su primer
numero la Revista IDEA, de aparicion trimestral. En ese mismo afio, la institucién comienza a
becar a ejecutivos de las empresas socias para que se capaciten en las universidades de
Harvard y Columbia en los EEUU. En 1966 la entidad comienza a publicar el indice de costo
de vida para ejecutivos (que en 1983 pasara a denominarse Indice de precios a consumidores
de altos ingresos), lo que viene a sugerir el proceso de sofisticacion del consumo de las
nuevas clases medias, nacidas en el seno del primer gobierno peronista, pero cuyo
crecimiento exponencial se da durante la década del 60. En 1968 nace la Escuela de
Administracion de IDEA, primera institucién de nivel superior en la Argentina (no olvidemos
qgue ESEADE constituye la primera Maestria en Administracion de Empresas de gestion
ininterrumpida en nuestro pais, mientras que recién en el afio 1988 IDEA tendra su propio
Master en Administracién de Empresas. Es necesario aclarar que en 1972 se lanz6 una
Maestria en Administracion de Empresas en IDEA, aunque a los dos afios fue desactivada),
asesorada por la Harvard Business School. Entre 1969 y 1970 IDEA comienza a visitar a las
empresas asociadas para evaluar sus necesidades de capacitacion gerencial. Entre los afios
1972 y 1973 se inicia el Curso para Profesionales Universitarios (CPU), primer programa de
posgrado en Administracion del pais. En los fundamentos de su creacion, el CPU proponia
“desespecializar” a los participantes, para proveerles “una vision integradora del negocio”.
Mas tarde la institucion cred el PADE (Programa de Administracién de Empresas), destinada

especialmente a la formacion de mandos medios.

67



Especial atencién merece la creacion de la Licenciatura en Administracion en la Universidad
de Buenos Aires, creada en 1958*. Dicha carrera fue creada por un grupo de docentes que
firmé un convenio de intercambio cultural con las Universidades de Columbia y de Stanford,
en el marco del cual viajaron a formarse en dichas instituciones y luego produjeron la
‘transferencia tecnoldgica’ necesaria organizando la carrera”. La actual directora del
Departamento de Administracion, Patricia Bonatti, sostiene que “La carrera se organizé con el
mas estricto rigor funcional, producto del modelo ACME™*, que relacionaba las actividades
funcionales y los elementos de la direccion de la empresa centrandose en las areas funcionales
de especializacion: Produccion, Comercializacion, Finanzas, Personal, etc.” ES evidente que
el influjo ideoldgico norteamericano estuvo presente a la hora de concebir la carrera, no sélo
en las materias sino también en el soporte bibliografico, “donde habia que ‘apurar’ las
traducciones, para absorber el pensamiento de las escuelas de negocios de los Estados
Unidos”, declara Bonatti. Cada materia tenia sus “gurties”, la Biblia de contenidos requeridos
para la formacion profesional. La formacion de los estudiantes de la carrera tenia por objetivo
proveer de profesionales a las filiales de empresas transnacionales que comenzaban a
instalarse en el pais, la industria automotriz y la de laboratorios medicinales, en su gran
mayoria. Tal como habia sido habitual ya en la clasica carrera de Contador Publico, en donde
las catedras principales estaban titularizadas por los responsables de los estudios
internacionales en materia de contabilidad y auditoria, la Licenciatura en Administracion
presentaba como titulares de las asignaturas con las que comienza la carrera a los Gerentes o

Directivos de las compafiias a las que les proveia sus egresados.

3.1 Palabras finales

¢Es posible reconocer en la Argentina un sistema de produccién de élites manageriales
claramente organizado en el que se produzca una firme articulacion entre un sistema
educativo que distinga y jerarquice a las instituciones universitarias, promoviendo la inclusion

de sus egresados en las grandes corporaciones? Probablemente no se haya logrado tal nivel de

* Los datos que se exponen a continuacion fueron extraidos de un reportaje a Patricia Bonatti -Directora del
Departamento de Administraciéon de la Universidad de Buenos Aires- aparecido en el suplemento especial del
diario Clarin del domingo 5 de octubre de 2008 conmemorando los 95 afios de la Facultad de Ciencias
Econdmicas de la Universidad de Buenos Aires. Ver en www.clarin.com

* La Association of Consulting Management Engineers (A.C.M.E) edité en 1957 la publicacién que lleva el
titulo de: "Common Body of Knowledge Required by Profesional Managements Consultants". Esta publicacion
fue resultado de la tarea de un grupo de expertos reunidos en la Association Planning Committee de ACME,
entre ellos: H.B. Maynard, Dwight Demier, C.S. Petrasch Jr., J. Alex Smith, W.R. Swett y R. White. Este grupo
de expertos determiné que para dirigir son fundamentales tres etapas: 1. Determinar Objetivos, 2. Lograr
objetivos fijados en la etapa primera y 3. Medir los resultados. Estas etapas obligan al dirigente a promover
innovaciones y a desarrollar a las personas, puesto que sin nuevas ideas o sin individuos cada vez mas
capacitados, la empresa es avasallada por la competencia y muere; de forma que las tres etapas y sin estos dos
factores mencionados, tendria la Unica vigencia sé6lo a corto plazo.
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desarrollo, pero quizas nunca fue un proceso consciente de conformacion de un grupo con el

objetivo de establecer sus propias reglas de juego.

Cuando hablamos del fendmeno del capitalismo gerencial al estilo de Chandler, nos referimos
a la paulatina toma del poder por parte de un cuerpo de gerentes sin identidad colectiva que,
con el retroceso de la llamada Patria contratista de la década del 80 y la retirada del Estado de
la regulacion de la economia y la consecuente venta de activos de grandes empresas a
conglomerados extranjeros —con la privatizacién de empresas de servicios publicos y al
implementacién de las modernas técnicas de management so pretexto de mejorar la
productividad- en los 90, se termina de cerrar un proceso que habia dado sus primeros pasos
durante la segunda etapa de ISI con la incipiente pero firme nacionalizacién del management
(tanto en las empresas que ya estaban instaladas en el pais —delegando parte del poder en
administradores que comenzaban a formarse en estas cuestiones dentro del &mbito académico-
, como en las que habian decidido hacerlo en ese momento producto del fomento a la

inversion extranjera directa del gobierno de Frondizi).

El denominador comin que se puede reconocer en filigrana es una creciente
profesionalizacion del management y una tendencia hacia la autonomizacion de un cuerpo de
gerentes diferenciandose asi de los altos directivos de las grandes empresas (muchas de ellas
transnacionales). ¢Es posible hablar de una comunidad de gerentes argentinos? ¢Hasta qué
punto los ménagers conforman un actor colectivo que vela por sus interese de forma
conjunta? ¢;Constituye esto un verdadero sistema de produccion de élites manageriales al

estilo francés?

Probablemente no con la fuerza que provee una identidad colectiva como los cadres en
Francia, los quadri en Italia o los cuadros en Espafia, los que comparten no s6lo un sindicato
que defiende sus intereses, sino también asociaciones profesionales que promueven su
posicionamiento al interior de las instituciones y estimulan las investigaciones centradas
exclusivamente en su puablico. En rigor, en la Argentina se produjo un proceso de
modernizacion forzada llevado a cabo por las compaiiias transnacionales que se instalaban en
el pais, lo que a su vez aportd a la consolidacion de un nuevo grupo de asalariados que se
reconocen con las préacticas y los discursos del management norteamericano. Este fendbmeno
estuvo menos planificado que en los paises mencionados, siendo mas bien una reaccion ante

una nueva coyuntura econémica y una nueva forma de division y organizacion del trabajo.
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Parte II: La confianza perdida. Hacia un abordaje sociologico del trabajo
gerencial

Capitulo 4: Problematizando nuestro objeto de estudio. Conceptualizacion y
ontologia de la figura del manager

Es necesario, por un lado, mostrar la polisemia en el intento por definir y caracterizar al
manager. Sin embargo, nuestro trabajo nos obliga a intentar la busqueda de una delimitacion
de la ontologia de este sujeto, a los fines de observar la especificad de su evolucion histérica.
La sociologia francesa acufio el concepto de cadre, figura que incluye al gerente, pero que a
su vez lo trasciende. Probablemente, el mando medio chandleriano propio de la gran empresa
diversificada, se acerque al perfil del que intentamos dar cuenta en nuestro trabajo. De todos
modos, la problematizacién del concepto de mando medio o manager, nos ayudara a
distinguirlo de otros actores dentro del mundo laboral, a la vez que nos proporcionara las

bases conceptuales segun las cuales trabajaremos a los largo de este trabajo.

La aparicion tardia de la gran empresa moderna diversificada en la Argentina exige un
andlisis del debate acerca de la figura del manager a partir de la literatura de los paises
centrales, especialmente los EEUU. Cabe sefialar que no es arbitraria nuestra decision ya que,
en ultima instancia, los modernos modelos de gestion de las empresas en el mundo capitalista
tienen como origen los a ese pais. A los fines de avocarnos a estudiar la ontologia del gerente,
consideramos que centrarnos en la literatura norteamericana nos ayudara a comprender de
manera mas acabada este fendbmeno. También somos conscientes de la estrecha vinculacion
entre ontologia e historia, por lo que la escasa discusion de esta cuestion en Latinoamérica

también se vera reflejada en el andlisis.

En nuestro intento de seguir problematizando ontol6gicamente nuestro objeto de estudio, es
indispensable hacer mencién a Chandler tanto en su libro The visible hand (1977), asi como
en Scale and scope (1990). Si bien estd claro que su trabajo aborda la realidad
norteamericana, las razones técnicas del surgimiento de los mandos gerenciales pueden ser
aplicadas al analisis del funcionamiento del sistema capitalista en cualquier pais, siempre y
cuando se atiendan las circunstancias historicas y las condiciones de posibilidad que dieron
origen a la emergencia de una nueva “clase” que se reconoce como tal. Es asi como Chandler
sefiala que las exigencias derivadas de las demandas técnicas y del tamafio de la gran
corporacion que se perfilaba en los EEUU, exigieron la incorporacion de una clase gerencial
para su administracion, afectando en ultima instancia el funcionamiento de la empresa

independientemente de la existencia de un propietario directo (o a veces al margen de éste).
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En la Argentina no existe una figura legal que defina la profesion de manager y que
reglamente un estatuto para el ejercicio de su funcion. A diferencia de Francia o Italia, donde
los cadres o quadri poseen un estatuto legal con obligaciones contractuales, los managers
argentinos no constituyen una categoria a priori, sino que es producto una suerte de
“invencion” por parte del investigador, si bien avalada por practicas, discursos y valores
compartidos y validados empiricamente. La razon de la particularidad argentina
probablemente se deba a la dificultad de la llamada “burguesia nacional” de delegar parte de
sus fueros en el manejo de las empresas. Por su parte, la falta de reglamentacion para integrar
las élites (a diferencia de Francia), puede originarse en la persistencia (al menos hasta
mediados de la década del 70) de cierta movilidad ascendente por parte de las clases medias,
lo que ponia constantemente en cuestion la redefinicion y delimitacion de un campo
especifico. Es por eso que las redes informales y el capital social constituyen factores

explicativos de la porosidad y heterogeneidad de la categoria de los gerentes.

Dentro de los estudios sobre estratificacion y movilidad social, al entablar la busqueda de una
variable operacionalizable para dar cuenta del fendbmeno del ascenso de la clase gerencial
durante el Siglo XX en los paises econdmicamente desarrollados, el abanico de autores que
abordan este fendmeno utiliza como fuente al austro marxista Karl Renner (1953). Este autor
utilizd, ya desde la década del 30 del Siglo XX, el concepto de “clase de servicios” para
describir a los empleados en el servicio publico (civil servants), en el servicio privado de la
economia (administradores de empresas, gerentes y expertos técnicos) y en los servicios
sociales (agentes distribuidores de servicios del Estado de Bienestar). Este autor afirmo que la
clase de servicios se distingue de la clase obrera debido a que realiza un trabajo no
productivo, aunque la diferencia mas sustancial radica en la calidad del empleo. En efecto, se
trata de un trabajo donde se ejerce autoridad (directivos y gerentes) o bien se controla
informacién privilegiada (expertos, profesionales liberales). Pero si bien es cierto que este
tipo de trabajo otorga algin margen de discrecionalidad y autonomia al empleado, la
contrapartida resultante de esta situacion es el compromiso moral del empleado para con la
organizacion, en el marco de un sistema estructurado en torno a recompensas y castigos.
Probablemente la base desde la cual es posible diferenciar a estos empleados del resto que
compone la division del trabajo, se centra en la confianza. Ellos no constituyen una fuente de
plusvalia, sino mas bien una carga sobre la plusvalia que se extrae, directa o indirectamente,
de la clase obrera. Para ello, la organizacion necesita de la lealtad de este asalariado, por lo
que el contrato de trabajo, en el cual todo esta prescrito y estipulado, no es una herramienta

que alcance para lograr la lealtad de éste.
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Problematizar la cuestion de la confianza —concepto que surge en torno al debate sobre la
estructura de clases que emerge con impetu a partir de la Segunda posguerra- resulta una
cuestion central en este trabajo, dado que en la negociacion por la confianza de la cual el
gerente forma parte al interior de la empresa, se juega en realidad el grado de adhesién a los
valores corporativos que se debe poner en juego para llevar adelante los objetivos
corporativos. Goldthorpe (1995a) sugiere que el requisito de confianza en la relacién de
empleo implica dos exigencias que el empleador debe afrontar: a la hora de delegar autoridad
y cuando es preciso recurrir al conocimiento especializado o experto. El control social al
interior de la organizacion no puede ser ejercido de forma directa, sino que debe difuminarse,
debilitarse. Consecuentemente, a los que se les delega autoridad, reciben como contrapartida
un margen de autonomia y discrecionalidad. Es una cuestion de la confianza depositada en
ellos para que estos empleados actien de un modo coherente con los objetivos y los valores
de la corporacion. En otras palabras, el comportamiento correcto de estos empleados, que se
ajuste a los intereses de la organizacion, depende del grado de compromiso moral que
mantengan con la misma, mas que de la eficacia del sistema de recompensas y castigos. La
recompensa no se basa en un trabajo concreto realizado, sino que forma parte de una
compensacion y un reconocimiento en especie por la aceptacion de la obligacién de hacer
honor a la confianza de manera fiel, 0 en otras palabras, por una “servidumbre voluntaria” (La
Boétie, 1993). Fox (1972) sostiene que los empleos con un alto nivel de discrecionalidad
requerida, implican una lealtad difusa hacia la compafiia, una identificacién moral para con el
interés del empleador, lo que implica que quien ocupa un empleo de confianza tiene la
capacidad de ejercer una discrecionalidad apropiada, basada y legitimada por cualidades

producto de su formacion, el adoctrinamiento, la socializacion y un cierto nivel de ingresos.

Se podria decir que, hasta la década del 80 (y esto aplica a la casi totalidad de los paises
desarrollados e incluye a la Argentina), la seguridad de empleo y de estatus constituian la
recompensa otorgada por las organizaciones como contrapartida al fiel cumplimiento de la
confianza depositada en ellos. Estos empleados tratan de utilizar todos sus recursos
disponibles para preservar sus posiciones de relativo poder y ventaja social para si mismos y
para sus hijos. En una situacion de conflicto distributivo, la ideologia legitimadora que
adoptara para preservar su posicion serd la meritocracia (de tal modo que los criterios del
mérito estén definidos de manera que maximicen sus ventajas competitivas). La estrategia
expulsora asociada sera el credencialismo, utilizando los diplomas para controlar el acceso a

las posiciones més deseables dentro de la division del trabajo (Goldthorpe, 1995a: 254 y 255).
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Capitulo 5: El manager categoria socio profesional

La perspectiva (neo) marxista y la (neo) weberiana en el debate sobre estratificacion y
movilidad social, se contraponen en cuanto al peso que se le otorga a los siguientes
parametros: 1) centralidad de la produccién versus el mercado, 2) énfasis en la estructura
versus la formacion de clase y la movilidad, 3) énfasis en la division social del trabajo versus
la identidad social y politica de los agentes y 4) centralidad de las relaciones de explotacion

versus de dominacion.

Goldthorpe (1995 a y b) en particular, y la sociologia britanica en general (en el marco de los
analisis de clase), retomo la categoria de “clase de servicio” a fines de la década del 70 y
comienzos de la del 80, apoyandose en el fuerte incremento registrado en el sector servicios

durante la Segunda posguerra. De acuerdo al autor:

(...) aunque la expansion de la clase de servicio debe verse como una respuesta a las
exigencias organizacionales y, al mismo tiempo, como algo que es hecho posible por el
crecimiento econdmico, esto no significa que pueda entenderse simplemente como el resultado
de un desarrollo natural de la division del trabajo al hilo del crecimiento econémico (...). Mds
bien, el tamafio y la composicion ocupacional detallada de la clase de servicio en cualquier
sociedad particular sera el reflejo, en una medida importante, de decisiones organizacionales
y politicas y, por tanto, de la estructura del poder organizacional y politico y del caracter de
las ideologias y valores dominantes (Goldthorpe, 1995a: 244).

Poseedor de un enfoque neoweberiano, Goldthorpe (1995a)* critica la vision de los marxistas
en torno a este fendmeno, ya que éstos sostienen que el ascenso de esta clase al interior de la
estructura ocupacional del trabajo, representa una evolucion ulterior del clasico problema de
los estratos intermedios que Marx analizaba al estudiar la estructura de clases de la sociedad
capitalista del Siglo XIX. Desde entonces, la tradicion marxista mas ortodoxa se ha empefiado
en considerar tales estratos como temporales y epifenoménicos en relacion con la dicotomica
estructura de clases propuestas por el pensador aleman. De acuerdo a la dinamica del sistema,

los marxistas se avocaban a mostrar la manera en que los miembros de esos estratos estaban

** El esquema de clases fue inicialmente elaborado por Erikson, Goldthorpe y Portocarero en 1979. Este
esquema se basaba en clasificar las ocupaciones segln la situacion de mercado y la situaciéon de trabajo. Si
compartian la situacion de mercado y de trabajo, se decia que tales ocupaciones constituian una clase, ya que sus
integrantes compartian chances similares de vida (Jorrat, 2008: 6). Breen (2005) aclara estas dos posiciones: “La
situacion de mercado se refiere a las fuentes y niveles de ingreso de una ocupacion, a sus condiciones asociadas
de empleo, al grado de seguridad econémica y a las chances, para sus integrantes, de avance econémico. La
situacion de trabajo se refiere a la ubicacidn de una ocupacién dentro de sistemas de autoridad y control en el
proceso de produccion” (pag, 46). La distinciéon importante aqui es entre posiciones que son reguladas por un
mercado de trabajo y aquellas que son reguladas por una ‘relacion de servicio’ con el empleador. Bajo el
contrato de trabajo hay un intercambio muy especifico de salarios por esfuerzos y el trabajador es supervisado de
forma relativamente cercana, mientras que la relacion de servicio es de mas largo plazo e implica un intercambio
mas difuso” (pag. 46).
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destinados a asimilarse, bien a la clase obrera (proceso de proletarizacion), bien a la clase
capitalista (proceso de incorporacion). El reconocimiento de este hecho ha llevado a los
analistas marxistas a adoptar diversos enfoques para enfrentar el problema. Veamos algunos

de ellos.

Uno de estos intentos, tiene su origen en el marxismo francés de la década del 60 con
Beleville (1963), Mallet (1963) y Gorz (1967). Estos consideraban que los empleados de
cuello blanco bien calificados y en expansién, no se proletarizaban en el sentido
convencional, sino que pasaban a conformar una nueva clase obrera. Una tesis rival de la
francesa, fue la adoptada en los EEUU en la década del 70 por Ehrenreich y Ehrenreich
(1977), la cual parecia apartarse de manera méas pronunciada de la ortodoxia marxista, al no
tratar de mantener el modelo dicotémico de la estructura de clases. Estos proponian una nueva
Clase Profesional y Directiva (CPD) como formacion especifica del estadio monopolistico del
capitalismo. La CPD se caracterizaba por ser una clase de trabajadores no productivos, cuya
funcion consistia en asegurar la reproduccién de las relaciones culturales y de clase. Esta clase
se alzaba en oposicion a la clase obrera, pero a su vez se la consideraba como opuesta a la
clase capitalista en cuestiones de propiedad y control e incluso formando una reserva
permanente de radicalismo. Sin embargo, se admitia en Gltima instancia que se haya seguido
imponiendo el modelo dicotémico, ya que se esperaba la conformacion de una alianza

anticapitalista compuesta por esas reservas de radicalismo en unidad con la clase obrera.

Pero la vertiente marxista (0 mas bien neomarxista) mas difundida, especialmente la que
discute la estratificacion social y la estructura de clases, es la que defiende E. O. Wright
(1976). Este reconoce una estructura de clases dicotomica, si bien ciertos agrupamientos
sociales mantienen posiciones ambiguas respecto a dicha estructura. Dentro de la estructura
de clases, los intereses materiales (como ser la buasqueda de bienestar econdémico y la
promocion del poder econdmico, entre otros) constituyen la base para la elaboracion de
conceptos al interior de dicha estructura. Estos dos tipos de intereses materiales se encuentran
conectados mediante el concepto de explotacion (Wright, 1995b). En cuanto a su esquema de

ubicaciones o posiciones de clase, Wright (1995a: 29) sostiene que

En la sociedad capitalista, la forma central de explotacion est4 basada en los derechos de
propiedad sobre los medios de produccién y estos derechos de propiedad generan 3 clases:
capitalistas (explotadores), que poseen los medios de produccion y emplean obreros; obreros
(explotados), que no poseen los medios de produccion y venden su fuerza de trabajo a los
capitalistas; y pequefia burguesia (ni explotadores ni explotados), que poseen los medios de

produccion y los trabajan ellos mismos, sin emplear a otros.
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Pero he aqui que surge el problema de las llamadas “clases medias”, que si bien no poseen
medios de produccion y necesitan vender su fuerza de trabajo, no cumplen las caracteristicas
propias de la clase obrera. Para saldar esta deuda, Wright introduce dos dimensiones:
autoridad en la produccion y posesion de calificaciones o pericia. En cuanto a la primera de
las dimensiones, no basta la explotacién en el proceso de produccidn, sino que es necesario el
ejercicio de la dominacion, via la autoridad en el espacio laboral. Esta autoridad es ejercida
por directivos, gerentes y supervisores. Wright reconoce matices en la calidad de la
explotacion al interior de lo que él denomina el management. En efecto, en algunos casos, la
gerencia puede no implicar control sobre la coordinacion e integracion de la division del
trabajo. Tres posiciones bésicas pueden encontrarse en cuanto a las funciones ocupadas al
interior de las organizaciones: gerentes —posiciones directamente involucradas en la toma de
decisiones de politicas dentro del lugar de trabajo y que tienen autoridad efectiva sobre los
subordinados-, supervisores —posiciones que tienen autoridad efectiva sobre los subordinados,
pero que no estan involucradas en la toma de decisiones organizacionales- y no-gerenciales —
posiciones sin ningun activo organizacional en la produccion (Wright, 1985: 151-152).
Debido a su posicién estratégica, los gerentes persiguen recabar para si salarios altos, por
medio de lo que él denomina “renta de lealtad”. Estos, al no ser ni propietarios ni obreros,
ocupan posiciones contradictorias, pero detentan una posicion de apropiacion privilegiada en
el seno de las relaciones de explotacion (Wright, 1995a). La segunda dimension que
diferencia a esta clase, las calificaciones y/o pericias, la constituyen los titulos y talentos
escasos (junto con la formacion en el trabajo). Como esta oferta se encuentra limitada, los
empleados pueden apropiarse del excedente social via una “renta de calificacion”. Mientras
que la “renta de lealtad” se genera en el seno de la organizacion, la “renta de calificacion”™ se
genera a raiz de la posicion de los agentes en la organizacion de los mercados de trabajo. Asi,
la propuesta tedrica del autor no se basa en la division de clases sino en la distribucion de

posiciones en el seno de relaciones de clase.

Si bien la investigacion norteamericana sobre estratificacion social muestra una literatura muy
dispersa, sin haber dado lugar a paradigmas tedricos que descansen en un programa de
investigacion (Jorrat, 1998), los autores norteamericanos mas conocidos, de raices liberales,
fueron (Parsons, 1968) y Kerr et al. (1960). Estos, partiendo de una vertiente ideoldgica
diferente, veian con o0jos muy positivos la movilidad ocupacional que acompafia el
crecimiento econdmico. Segun los autores, la influencia creciente de los valores del
profesionalismo y la direccion se consideraban un elemento crucial en la configuracion de un

orden social nuevo, post capitalista, mas eficiente, mas humano y justo que el que le precedio.
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Sin embargo, esta vision optimista estallé con el surgimiento de una radicalismo politico y
cultural a fines de la década del 70 y principios de la del 70, conformada por los miembros de
es0s nuevos estratos medios, cuya aparicion se habia considerado una poderosa fuente de
estabilidad social. Asi surge una teoria que viene a dar cuenta del nacimiento de una nueva
clase cuya base econdmica reside en su capital cultural (niveles altos de formacién) y cuyos
intereses pueden divergir de los poseedores del capital por un lado y de los que no tienen otra
cosa que ofrecer sino su fuerza de trabajo, por otra. Gouldner (1980) considera a esta nueva
clase como “moralmente ambivalente”, ya que si bien es cierto que persigue aspiraciones
elitistas y que cultiva sus propios intereses de clase, también es cierto que es capaz de percibir
y de representar el interés colectivo y de volverse una fuerza emancipatoria, producto de su
cultura del discurso critico. Ahora bien, el hecho de atribuir a esta nueva clase capacidades
“liberadoras” nos obliga a buscar al publico concreto en el cual estaban pensando estos
pensadores liberales. La heterogeneidad que albergaba esta clase incluia a los gerentes de
grandes empresas, pero también a unos sectores muy limitados de los estratos medios:
empleados en el sector publico o no lucrativo, la comunidad cientifica, los intelectuales, etc.

Es a estos ultimos a quienes probablemente se dirigian.

La nocion de “clase de servicio” que inicialmente retoma Goldthorpe de Renner, ha suscitado
diversas criticas. Asi, Gonzalez (1992) sostiene que como la categoria incluye a hombres de
negocios y profesionales liberales, Goldthorpe estaria dando por supuesta una “comunidad de
intereses entre propiedad y control” (pag. 31). Algunas criticas basan sus argumentos en que
este concepto es una agregacion de ocupaciones mas que una clase que sirve a los intereses de
un capitalista. Otras criticas se centran en que en un primer momento este concepto habia sido
pensado sélo para la cuspide de la pirdmide capitalista (mas enfocado en grandes propietarios
que en trabajadores de servicios). Por Gltimo, otros consideran que mezclar trabajadores de
cuello blanco con pequerios propietarios es cuanto menos contradictorio y confuso. Pero la
critica mas fuerte que sufrio la idea de la existencia de una clase de servicio fue pronunciada
por Dahrendorf (1964). Este sostenia que la clase de servicio trata de reunir 2 grandes grupos
ocupacionales —profesionales por una parte y administradores y directivos por otra- que de
hecho presentan fuertes diferencias en cuanto a su posicion y su funcion dentro de la divisién
del trabajo. Otro critico de esta postura es Giddens (1983), quien argumentd que, si bien estos
dos subgrupos pueden llegar a tener situaciones similares de mercado, al mismo tiempo se
ven implicados en muy distintos tipos de “relaciones paratécnicas”. Por el contrario,
Goldthorpe sostenia que Renner en ningin momento aseverd que al interior de la clase de

servicio, los subgrupos que la integran tengan necesariamente relaciones paratécnicas
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similares. Por otro lado, Renner reconocid que esta clase estad sectorialmente dividida, como
ser la division publico/privado, e incluso estratificada de acuerdo a niveles de riqueza,
ingresos, habitos de consumo, etc. Goldthorpe reconocia la dificultad de caracterizar a los
grupos que conforman la clase de servicio y se oponia a cualquier intento apresurado de
hacerlo, como efectivamente sucedio en el caso britanico, en el cual se habian tomado como
constitutivas ciertas dotaciones en términos de capital cultural o de su dominio del

conocimiento teérico®®. Al respecto, el autor argiiia que

el ejercicio de autoridad delegada se puede llevar a cabo con poco conocimiento
especializado y experto (...); Y (...) que el grado de aplicacion de ese conocimiento experto
necesita de una base tedrica es todavia facil de exagerar porque se refiere a la

administracion, el comercio y la industria... (Goldthrope, 1995a).

De todas maneras, sostiene el autor que cualquier analisis acerca de la clase de servicio debe
incluir un estudio sobre sus intereses como clase, pero no imputados dogmaticamente, sino
que deben ser comprendidos como producto de relaciones sociales con otras clases por lo que

deben poseer una conexidn significativa con ellas para los actores implicados.

Lo que en Gran Bretafia se dio en llamar clase de servicio, en Francia se encuentra incluido en
la categoria de cadres (si bien existe una jerarquia al interior de dicha categoria). EI manager
estarfa incluido dentro de la subcategoria socioprofesional de cuadros superiores®’; estos
serian los cuadros administrativos y comerciales y los ingenieros y cuadros técnicos
(Buffartigue y Gadea, 2000). De acuerdo a dichos autores, la nocion de cadre es bien francesa
y constituye a la vez un grupo social concreto, asi como una categoria estadistica y cognitiva.
En algunos paises del sur de Europa, de tradicion catdlica, como lItalia y Espafia, se
encuentran figuras sociales que se aproximan a la de los cuadros franceses. Sin embargo su
consistencia social y simbolica es mucho menor que en el pais galo. Esta categoria es
sumamente heterogénea en todos sus aspectos (tipo de trabajo desempefiado, nivel de
ingresos, tamafio del patrimonio, diplomas). Esto se debe a que surgié como producto del
nacimiento de instituciones de representacién (asociaciones, sindicatos, etc.), que definieron
su estatuto y elaboraron los respectivos dispositivos reglamentarios que garantizaron su

implementacion en cada empresa (Boltanski, 1982).

*® Sin embargo, aclaremos que Goldthorpe marca una diferenciacion lingiiistica entre lo que en inglés suele
llamarse staff y workers, lo que en Francia seria cadres y employés o ouvrieres, 0 en la Argentina, entre
empleados y obreros (Jorrat, 1998).

" Bouffartigue, (2001: 109) considera que son sobre todo los cadres d’entreprises (cuadros de empresas)
quienes conforman la figura social tipica del “asalariado de confianza”. Los cadres de la fonction publique
(cuadros de la administracion publica) no son generalmente tomados en cuenta, sin duda porque ellos no estan
directamente implicados por la puesta en cuestién de la seguridad en el empleo como fundamento de la relacién
de confianza.
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Respecto del mundo anglosajon en general, sostienen Bouffartigue y Gadea que los llamados
professionals ocupan la posicion méas elevada en la escala social. Al igual que los cadres,
pueden ser asalariados o no, por lo que su posicion se debe a un diploma de alto nivel,
generalmente controlado por organizaciones profesionales que filtran la entrada a esa
profesion. Esta vision del mundo social, segun una escala que va desde profesiones liberales e
intelectuales —y no desde los propietarios o directivos de empresas- hasta los trabajadores
manuales no calificados, termina por cristalizarse en el Reino Unido a comienzos del Siglo
XX al interior de la division de las clases sociales, elaborada por fuera de las clasificaciones
de los oficios de la época. Las preocupaciones estaban centradas desde el punto de vista
demogréfico. Esta vision es en esencia ambientalista, desde el momento en que son las
condiciones de vida de los grupos sociales, entre los cuales el nivel educativo parecia jugar un
rol determinante, las que son puestas en un primer plano de su clasificacion. Esta perspectiva
ha inspirado la construccion de la nomenclatura en los EEUU (Bouffartigue y Gadea, 2000:
9). Esta linea tedrica estd cambiando dentro del mundo anglosajon. Mientras que en Francia
los cadres constituyen una categoria ocupacional especifica, en los paises anglosajones
altamente calificados estan siendo categorizados en tres niveles (Pochic, 2004): “ejecutivos”,
equivalente a los directivos que conducen las empresas, “managers”, que cumplen una
funcion jerdrquica, incluyendo a los supervisores y los “profesionales”, que incluyen a las
profesiones liberales y asalariados que, en general, poseen diplomas universitarios o se
desempefian como especialistas cientificos o técnicos. Pochic sostiene que actualmente, el
discurso del ambiente de negocios francés ha comenzado a diferenciar entre el manager y el
experto. Incluso la actual reduccién de los niveles jerarquicos, la organizacion por proyectos y
en redes, la importancia del rol de la innovacion y de la informacion, estan llevando al
reemplazo del méanager por el experto. Es necesario aclarar que la oposicion entre el “hombre
organizacion” y el “hombre profesional” es ya un clasico en la Sociologia de las profesiones,

particularmente en el proceso de profesionalizacion de los ingenieros (Pochic, 2004).

En Francia fueron los ingenieros, apoyados sobre una formacion escolar de alto nivel, sumado
a la reivindicacion de la proteccién de sus diplomas, quienes han jugado el rol motorizador en
la génesis de la categoria de los cadres. En cambio, en Gran Bretafia, no fueron los ingenieros
sino los trabajadores técnicos mas calificados y formados al interior de las empresas, producto
de su vasta experiencia practica en las mismas. Tanto en Gran Bretafia, como en los EEUU,
es finalmente el clivaje entre cuellos blancos y azules, y no entre cadres y no cadres, el que se
impuso como principio diferenciador del asalariado. Los cadres franceses corresponden

aproximadamente a un reagrupamiento de los professionals, los managers y los executives,
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categorias proximas a las nociones francesas de experts, cuadros jerarquicos y cuadros
directivos (Bouffartigue y Gadea, 2000: 9).

En Alemania, la cuestion de los “empleados” ha jugado un rol analogo al de los cadres en
Francia, especialmente a partir de la Primera posguerra. A partir de la Segunda posguerra, se
produce un debilitamiento de la frontera entre obreros y empleados (Kocka, 1989). Es por eso
que alrededor de la categoria de “empleados”, serdn incluidos la mayoria de los grupos
sociales que, en Francia, seran llamados cadres: los empleados designaran, entre los no
obreros, a todos aquellos que no son ni profesionales liberales, ni duefios de empresas, ni
funcionarios puablicos. Son los llamados Angestellten, de los cuales se desprenderan los

cuadros superiores o directivos y el resto.

Japdn se destaca por una fuerte presencia del corporativismo de empresa. Este corporativismo
tiende a difuminar las identidades de cada categoria, por lo que las diferenciaciones
jerarquicas operan de forma mucho mas marcada que en paises como Francia. La mayoria de
los asalariados, comienzan sus vidas profesionales en el seno de los colectivos productivos de
base. La categoria francesa de cadres encuentra su paralelo en Japon con los “no manuales
que poseen un diploma universitario de grado o mas”. A diferencia del pais nipon, en Francia,
asi como en otros paises anglosajones, la categoria de cadres o professionals estan fundadas
en base a un estatus social mas que en las funciones ejercidas (Bouffartigue y Gadea, 2000:
12).

En base a los debates presentados hasta aqui, se puede aseverar que todas las contribuciones
sociologicas significativas de los afios 70 y 80 del Siglo pasado, se inscriben en efecto dentro
de la problematica de las clases. El concepto de “asalariado de confianza” viene a poner en
discusién una perspectiva interpretativa global, susceptible de integrar los aportes de la
Sociologia de los grupos profesionales, los que ayudaran a dilucidar la problematica
especifica de nuestro objeto de estudio, los managers. Esto nos proporciona las herramientas
analiticas para visualizar la complejidad de este grupo social, el cual por un lado constituye
parte de la poblacion asalariada y, por otro, se encuentra inscripto dentro de una relacion de
confianza con el empleador. Por otro lado, nos permite pensar la unidad y la tensién existente
entre la dimension objetiva (la subordinacion salarial) y otra mas subjetiva (la relacion de

confianza) propia de su condicion social.

Capitulo 6: La tension entre propiedad y direccion
El manager, més que cualquier otro, interioriza fuertemente la contradiccion capital/trabajo.
Por una parte, una fuerte identificacion para con el interés de la empresa, una interiorizacion
de la ldgica de la rentabilidad, una adhesion a las normas y a los valores del sistema
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capitalista; por otro parte, una condicion salarial sumida al caracter fortuito de la carrera, al
riesgo de despido, a la presion del trabajo y a una competencia feroz. EI management es
garante de la organizacion concreta de la produccion, es decir del arreglo de los diferentes
elementos necesarios para la supervivencia de la empresa. Su funcion consiste en producir un
sistema confiable combinando elementos tan dispares como el capital, el trabajo, las materias
primas, la tecnologia, las reglas, las normas, los procedimientos. En el orden de la gestion
cotidiana, el management produce mediaciones entre estos diferentes elementos y favorece la

integracion entre l6gicas funcionales mas o menos contradictorias (De Gaulejac, 1988,

traduccion nuestra).

Este rol funcional pone al méanager en el corazon de la tension entre las exigencias de
rentabilidad por parte de los accionistas, la adaptacion al mercado (el cliente es el rey) y la
mejora en las condiciones de trabajo. EI modelo fordista buscaba conciliar estos tres polos en
una ldgica de reforzamiento reciproco: una produccion en masa que beneficie a los
asalariados — consumidores a partir de una reduccion de los precios de los automoviles, de un
aumento en las remuneraciones, asegurando un incremento continuo de las ganancias. Este
constituyd el motor del crecimiento de los llamados 30 gloriosos afios que siguieron a la
Segunda Guerra mundial (Gaulejac, 2005, 42). La globalizacion financiera ha trastocado las

fibras més intimas que ligaban a la relacién entre capital y trabajo.

Si es posible hablar de la historia universal del capitalismo sin atender a sus diferentes
particularidades nacionales y locales, tomando todos los recaudos en cuanto a cualquier
conclusion apresurada aplicada a la realidad que estamos estudiando, el capitalismo del siglo
XIX estd signado por el despliegue de la pequefia y mediana empresa. Este fendmeno es
pertinente en paises tales como Estados Unidos e Inglaterra. En este tipo de empresas, la
propiedad y la direccion estaban en una misma mano. La reducida dimensién de las empresas
no exigia una especializacion de las tareas. En esta situacion, no habia diferencia entre la
funcién de maximizacion de beneficios de la empresa y la del directivo. Llama la atencion la
falta de puesta en tension de las funciones de propiedad y direccion de la empresa capitalista
durante un largo periodo. La discusion acerca de la ontologia especifica del gerente encargado
de la gestion de la empresa surge con cierto retraso respecto del nacimiento de la figura en si
misma (Schvarzer, en Bustos, 1995). Marx consideraba que el directivo actuaria en reemplazo
del propietario y bajo la misma logica de éste. Ellos eran representantes del capital en
abstracto por lo que su aparicion en la escena capitalista en nada modificaba los criterios
esenciales de su modelo global. La tecnologia demandaba una separacion de funciones, pero

el management asumia un rol subordinado a la propiedad.
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El desfasaje entre el nacimiento de una clase gerencial y el surgimiento de un debate teodrico
acerca de este fendmeno tiene comprensibles aunque no justificables razones. Durante un
largo periodo (incluso hasta después de la Segunda Guerra Mundial) la discusion se centrd en
la existencia o no de un control mayoritario de parte de unos pocos accionistas (Schvarzer en
Bustos, 1995). La persistencia del control en manos de unos pocos, confirmaba las teorias
marxistas: la maximizacion de la riqueza constituia una funcién que podia aplicar
indistintamente a la empresa o al propietario. Es innegable que constituye un argumento
comodo para el analisis. Este argumento posee una ventaja funcional indudable, pero su
adecuacion a la realidad obtura e invisibiliza la realidad de una separacion clara entre la
gestion y la propiedad de la corporacion. Es probable también que el prejuicio haya jugado un
rol clave en la decision de postergar el debate acerca de los “capitalistas en relacion de

dependencia” (Lopez Ruiz, 2004).

El debate académico en torno a la cuestion de la propiedad y el control, puede resumirse en
dos principales corrientes: 1) quienes aceptan la tesis de la separacion entre estas dos
(posiciones que podemos catalogarlas de “managerialistas”), las cuales concluyen que el
capitalismo ha sufrido transformaciones radicales de tal magnitud que incluso podria haber
Ilevado a la desaparicion de esta separacion y 2) quienes se niegan a aceptar dicha separacion
(Beltrén Villalva, 2003: 8).

En cuanto a las posiciones “managerialistas”, éstas afirman que se ha producido la separacion
entre propiedad y control en las grandes empresas que pasaron a revestir la forma de
sociedades anonimas. Pero justamente lo que resaltan estas teorias no es ni dicha separacion
ni la aparicion de un nuevo grupo social, los managers, como consecuencia de la misma. Lo
importante son las consecuencias que le atribuyen al modo de produccion capitalista. Para los
“managerialistas”, el capitalismo clasico, orientado por el afan de lucro, ya no existe. Sin
embargo, dentro de esta postura, existen visiones mas ingenuas y otras con un espiritu mas
critico. Unos de los principales exponentes de la postura ingenua, Berle y Means (1934),
sostienen que este afan ha sido sustituido por una actitud benevolente, orientada al servicio de
la comunidad. Por el otro lado, Burnham (1941), plantea que ha aparecido una oligarquia de
directores profesionales que ha expropiado a los propietarios del capital, poniéndole un fin al
capitalismo privado. Para Dahrendorf (1959), el capitalismo ha desaparecido ya que ha
desaparecido la propiedad privada de los medios de produccion, por lo que el conflicto de
clases hay que buscarlo en la desigual distribucion del poder. Para Galbraith, los managers
han conseguido liberarse del control de los accionistas. Veamos con mas detenimiento cada

una de estas posiciones “managerialistas”.
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Berle y Means plantearon en 1932 (su libro fue publicado en 1934) que las sociedad andnimas
norteamericanas eran compafiias controladas por sus méanagers. La concentracion del poder de
éstos, separados de la propiedad, ha creado una nueva forma de absolutismo, relegando a los
propietarios a meros suministradores de medios para que estos gerentes ejerzan su poder.
Dentro de las criticas que han recibido estos dos autores, se destaca una objecion
metodoldgica, ya que la figura de los managers se confunde con los miembros del consejo de
administracion. Esta ambigledad se prolonga incluso hasta el dia de hoy. Otra de las criticas
que han recibido pone el acento en el componente normativo que proponen los autores, ya que
construyen una ideologia legitimadora del sistema capitalista y del papel de los dirigentes de

las empresas, aplaudiendo el poder neutral y desinteresado de los méanagers.

Burnham (1941), a diferencia de Berle y Means, no proponia la salvacién del capitalismo,
sino que avizoraba un provenir sombrio, donde una hegemonia de la clase de managers
actuara inevitablemente en su propio interés. Burnham, aceptando la realidad de la difusion de
las sociedades anénimas y el papel que pasan a desempefiar los directores de las grandes
empresas en perjuicio de los accionistas, se niega a interpretar esta realidad en el marco de la
formula de la separacion entre propiedad y control, ya que carece de sentido historica y
sociologicamente. Para el autor, propiedad es control, sin control, no hay propiedad. Por lo
tanto, si la propiedad y el control se han separado, es porque la propiedad ha cambiado de
manos a favor de quienes detentan el control. La propiedad carente de control es una
abstraccidn, los que controlan son los verdaderos propietarios. La propiedad sigue al control.
Burnham ha recibido severas criticas. Estas se deben, principalmente, a su imprecision a la
hora de definir quiénes son los managers. En su marco de analisis, el mundo de “los
poderosos” aparece basicamente integrado y homogéneo, carente de conflictos internos, por lo

que su planteo se torna exagerado.

Dahrendorf (1959) plantea que el conflicto entre propietarios y no propietarios de los medios
de produccién ha desaparecido del escenario. Esto se debe al proceso historico de separacion
de la propiedad y el control, producto de la generalizacion de las sociedad anonimas. Como el
conflicto ahora se remite a las relaciones de autoridad, es irrelevante que la autoridad se
encuentre fundada en la propiedad o en la designacion de un consejo de administracion.
Consecuentemente, el conflicto entre el capital y el trabajo ha desaparecido como tal de la
vida real. La sociedad anonima redujo la distancia entre el director profesional y el trabajador,
desterrando a los propietarios de la esfera de la produccién, eliminando su papel de
explotadores. Citando a Renner (1953), los managers son funcionarios sin capital, mientras

que los accionistas son capitalistas sin funcién. Esta separacion entre la propiedad y el control
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implica tanto un cambio en la estructura de las posiciones sociales —diferenciando los roles de
propietario y manager, otrora fundidos en el rol del capitalista, separados ahora en los roles de
accionista y director profesional, careciendo este Ultimo de propiedad en la empresas que
dirige- como en el reclutamiento de personas para esas posiciones. Esto produce una
transformacion en las bases de la legitimidad de la autoridad al interior de las empresas. En
lugar de la legitimidad conseguida a través de la propiedad, la autoridad del manager parece
fundarse en los mismos cimientos que la de los politicos, ya que se apoya en un cierto
consenso de parte de quienes han de obedecer, consenso que se manifiesta al menos como

ausencia de disenso.

Desde el pensamiento econémico, existen dos posiciones principales: la que descansa en la
teoria neoclésica de Machlup (1967) y la de Galbraith (1967). Como punto en comun, se
puede citar la aceptacion de la separacion de la propiedad y el control en las empresas que
adoptan la modalidad de sociedad anénima. La diferencia fundamental entre las dos posturas
gira en torno a si los nuevos controladores, los managers, poseen 0 no, como objetivo
primordial, la basqueda de maximizacion de beneficios para la empresa. Los detentores del
pensamiento neoclasico responden afirmativamente. Por el contrario, Galbraith subraya que el
objetivo fundamental de los managers no es la maximizacién de beneficios, sino el
crecimiento de la empresa. Los neoclasicos no ven razon para construir una teoria
managerialista basada en el principio de la no maximizacion del beneficio de los gerentes.
Estos economistas sostienen que las motivaciones alegadas por los managerialistas como
contrarias a tal maximizacion (demanda de ocio, interés en las propias remuneraciones,
elusion de riesgos, busqueda de seguridad, lucha por el propio estatus y prestigio, etc.) son
consideradas compatibles con el principio del beneficio maximo.

Con un pensamiento opuesto al de los neoclasicos, Galbraith es uno de los precursores en
elevar la cuestion de la aparicién de una nueva clase dentro de la gran empresa capitalista,
fendmeno analizado principalmente en su libro del afio 1967 titulado “El nuevo Estado
industrial”. Este avizord el ascenso de una nueva tecnocracia, constituida por directivos de
empresa con intereses y comportamientos distintos a los asumidos histéricamente. El poder
real al interior de las empresas lo detentaban los poseedores de conocimiento, con su propio
sistema de reclutamiento y seleccion de cuadros los cuales imponian su propia logica a las
compafiias para las que trabajaban. ;Cudles eran esos intereses que se contraponian a los de
los propietarios? El crecimiento de la empresa era una condicion sine qua non para la
reproduccion de la tecnocracia (manifestada en la posibilidad de seguir reclutando nuevos

cuadros). De esta manera, el crecimiento constituia un objetivo preferible a la maximizacion
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de las ganancias. Es indudable que la diferencia entre propiedad y gestion arroja luz acerca de
la importancia de la variable “gestion”, mas que la “propiedad”, tan desarrollada en la
literatura. Se hace necesario discurrir no sobre la maximizacion de las ganancias de la
empresa capitalista, sino acerca de los margenes de libertad que tiene esta tecnocracia para

actuar.

Dentro de las posiciones no managerialistas, si bien se compone de una literatura dispersa,
éstas se pueden caracterizar por su negativa a admitir que las transformaciones del capitalismo
a partir de la difusion de las sociedades an6nimas y su consecuente separacion entre
propiedad y control, haya significado la desaparicion del propio capitalismo o su
transformacion radical. Sus defensores mas conocidos son Baran y Sweezy (1976). Estos
admiten la separacién de propiedad y control sélo para concluir que ahora el capitalista es la
sociedad anonima, no el tradicional director-propietario. Incluso muchos de los managers
constituyen a su vez algunos de los méas grandes propietarios y debido a las posiciones
estratégicas que ocupan, funcionan como portavoces de todos los propietarios. Lejos de
constituir una clase separada, los managers son el eslabdn dirigente de la clase propietaria. Lo

que existe es un poder combinado de managers y accionistas.

Es evidente que con la difusion de las sociedades anonimas (especialmente las empresas
transnacionales) no han acabado con el capitalismo ni han conseguido que el &nimo de lucro
pase a un segundo plano. Lo que si ha surgido es la generalizacién de figura de los managers,
los cuales no han dejado de depender de los grandes accionistas ni de estar identificados con
ellos, incluso compartiendo sus mismos intereses (entre ellos el afan de lucro). No se trata de
negar la separacién de la propiedad y el control, sino de poner en cuestion la exageracion de
sus consecuencias (Beltran Villalva, 2003: 23-24).

En torno al mismo tema pero desde una perspectiva diferente, resulta por demas pertinente la
teorizacién que presenta Lopez Ruiz (2004). Los gerentes, ;Son hombres de negocios 0
simplemente trabajadores? Las dificultades de comprender a los managers de empresas
transnacionales a partir de categorias tradicionales como las de trabajadores u hombres de
negocios son numerosas. Como consecuencia de esta dificultad que se manifiesta, Lépez Ruiz
se propone analizar a los managers (si bien él los define como ejecutivos) a partir de
categorias tipicas ideales. Su teorizacion girard en torno a un debate sobre dos tipos ideales:
trabajadores de altas rentas y capitalistas en relacion de dependencia.

En cuanto al primer tipo ideal, si se toman en sentido estricto, los managers son trabajadores,
ya que venden su fuerza de trabajo a la corporaciéon a cambio de un salario. Su vinculo se

explicita a través de un contrato de trabajo. Sin embargo, su lugar dentro de la empresa esta
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lejos de corresponderse con los trabajadores en sentido tradicional. Estos no son duefios de las
empresas y es 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 manera,
éstos se diferencian de los demas trabajadores, formando un contrapunto de lo que
[lamariamos “los trabajadores de bajas rentas”, los cuales desarrollan servicios de baja
calificacion y baja remuneracion. Sin embargo, sostiene el autor, la renta, como valor
cuantificable, no parece ser el mejor indicador para describir un ethos social en formacion.
Cuando el objetivo de Lopez Ruiz se remite a analizar los valores que son promovidos por la
cultura de la corporacién, ;Como puede establecerse la cantidad a partir de la cual los valores
cambian? ;Donde poner el corte cuando lo que caracteriza a la cultura de la corporacion (la

mision y vision del CEO) es su permeabilidad en todos estratos jerarquicos de la corporacion?

Al analizar el siguiente tipo ideal de “capitalistas en relacion de dependencia”, el autor afirma
que, al consultar a los ejecutivos acerca de su posicion dentro de la empresa, la mayoria de
sus entrevistados afirmaba ser m&s hombres de negocio que trabajadores. Sin embargo, ellos
parecen ser duefios de un capital distinto del que detentan los duefios o accionistas de las
empresas para las cuales trabajan: los managers son propietarios de un capital/destreza y ese
capital incluye actitudes esenciales como la flexibilidad y el desapego de esquemas
tradicionales —y también de lugares, personas y cosas- y la capacidad, sagacidad y astucia
para la toma de decisiones que impliguen riesgo. Como consecuencia de esto, a pesar de la
libertad de movimiento de capitales que, segun parece, existe en el mercado del
capital/destreza (o en otros términos, en el mercado de las competencias manageriales),
decide el autor llamar a los poseedores de dicho capital “capitalistas en relacion de

dependencia”.

Capitulo 7: El manager en la literatura de Ciencias Sociales

Probablemente Francia, EEUU e Inglaterra sean los paises que méas hayan desarrollado una
literatura en torno a la figura del méanager. La inspiracion norteamericana se nutre de las tesis
de Thorstein Veblen. El autor sostenia que, luego de la Primera guerra mundial, se produce
una tension entre el rol de los ingenieros experto técnicos, creadores de riqueza, y los
burdcratas asalariados, los cuales gravitaban cada vez més en torno al poder financiero. El
crecimiento de la gran corporacion capitalista produce un deslizamiento hacia los
administradores y los expertos financieros en detrimento de los ingenieros. Veblen (1971)
opinaba que la incompetencia técnica y el puro afan de lucro de los primeros generaban

obstaculos al crecimiento del bienestar general. Es por esto que veia en los ingenieros la
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fuente de desencanto contra el capitalismo. Esta creencia en el mesianismo tecnocratico
encontrd eco en Burnham (1941), antiguo trotskista, quien pronosticaba que, con la caida del
capitalismo, sobrevendria un “régimen directorial”, algo asi como una dictadura gerencial.
Estos autores, junto con Galbraith (1967), insistian sobre el movimiento paralelo entre un
desarrollo de las grandes firmas, un crecimiento del poder de los managers y los referentes
financieros y una escision que se instala entre todos ellos y los ingenieros. Mills (2002) se
sumard a la discusion en torno a la ambigliedad de este grupo social, marcando el caracter a la
vez subordinado y alienado de los “cuellos blancos”, atrapados entre una racionalidad que
ellos encarnan y una division del trabajo que no manejan y de la cual pueden convertirse en
titeres de la misma. Mills encontraba en los blue collars los representantes méas cabales de la
vida del Siglo XX. Estos empleados de las nuevas clases medias, que surgen producto de la
burocratizacion de las empresas, dispondran de ciertas cuotas de poder, pero Unicamente por
delegacion, por lo que quedardn sumidos al poder de los propietarios, sirviendo a sus
intereses. Podemos remontarnos a la década del 50, con la aparicion de esta obra, cuando por
primera vez se problematiza la cuestion de la subordinacion de los ménagers a los objetivos
de la gran corporacién. Mills se planteara que la manipulacion de las conciencias por parte de
los accionistas y principales directivos, traerd aparejada una alienacion en los mandos medios,
toda vez que su tarea principal sera la de mantener a los otros (subordinados) en la alienacion.
Para el autor, el consentimiento casi ciego se ve reflejado por la ausencia de una organizacion
colectiva, lo que va acompafiado de un mal que aqueja a la mayoria de los americanos: la

indiferencia frente a las cuestiones politicas.

En una sintonia diferente, la sociologia interaccionista norteamericana (Hughes, 1937),
Dalton (1951), Becker y Strauss (1956), Glaser (1968), Gouldner (1954) y Sayles (1964) se
avoco al estudio de la construccion de las carreras y las formas de sociabilidad desplegadas al
interior de los espacios laborales, las cuales favorecen el progreso profesional y promueven su
integracion a las élites. Junto con Canada y Gran Bretafia, se conformo un paradigma
angloamericano que incluyo a autores tales como Carlson (1951), Stewart (1967) y Mintzberg
(1973) en torno a las actividades y los roles de los managers y a Cohen (1975) y Gowler y

Legge (1983) quienes hicieron hincapié en los aspectos simbélicos del trabajo managerial.

Desde otra perspectiva, Smith (1990: 2) sostenia que, en los EEUU, el analisis sociologico del
management abunda en fuentes secundarias pero muestra una asombrosa falta de la
perspectiva del actor. En cambio, dentro de la literatura managerial, como ser las del area de
la Administracion o de las publicaciones de negocios, sorprende la cobertura otorgada al tema

del conflicto y el consentimiento en el contexto de reestructuraciones, especialmente entre los
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mandos medios quienes, en términos de la autora, constituyen los chivos expiatorios de las
mismas. Smith sostiene que, en la gran parte del Siglo XX, los mandos medios de grandes
empresas con estructuras burocratizadas descentralizadas, poseian un rol Unico en las
empresas. Estos tenian un mayor margen de decision que los supervisores del sistema de
management imperante en el Siglo XIX. No estaban constrefiidos ni por las politicas de
produccion de planta ni por los principales directivos de las empresas. Todo lo contrario, ellos
tenian suficiente margen como para juzgar como administrar la produccion y el

consentimiento en términos de los objetivos de productividad (p. 19).

Es posible sostener que Francia constituye el pais que mas ha aportado a la conformacion de
un campo cuyo objeto de estudio incluye a los gerentes, si bien los trasciende, ya que abarca
lo que se da en llamar los cadres, un arquetipo de empleado que bien puede ser un ingeniero,
un funcionario publico, un técnico de una planta, un intelectual, un profesional liberal o un
gerente de una empresa (a fin de cuentas, lo que los une es mas bien una cuestion de interés
de clase o la pertenencia a una categoria socioeconomica o sociodemografica). Segun
Bouffartigue y Gadea (2000), pocos trabajos han estado consagrados a los cadres en Francia
con anterioridad a los afios 60 del Siglo pasado. Los antecedentes a estos debates abordaban la

tematica desde un punto de vista ideoldgico, basados en un discurso normativo.

En lineas generales, la investigacién académica en torno a los cadres adoptd dos grandes
orientaciones tedricas: una Sociologia de clases sociales que los piensa sobre todo cumpliendo
el papel de correas de distribucion en la dominacién social y una Sociologia de las
profesiones atenta a las condiciones en las cuales los grupos logran emanciparse de las
regulaciones mercantiles. Bouffartigue (2001c) propone retornar la reflexion hacia la

dimensién salarial de su condicion social.

Con una propuesta similar a la de Bouffartigue, dentro del pequefio universo de sociélogos
gue analizan el trabajo de los managers desde la propia mirada de ellos mismos, Roussel

(2007: 16 a 20) divide el estudio de los cadres en tres ciclos epistemologicos:

1) Un periodo de ambigliedad congenita, en el cual se destacan pensadores tales como
Humblet (1966), Boltanski (1982), Groux (1983) y Bouffartigue (2001a), abarca una
produccidn socioldgica sobre este fendmeno determinada por la dificultad de pensar a
este objeto de estudio, por lo que la investigacion académica se centraba en la toma de
posicion metodoldgica y tedrica para hacer frente a esta dificultad. La influencia
americana en la Sociologia francesa se hizo notar, a través de figuras como Veblen
(1971) y Galbraith (1967).
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2) Un segundo periodo con predominancia de analisis marxistas: la terciarizacion
progresiva acaecida en la década del 60 hizo que los socidlogos vean a los cadres en el
centro del antagonismo entre el proletariado y la burguesia. Las reflexiones acerca de
este grupo giraran en torno a la composicién del mismo, su lugar en la division social
del trabajo y su fuerza de movilizacion colectiva. De esta manera, los autores se
interrogaran por el poder de éstos y su rol como grupo estabilizador o simple ariete de
la direccion. Esta tematica sera tratada bajo dos aspectos: en el seno de la relacion
salarial, entre subordinacion y autonomia, pero también desde el lugar ocupado en el
espacio de la produccion, entre los representantes del capital y los que ponen en juego
los medios para reproducirlo. Objeto de una clase dirigente, correa de transmision del
sistema de produccion, a veces aliado discreto de la clase obrera, los cadres llevan la

marca de la ambigledad de su rol.

3) El tercer periodo esta signado por la Sociologia de las profesiones -concentrada en
el proceso de profesionalizacion/desprofesionalizacion- y la renovacion de los marcos
de analisis: la década del 80 muestra una desaceleracion en la produccion socioldgica
acerca de los cadres, que durara hasta mediados de la década del 90. Por otro lado, la
Sociologia abandonara la perspectiva de las clases sociales para abordar este objeto de
estudio, pasando a analizarlos en clave de segmentacion de grupos profesionales. Las
tematicas de andlisis girardn en torno a la lucha subterrdnea entre autonomia y
prescripcion, difusion de las nuevas metodologias de management y la sustitucion
progresiva de la calificacion por la competencia. Los principales exponentes de este
periodo seran Bouffartigue y Gadea, que insistiran sobre la importancia de la
naturaleza de la relacion contribucion/retribucion del cadre a la empresa,

reintroduciendo la paradoja de la subordinacién vis a vis la autonomia de este sujeto.

Estas dos Gltimas variantes conducen a diferentes formas de entender la division del trabajo:
la marxista pregona la constitucion de un sujeto universal que concilie al hombre con el
trabajo. Esta variante nos priva de medios para pensar el proceso de segmentacion que
atraviesa la categoria. La otra variante, que ve a la profesionalizacion como un proceso de
modernizacion vy, al abandonar el conjunto de representaciones en torno a la lucha de clases,
termin0 por eliminar también nociones tales como la lucha en si misma, el conflicto, la

oposicion, el antagonismo, la explotacion e incluso la alienacion (Roussel, 2007: 20 y 21).

El primer trabajo propiamente sociolégico del trabajo gerencial pertenece a Jacquin (1955),
seguido por el de Humblet (1966). Méas alla de abordar cuestiones relacionadas con la
produccién y la reproduccion del grupo, la discusion central giraba en torno a la clasificacion
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de los cadres como un grupo homogéneo y diferenciado tanto de la burguesia como del
proletariado. Las dudas acerca de la homogeneidad (tanto material como simbolica)

perduraran y contribuirdn a encender los debates en los afios posteriores.

Los investigadores norteamericanos citados anteriormente han sido leidos por los franceses
(Bouffartigue y Gadea, 2000), quienes comienzan a fijar su atencién en los cadres®,
explorando su estructura etaria (Paillat, 1960), sus modalidades de remuneracién (Sales,
1968), su relacion con el trabajo (Benguigui et Montjardet, 1970), la construccion de la
carrera (Tréanton, 1960) e incluso la profesionalizacion (Naville, 1961), esta Gltima estudiada
a través de los comportamientos y preferencias en términos de organizacion colectiva (mas
precisamente se trata de asociaciones profesionales y no de creacién de sindicatos). En torno a
esta Ultima cuestion, Benguigui (1967) y Maurice et al. (1967) ponen en duda tanto la nocién
de profesionalizacion como de profesionalismo. Para ellos, profesionalismo no es otra cosa
que apoyo a los valores de integracion de las empresas o la defensa de un estatus y de sus
intereses particulares. Es asi como el cosmopolitismo pasard a estar asociado al grado de
profesionalizacion de los cadres, en oposicion al localismo. Esto no supondré otra cosa que la
participacion en las decisiones empresariales y la interiorizacion de sus normas y exigencias
(Durand, 1972). A comienzos de los afios 70, el debate académico cambiara de perspectiva,
por lo que pasara a abordar problematicas propias de las clases sociales dejando a un costado
la Sociologia de las profesiones. Estos nuevos debates se centraran en la emergencia de una
nueva clase obrera (Mallet, 1963), haciendo referencia a la participacion de ingenieros y
técnicos en las huelgas. De esta manera, la Sociologia de los cadres pondra el acento del lugar
de éstos al interior de la estructura de las clases sociales. La referencia a Marx es insoslayable,

ya sea para inspirarse o para tomar distancia. Otras dos tesis socioldgicas se han desarrollado

*8 Huelga sefialar que la categoria de cadre incluye a la del méanager, si bien la trasciende. Esto ha sido sostenido
a lo largo de este trabajo. Sefialemos nada mas que para Bouffartigue (2000), uno de los representantes mas
significativos que tiene la Sociologia de los cadres en Francia, la figura emblematica mas importante dentro de
esta categoria es la de cadres administrativos y comerciales (p. 40), figura que se acerca mucho a la nuestra de
manager. En las jornadas de investigacion que realiza periédicamente el GDR (grupo de investigacion sobre los
cadres) desde hace 10 afios, se observa un deslizamiento en el analisis de esta figura hacia la anglosajona de
manager, produciéndose cada vez mas una homogeneizacion en el abordaje del fendmeno, lo que esta
permitiendo establecer comparaciones internacionales. Incluso Bouffartigue (2001d) cuando reconoce que la
figura de cadre es eminentemente francesa, sefiala que se hace necesario dar cuenta del caracter global y
homogéneo de ciertos atributos de dicha categoria. Sin embargo, el autor no comparte ni la perspectiva
universalista, segun la cual las naciones no estan formadas sino de contextos con equivalentes funcionales, ni la
perspectiva culturalista, la cual pone el acento sobre las discontinuidades radicales de un pais a otro. Todo esto
no obtura la posibilidad de una verdadera comparacion, sdlo que se necesita una grilla de inteligibilidad que le dé
un lugar a las particularidades puestas en comparacion. Probablemente el texto que marco la divisoria de aguas
en la discusion sobre los cadres y que gener6 el deslizamiento hacia la figura del manager norteamericano sea el
que hace mencioén a “La gran ruptura” (Bouffartigue (dir.), 2001a), en la cual la Sociologia francesa adopta esta
figura para analizarla desde una perspectiva critica y comparable con el incipiente debate internacional que
comienza a darse. Entre los autores que siguen esta corriente se encuentran, desde la Sociologia y mas alla del
citado Bouffartigue, Brunel (2004), Francoise y Livian (1995), De Gauléjac (2005), Gadéa (2003), Livian
(comp.) (2006), Villette (2003), Villette y Vuillermot (2005) y desde la antropologia Flament (2002).

89



alrededor de los mandos medios asalariados, si bien tuvieron menos éxito al interior del
campo: la del profetismo tecnolégico (Bouffartigue, 2000c), influido por los EEUU, el cual
veia en éstos la futura clase dirigente de una sociedad fundada sobre la ciencia y la tecnologia
y la vertiente que definia al cadre como un elemento central estabilizador y pacificador en el

seno del conflicto de clases.

El autor de uno de los textos seminales en torno a este fendmeno, Boltanski (1982), esta
interesado en la formacidn de esta categoria bien francesa, utilizada en el lenguaje nativo de
los gerentes franceses. Alejandose de un marxismo dogmatico y teoricista en términos de
Bouffartigue y Gadea (2000), el autor propone continuar la linea trazada por Bourdieu, el cual
consideraba que una clase social no existe salvo que sus representantes se identifiquen con
ella y le den vida. Es por eso que para poder hablar de una categoria de cadres, es necesaria
una construccion institucional, politica y simbdlica que dé cuenta del enigma de una unidad
simbolica a partir de la extrema diversidad de trayectorias y de posiciones sociales de sus
miembros. La cuestion no es de saber quién realmente es un cadre y quién no, sino de

comprender la génesis politica de la categoria.

La Sociologia de Boltanski analiza a los cadres desde el punto de vista de la alienacion, nunca
desde la dimension emancipatoria (Bouffartigue, 2001c: 26), ya que la funcion esta
autonomizada, despojada de las contradicciones sociales, contradicciones que los alimentan.
A Boltanski le interesa la dimension simbdlica de la categoria mas que la material, basada en
las actividades reales propias de los cadres. Esta actividad es un proceso activo de
apropiacion de las contradicciones de lo social. Para el autor, los cadres constituyen un
eslabon en la dominacion social que se ejerce en direccion a los trabajadores de ejecucién. Es
por ese motivo que lo simbdlico y lo material deben ser estudiados a la par, ya que la

identidad del gerente se construye junto con las relaciones sociales de produccion.

El autor, en su obra Les cadres, pretende elaborar una biografia de la persona colectiva de la
cual las personas individuales extraen su identidad social, entrelazando la historia politica con
la historia de vida, viajando de la categoria social hasta las categorias mentales, del analisis
estadistico a la observacién etnogréfica (1982: 7 y 8). Su empresa pretende abandonar la
concepcidn sustancialista de los grupos sociales que sostiene el discurso sociolégico en torno
al mundo social y, particularmente, sobre la estructura socioprofesional. En efecto, la
preocupacion central de Boltanski no radicaria en determinar los criterios segun los cuales un
grupo define sus fronteras que lo conviertan en un objeto palpable y bien delimitado, producto
de una determinacion técnica de la division del trabajo. Todo lo contrario, se trata de dar
cuenta de la manera en que el grupo produce un trabajo de reagrupamiento, de inclusion pero

90



también de exclusion, analizando el trabajo social de definicion y de delimitacion que
acompafa la conformacion de un grupo y que contribuye a su objetivacion, a su manera de ser
y hacer en el mundo (Boltanski, 1982: 51 y 52). La trama histdrica que adopté el grupo de los
cadres en Francia, operd en 2 etapas. Al principio, fueron los ingenieros formados en las
universidades mas prestigiosas y unidos por un habitus en comun, quienes ejercen sobre ellos
mismos un trabajo de redefinicion y de representacion. En una segunda instancia, surge del
interior de este nucleo original, un proceso de objetivacion e institucionalizacién que se
despliega sobre el tejido de relaciones objetivas y de interacciones cotidianas, dandole forma
a un contenido preexistente y jugando el rol de polo de atraccién. Este polo atrae a grupos
aparentemente disimiles siendo llevados a reconocerse dentro de la representacion oficial de
los cadres y excluyendo a los que se diferencian “objetivamente” de éstos. Este proceso,
reconoce el autor, es el producto a su vez de una lucha politica de delimitacion cuyo
ingrediente fundamental radica en la capacidad de movilizacién (objetiva, pero también
subjetiva) (Boltanski, 1982: 52).

Las transformaciones en la representacion social de los cadres, a partir de la Segunda Guerra
mundial no pueden ser comprendidas en su totalidad si se ignora la importacion de los
sistemas de valores, de tecnologias sociales y de modelos de excelencia de origen
norteamericano que acompafaron e incluso precedieron al Plan Marshall. La dimension
simbdlica de esta penetracion se refleja en dimensiones materiales: (Qué deben hacer los
cadres? ¢ Qué deben dirigir? ; Como reclutarlos, formarlos, controlarlos, para que sean a la vez
eficaces y bien tolerados por la clase obrera? Es con la intencion de “reformar” a los
propietarios del capital y de formar a los mandos medios de las empresas, que seran
importados de los EEUU tecnologias sociales, como ser la psicologia de grupos, provenientes
de la psicosociologia industrial norteamericana de los afios 30. Asi, la burguesia y la pequefia
burguesia se apropiaran del estereotipo del middle class americano (Boltanski, 1982: 156, 187
y 205). La propuesta norteamericana consistia en el pasaje de un comportamiento
“autoritario” a otro “democratico”, lo que exige una verdadera conversion, ya que sin el
consentimiento sincero en tanto que individuo y en tanto que miembro de un grupo, el
“programa” no puede ser realizado. La introduccion del management norteamericano,
representante del sujeto como agente econdémico libre movido por el deseo de éxito,
contribuy0é a imponer la superioridad de las normas y saberes asociados a la cultura
norteamericana. Esto constituyd una de las condiciones para la apertura del mercado
financiero a los capitales de ese pais y contribuyd a reconocer como ineluctable la evolucion

hacia un orden social donde la sociedad norteamericana constituia la realizacion mas acabada
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(Boltanski, 1982: 213 y 214). La homogeneizacion parcial de los sistemas de valores y de
estilos de comportamiento a través de la ideologia del management, permite comprender uno
de los aspectos més representativos de las compafiias transnacionales a la hora de establecerse
en paises con estructuras sociales y tradiciones culturales relativamente diferentes: construir
un management suficientemente homogéneo para hacer posible la orquestacion de politicas
internas, de reglas de gestion del personal y, sin dudas, de habitus profesionales (Boltanski,
1982: 215). ¢Es posible esta transformacion de la burguesia sin un cambio en la moral del
dinero, del tiempo, del ahorro, del consumo, de formacién? Todos estos cambios tendrian una
implicancia directa en la carrera de los cadres. La manipulacién de las expectativas de carrera
es también un instrumento eficaz de gestion de los gerentes que contribuye a la formacién de
sus inversiones profesionales (Boltanski, 1982: 219). La organizacion de la carrera gerencial,
asi como la racionalizacion de los sistemas de apreciacion no tiene por funcion soélo la de
fundar la jerarquia de las empresas bajo una legitimidad meritocratica —basada en el diploma,
la competencia o la eficacia-. Es asi como la “nueva burguesia”, cuyo valor patrimonial y
nivel de ingresos no estaban ya asegurados de por vida producto de una fortuna familiar, se
funda sobre una necesidad de seguridad -seguridad de vivir una vida burguesa- que los
conducird a buscar las empresas capaces de brindarles seguridades, esperanzas de un
incremento gradual de sus salarios. La carrera pasa a reemplazar a los ingresos rentisticos —
por definicion mas aleatorios- y los haran formalmente més previsibles, permitiendo manejar
las inversiones de largo plazo, como ser la compra de una casa o la educacion de los hijos
(Boltanski, 1982: 224).

La valorizacion de los puestos gerenciales se mide de acuerdo a la clasica I6gica de division
del trabajo manual e intelectual (propia de la Sociologia del trabajo), que toma como
parametro de medida a la distancia social, espacial y psiquica que separa a los gerentes de los
obreros. Los puestos mas altos ponen al trabajo manual entre paréntesis, puesto que la
produccion aparece bajo la forma abstracta de flujos contables, de nuevos procesos de
fabricacion, de inversiones, etc. (Boltanski, 1982: 415). El espacio de trabajo ocupado por los
miembros de los mandos gerenciales —incluso su decoracion- da claras muestras de una
eufemizacion de las relaciones de produccion. En otros términos, existe una relacion directa
entre la forma de remuneracion y la forma de subordinacion requerida en el seno de un
proceso de trabajo dado (Bouffartigue, 2001c: 50). Se trata de reconocer el doble juego de la
confianza: por un lado, la confianza acordada por el empleador a través de la cesién de una
porcion de su poder, por otro, la confianza depositada en el empleado de la cual el empleador

se beneficia, traducida en lealtad asi como de las diferentes formas que adquiere la
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implicacion en el trabajo. La relacion de confianza encierra dimensiones objetivas y
subjetivas. Este tipo de vinculo engloba un contrato salarial particular, en el cual el objeto de
intercambio es méas que la disposicion, puntual y reversible, en una unidad de tiempo dado, de
capacidades profesionales a cambio de un salario. La posibilidad de hacer carrera es la
herramienta central de esta relacion, que se distingue de la relacién salarial ordinaria, ya que
este empleado intercambia su experiencia y competencias acumuladas contra la promesa
implicita de una progresion en su salario y en la escala jerarquica. Una de las construcciones
tedricas mas importantes de la década del 60 es la de Benguigui y Montjardet quienes, a
diferencia de Boltanski (1982), se interesan en el propio trabajo de lo que dieron en llamar
agents d"encadrement, algo asi como los que se reconocian como miembros del “aparato”,
sea del sector publico o privado, quienes constituian los traductores de los objetivos
estratégicos en términos de prescripciones hacia los ejecutantes (Bouffartigue, 2001c). Los
agentes de estos aparatos poseen un empleo cuyo contenido se analiza en términos de
poliactividad: comando, gestion, relaciones, actividades técnicas. Benguigui y Montjardet
fueron de los primeros en Francia que se pusieron a estudiar de manera rigurosa el trabajo de
estos individuos. Mas alla de la diversidad que revestian las actividades de encadrement,
existia una homogeneidad objetiva que los reunia y que consistia en un cierto nimero de
orientaciones culturales y politicas, propias de las nuevas capas medias (Bouffartigue, 2001c:
27). El concepto de aparato o fonction d’encadrement conlleva la clave de lectura de estos
agentes. Al interior de la empresa, el aparato remite al conjunto de funciones de concepcion,
de gestion y de mando (encadrement). Esta funcidn intermediaria consistiria en traducir la
intencion econdmica de los directivos en normas prescritas a los ejecutantes. Si bien esta
funcion engloba un sinnimero de jerarquias, cuando las relaciones sociales ponen en juego las
relaciones que mantienen con los otros grupos al interior de las empresas, ya sean directivos o
ejecutantes, su unidad se pone de manifiesto (Bouffartigue, 2001c: 28). Es interesante la
postura de estos autores, quienes se desprenden de posiciones marxistas, a las cuales les
reprochan su incapacidad de brindar un estatus de clase positivo a las capas medias. Sin
embargo, también disparan contra los que abandonan la conceptualizaciéon en términos de
relaciones de clase y de relaciones sociales para caer en el descriptivismo, propio de la
Sociologia de las profesiones. Apartandose de relaciones de clase desde el punto de vista de
una dominacién a las cuales someten a los ejecutantes, Benguigui y Montjardet describen la
paradoja de los agentes enteramente sumidos al poder de los directivos sin estar
completamente dominados y que a la vez ejercen la dominacion, pero por cuenta de los
directivos (Bouffartigue, 2001c: 30).
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Después de los afos 80, la Sociologia francesa no produjo mas trabajos significativos sobre
los cadres en tanto que categoria social. EI determinismo de una de las corrientes del
marxismo cedio el lugar a las diversas variantes del constructivismo (Bouffartigue y Gadea,
2000), en las que las problematicas macrosociologicas fueron reemplazadas por trabajos de
alcance mucho mas limitado. Es asi como se produce un retorno a la Sociologia de los grupos
profesionales, pero sin adquirir la forma del debate de los 60, el cual trasladaba a Francia las
herramientas analiticas norteamericanas. De aqui surge la interesante propuesta teorica de
Bouffartigue, que pasa a considerar a los cadres como asalariados de confianza, término que
va a saldar la constante dificultad de pensar la diversidad y la unidad de esta categoria social.
Este término, adoptado del socidlogo austriaco Renner (1953), reposa sobre una implicacion
moral en la organizacién, implicacion que condiciona el desempefio de los individuos. Este
tipo de relacion de empleo se produce toda vez que el empleador esta obligado a reconocerle
al trabajador una parte de autonomia, la cual consiste en una delegacion de autoridad

indispensable para el ejercicio de un saber especializado.

Hasta los afios 80, la nocion de cadres encerraba un enorme conjunto heterogéneo de
categorias y funciones jerarquicas que poco tenian que ver entre si. Es por eso que los debates
se centraban en la dificultad de definirlo objetivamente como categoria a priori de cualquier
representacion que parta de los mismos actores involucrados. So6lo a partir de los 80, la
discusion sobre este fendmeno en Francia pasd a estar centrada en torno a los cadres
dentreprise (Bouffartigue, 2001b: 109 y Bouffartigue, 2001c), figura semejante a la del
manager. El capital esta condicionado a reconocer ciertas formas de autonomia a una fraccién
de la fuerza de trabajo, en base a su conocimiento técnico o a responsabilidades gerenciales
que les son delegadas. De acuerdo al autor, estos cadres representan el arquetipo del
asalariado de confianza que mencionamos anteriormente, diferenciandose asi del resto de los
cadres por el hecho de que sélo en este caso se pone en cuestion —por lo tanto forma parte
constitutiva de su “contrato de trabajo”- la seguridad en el empleo y la movilidad (la
posibilidad de hacer carrera). Es en este sentido que la Sociologia francesa se acerca al debate

en torno de lo que en el resto de Occidente se da en llamar manager.

La confianza encierra una buena dosis de des-confianza, ya que mientras esa confianza dure,
la seguridad en el empleo y la posibilidad de una carrera ascendente estan aseguradas. Una
vez rota esa relacion, tanto la confianza que la empresa deposita en el manager, como la
adhesion de éste para con los intereses corporativos, son puestas en jaque. “La lealtad, es
decir la adhesién a las finalidades de la organizacion y la fidelidad al empleador, es decir la

integracion en una cultura de empresa” (Bouffartigue, 2001a: 110), constituyen componentes
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de una moral contractual que constantemente se pone en juego. En otros términos, existe una
relacion directa entre la forma de remuneracion y la forma de subordinacién requerida en el
seno de un proceso de trabajo dado (Bouffartigue, 2001c: 50). Se trata de reconocer el doble
juego de la confianza: por un lado, la confianza acordada por el empleador a través de la
cesion de una porcion de su poder, por otro, la confianza depositada en el empleado de la cual
el empleador se beneficia, traducida en lealtad asi como de las diferentes formas que adquiere
la implicacion en el trabajo. La relacion de confianza encierra dimensiones objetivas y
subjetivas. Este tipo de vinculo engloba un contrato salarial particular, en el cual el objeto de
intercambio es mas que la disposicién, puntual y reversible, en una unidad de tiempo dado, de
capacidades profesionales a cambio de un salario. La posibilidad de hacer carrera es la
herramienta central de esta relacién, que se distingue de la relacion salarial ordinaria, ya que
este empleado intercambia su experiencia y competencias acumuladas contra la promesa
implicita de una progresion en su salario y en la escala jerarquica. Remunerando la formacion
y la experiencia acumuladas, la carrera liga el presente con el pasado y el futuro (Zussman
citado en Bouffartigue, 2001c: 53). Esto se ve reflejado cuando jovenes potenciales que
recientemente han obtenido un MBA, son reclutados para la carrera gerencial y la empresa
decide retribuirles a modo de premio adicional por las competencias acumuladas y
certificadas en el posgrado. La misma nocién de confianza ha sido objeto de numerosas
elaboraciones tedricas, ya sea desde el individualismo metodoldgico, que ajusta los actos a
una cuestion de utilidad marginal, como del estructuralista, que los remite a ldgicas sociales
exteriores. En el proceso de construccion de la confianza, podemos remontarnos a Mauss,
quien lo veia como una extrafia mezcla de obligacién y de espontaneidad (citado en
Bouffartigue, 2001c: 54). En la relacion de empleo, las reglas y compromisos que la regulan
tienden a prescribir comportamientos futuros, si bien sin compromisos formales de larga
duracion. No importa que los contratos sean escuetos, incompletos o0 que conserven una parte
implicita. Lo que importa es que la confianza designa una relacion asimétrica —la delegacion-
junto con un modo de existencia particular: la creencia (Karpik citado en Bouffartigue, 2001c:
55). Esto implica una norma de reciprocidad y una desigualdad de condiciones: es una
autoridad que se ejerce junto con una proteccién sobre el que se somete a cambio y en la
medida de su sumision (Benveniste, citado por Bouffartigue, 2001c: 55). Este vinculo forma
parte de una de las formas en que funciona la sumision voluntaria en el analisis de Weber.
Retomaremos sobre estas cuestiones a las cuales consideramos centrales en el analisis del

consentimiento.
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La nocion de confianza permite una lectura en clave historica, aludiendo a las diferentes
modalidades que fue adquiriendo con el paso del tiempo. Tanto desde la antropologia, como
de la economia convencionalista, este concepto evolucion6 desde su forma “tacita”, derivada
de normas sociales, hasta su variante contractual, que reposa exclusivamente en reglas
formales, pasando por el modo “organizacional”, en el cual se combinan reglas formales y
compromisos implicitos (Reynaud, citado por Bouffartigue (dir.), 2001: 39). Cabe
preguntarnos si acaso la relacion de empleo de los cadres no ha evolucionado historicamente
desde la primera forma hacia la segunda y la tercera. Es asi que Dany (citado en Bouffartigue
(dir.), 2001) explora la multiplicidad de promesas implicitas de carrera, sin negar que algunas
se remiten solamente al desarrollo de la empleabilidad, con la perspectiva de una eventual
cancelacién de la relacién de empleo. En efecto, cuando Bouffartigue habla de una crisis de
confianza, no se refiere a la desaparicion de los dispositivos destinados a construir dicha
confianza, sino a los obstaculos encontrados por los nuevos dispositivos, mas de tipo

contractual, para despertar la adhesién de los cadres.

En un tono similar al adoptado por Bouffartigue (2001a) alrededor de esta cuestion, varios
autores centran su atencién en la actividad propia de los cadres, haciendo hincapié en la
perspectiva de los mismos actores. Esta corriente va de la mano con un acercamiento ya
mencionado con la figura anglosajona del manager, que fue adoptada en la mayor parte del
mundo occidental®. Siguiendo esa linea, Bouffartigue y Bouteiller (2003) constatan la
complementariedad entre lo técnico y lo managerial del trabajo del cadre. Los saberes, la
experiencia y el vocabulario técnico adquiridos en una fase anterior de su experiencia
profesional forman un prerrequisito, totalmente rutinizado en el ejercicio de sus actividades:
éstas serdn invisibles a sus ojos, por lo tanto indecibles. Los autores concluyen que el
componente managerial de su actividad es el mas problematico, ya que se trata de arbitrar e
interpretar la informacion —muchas veces contradictoria- desde arriba y desde abajo,
confrontando a los individuos con una formacion inicial técnico-racional con realidades

sociales y subjetivas complejas irreductibles a tal racionalidad.

Otro autor que insiste sobre la insuficiencia de trabajos acerca de la actividad concreta de los
cadres y que se alinea con la nocion de manager es Falcoz (2003). Este autor también insiste
en la abundancia de literatura en torno a las dimensiones sociales y simbolicas del manager en
lugar de analizar la actividad concreta de estos asalariados de nivel superior. La razén que

esgrime ante la falta de este tipo de abordaje del objeto de estudio, es que la porosidad de las

* Es interesante que incluso en Francia, donde la figura del cadre estd muy arraigada en el debate académico, ya
se empiece a hablar del manager anglosajon, producto de la hegemonia de la industria del management
norteamericano, la cual puede remontarse, en esas latitudes, a las misiones de productividad del Plan Marshall.
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fronteras del grupo es manifiesta. El autor, al referirse a los cadres, hace mencién que se trata
en realidad de los cadres du management et de la gestion, acercandose a la figura
comunmente conocida en estas latitudes como la del mé&nager. Falcoz arriba a la conclusion
que el trabajo de estos sujetos estd marcado por la fragmentacion, la variedad y la brevedad de
las 