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Resumen del trabajo

El problema que guiara mi investigacion gira en torno a los modos de valoracion social propios
de la l6gica de acumulacion de capital. Es decir, como una racionalidad de época actla en rela-
cién a los valoredel momento y como esto impacta en las distintas subjetividades del colec-

tivo social que se encuentra inserto en este habitat corporativo.

El objetivo principal consiste en indagar como esos modos intervienen en la conformacion de
las subjetividades conteporaneas. El centro de mi investigacién se ubicara en el discurso del
actor empresariamanager.

Esta tesis de investigacion tratata guiarlos poun recorridoen el decirde este actor que se
encuentra permanentemente orientado a producir para sgetsuexitoso en el ambito de las
practicas laborales.

La empresa elegida sera una organizacion capitalista moderna de formato familiar. Dentro de
sus particularidades, la mas determinante sera la busqueda incesante por incluir dentro de su
gestion a todasas politicas daihanagmentmoderno de las grandes corporaciones.

Analizaremos discursos de actores relevantes y herramientas de gestién, para llegar a la con-
clusion de que el discurso capitalistas envuelve y nos transforneacada uno de nosotrgs
eliminando cualquier sentimiento de alienacién para transformarlo en una exigencia psicolo-
gica por estar a la altura del éxito en una carrera interminable hacia el desarrollo del capital
humano.Casi como si fuera un inversor sienismo, este nuevo sujetdebera ser muy activo

en su carrera interminable.

Work summary

The problem that will guide my research revolves around the modes of social valuation proper
to the logic of capital accumulation. That is to say, how a rationality of the time acts concer-
ning the value®f the moment and how this impacts the different subjectivities of the social
group that is inserted in this corporate environment.

The main objective is to investigate how these modes intervene in the conformation of con-
temporary subjectiities. The center of my research will be located at the business actor mana-
ger's speech.

This research thesis will try to guide you through a journey in the meaning of this actor who is
permanently oriented to produce to be a successful subject in the @itlabor practices.

The company chosen will be a modern capitalist organization with a family foAmaing its
particularities, the most determining thing will be the incessant way to include and modernize
all the policiesn the same way aarge corpoations managemendo.

We will analyze discourses of relevant actors and management tools, to conclude that the ca-
pitalist speechenvelops and transforms each one of us, eliminating any feeling of alienation to
transform it into a psychological requiremetat be at the height of success in an endless race



towards the development of human capital. Almost as if he were an investor of himself, this
new subject must be very active in his endless career.

Los dioses habian condenado a Sisifo
a rodar sin cesar wnroca hasta la
cima de una montafia desde donde
la piedra volvia a caer por su propio
peso. Habian pensadaon algin
fundamentq que no hay castigo mas
terrible que el trabajo inatil y sin es-
peranza.

Albert Camusel mito de Sisifo
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Glosario
El presente trabajo estara diagramado en torno al analisis del discurso del

manager de la institucion productiva elegida. Dichos discursos fueron captados
a partir de fragmentos de entrevistas realizadas a 5 managers de la institucion.
Mediante una cuidadosa seleccion, se fueron eligiendo y consignando citas en

el cuerpo del trabajo en un marco de indagacion cualitativa.

De esta forma, a lo largo de la tesis, apareceran fragmentos del discurso
de estos managers haciendo necesario que en este apartado se describan bre-
vemente a estos actores para facilitar el recorrido del lector. Con el objetivo de
resguardar la identidad de cada persona involucrada, designaré con iniciales a
cada uno de ellos.

En este muestreo especificamente tenemos al gerente general, al gerente
de sistemas, al gerente administrativo, al gerente de finanzas y al gerente de
repuestos&logistica. Se trata de un grupo de personas diverso, con posiciones 'y

caracteristicas diferentes.

El gerente general es una persona con una gran trayectoria en el ambito
comercial. Su experiencia principal la adquirié en una empresa multinacional y
luego se volco a esta organizacion, que si bien parte de un tinte familiar, su nivel
de facturacion y su trayectoria en la red la ubica como lider en el pais. A este

actor lo designaré a lo largo de la tesis con las iniciales S.P.

El gerente administrativo es una persona que se formo en las instituciones
bancarias. Podria considerarse como de la fvieja escuelag como alguien que
valora un correcto indice de ausentismo y una imagen cuidada del empleado. A

este actor lo designaré a lo largo de la tesis con las iniciales C.W.

El gerente de finanzas inici0 su carrera en esta organizacion, es joven y

profesional, cuenta con varias maestrias en el campo. Es un perfil de vanguardia,



exponente de lo que podria entenderse como managment moderno?. A este ac-

tor lo designaré a lo largo de la tesis con las iniciales L.P.

El gerente de sistemas es una persona parcay pragmaticas. Es autbnomo
y autodidacta de formacion. Lideré varios proyectos de actualizacion de sistemas
y softwares de gestidén. A este actor lo designaré a lo largo de la tesis con las

iniciales M.S.

Por altimo, el gerente de Repuestos y logistica, es quién administra y li-
dera los depdsitos de repuestos de toda la compafiia. A este actor lo designaré

a lo largo de la tesis con las iniciales R.B.

El objetivo de esta breve resefa, es simplemente acompafiar y guiar ini-
cialmente al lector a lo largo de esta investigacion. De una manera mas completa,
y con un analisis mucho mas profundo del discurso y la historia de cada uno, se
describe la muestra tomada en el capitulo cuatro®. A su vez, en el apartado
anexos® se presentaran todas las entrevistas realizadas. Las mismas se encon-
traran desgravadas de una forma completa. En este apartado describiremos tam-
bién otras herramientas del managment como son la evaluacion de desempefio

y el plan de carrera.

Es entonces que el objetivo de este apartado sera acompafiar al lector a
lo largo de toda la produccion realizada, para permitirle desde un comienzo in-
terpretar el discurso de los actores elegidos y luego encontrarse preparado para
sumergirse en la teoria con distintas marcas encontradas en este escenario tran-
sitado. Ya serd simplemente una cuestion de recorrido en la lectura, poder en-
contrarse en un capitulo 4 con todas las herramientas para sumergirse en la pro-
fundidad del muestreo consignado. Por ultimo, serd oportuno destacar que el
nombre figerented ser8 consi thanagaerduetraen@81 ogo a

en esta produccion.

1 Peter Drucker: 1970: Technology, Management and Society
2 Capitulo 4 Marcas en el discurso. Pagina nimefo 10
3 Anexos. Pagina numero 4.3



Introduccion
El trabajador capitalista

El trabajo es un fendmeno central en la vida humana y constituye un escenario
particular para investigar la interrelacion entre los individuos y la sociedad con
sus diversas instituciones. Podemos pensar al sujeto moderno, con su forma
particular de conducta, como un actor que se encuentra inmerso en la institucion
productiva, no siendo esto una contingencia mas. Es indudable que hay algo que
estructura y guia su accionar. Pareceria absurdo pensar que esta forma de ac-
cionar provenga del caos, sino mas bien de una racionalidad cuya accion es
subterraneay global. Y esto surge a partir de la concepcion de la sociedad misma
COmMo una empresa, y esta concepcion no podria existir sin una norma subjetiva
nueva, una forma distinta de pensarse y de ser. Sobre estas lineas, las formas
de gestion del trabajo pueden comprenderse como un dispositivo articulador de
practicas de subjetivacion que propone a los individuos modos de accién sobre

si mismos.

Es también notable una intensificacién del trabajo en relacion al tiempo dispo-
nible para realizar un nimero de tareas y la conceptualizacion negativa del tener
tiempos muertos. Es la manera de responder a este nuevo contexto, la que nos

guiard en el estudio del sujeto corporativo actual.

La pregunta-problema que guiard mi investigacion gira en torno a los modos
de valoracion social de acumulacion de capital. Es decir, cOmo una racionalidad
actua en relacion a valores del momento, en donde es central la necesidad de
adoptar nuevas formas de trabajo y un aumento de la presion por alcanzar una

mayor productividad.

El objetivo principal consiste en indagar como esos modos intervienen en la

conformacion de las subjetividades contemporaneas, contribuyendo, en algunos



casos, a un estado caracteristico de padecer cuando el ideal impuesto no es
colmado. Especificamente buscaré indagar aspectos de adecuacion de sujetos
que para pertenecer deben resignar, o no, ciertas realizaciones o vivencias per-
sonales. Siendo esto Ultimo, experimentado como un esfuerzo creciente en la
vida cotidiana. Esta investigacion permitira comprender el sufrimiento laboral
como un fendmeno originado desde diferentes condiciones existentes en las ins-
tituciones, que afectan la actividad de los equipos y la salud de sus actores or-

ganizacionales.

A lo largo de mi trayectoria laboral, me desempefié en el area de Recursos
humanos* dentro de una compafiia® que podriamos definir como de tipo produc-
tiva, teniendo como fin altimo el crecimiento del patrimonio y la acumulacion del
capital. La empresa estudiada sera una pyme familiar impregnada por una ro-
tunda vision de vanguardia del managment moderno. Dicha gestion se encuentra
caracterizada por una busqueda permanente de crecimiento e innovacion conti-
nua en toda la comercializacion de productos y servicios que se ofrecen. Los
pilares principales seran aplicar creatividad, dedicacion y trabajo en equipo para
la consecucién de estos objetivos. Sera responsabilidad del sujeto enmarcado
en las mencionadas préacticas, el abogar por un trabajo excelente.

Esta posicion enmarcada como profesional de recursos humanos, me permitié
observar ciertas disposiciones que a mi parecer hacen a la existencia de confi-
guraciones psicopatoldgicas o, en el mejor de los casos, a cierta configuracién
estructuraldelpsi qui smo que permite |l a aparici-n d
de |l a instituci-no. Es decir que, a partir
orientar mi practica a la investigaciéon de todo un interjuego libidinal puesto en
una organizacién, dando cuenta de una serie de manifestaciones tanto subjeti-
vas, como asi también de aquellas que estdn mas del lado de la configuracion
psicopatologica. Lo particular de la investigacién serd la estructura familiar que

presenta la institucion elegida. Con esta ultima definicion busco referirme a un

4 Equipo de Recursos Humanos en empresa concesionaria Mercedes Benz. Principal rol relacionado con
el armado de los equipos de trabajo, creacién de procedimientos y estandarizacion del trabajo operativo.

5 El periodo de la organizacién estudiado compreabafio 2018 y 2019. Todas las entrevistas y el anali-

sis realizado esta orientado a una situacion-pamdemica. Es decir que todas las consideraciones toma-

das en centa, exponenuna situacion laboral en el contexto existente previo a la nueva realidacde t

bajo COVIE9.



ambiente de organizacion familiar que busca recrear en colaboradores y directo-
res todo lo socialmente valorado del managment® actual. Es decir que buscaré
encontrar en esta organizacion familiar marcas de la valoracion actual del mana-
gment que dicta formas de ser para pertenecer a una vanguardia del desarrollo

corporativo. Trataré de recorrer los siguientes interrogantes:

¢ Estamos frente a otro exponente organizacional del mundo del managment,
o0 se trata del fetichismo del querer pertenecer al grupo de las grandes organiza-
ciones? Y ¢Como es el vivenciar de este sujeto inserto en estas pautas corpora-

tivas?

Me interesa el andlisis de la subjetividad que emerge a partir de la insercion
en un colectivo de personas cuyo fin Ultimo nada tiene que ver con la produccién
de sentido. Es entonces que la reflexion que nos compete, es acerca de la inci-
dencia que el trabajo tiene sobre el nucleo central de la subjetividad en la socie-
dad contemporanea. En este sentido, no solo es puesta en consideracién la
cuestion de trabajo sino también el concepto mismo de identidad. iLa constr uc-
cién de la identidad social de las personas, las concibo como un proceso que
integra una dialéctica permanente entre el mundo intrasubjetivo de las represen-
taciones y los afectos; el mundo intersubjetivo en el que se construye el vinculo
constitutivo entre el sujeto y los otros significantes -el mundo de la vida- y el
mundo transubjetivo vinculado a ese macro contexto historico e ideoldgico legi-
timador de la realidad social y personal. Ese mundo de las producciones politico-
econdémicas, socio-culturales y simbélicas que atraviesan las instituciones do-
tando de sentido las relaciones entre los hombres y de éstos con su entorno
institucional o (Mar2n: 2004: 44).

Es decir, nos cabria analizar cual es el tipo de verdad sobre nosotros mismos
gue estamos permanentemente orientados a producir para ser sujetos en el am-
bito de las practicas laborales. Si lo que se difunde en la actualidad es una ética
empresarial, un conjunto internalizado de valores que dirigen nuestra conducta

y moldean nuestra subjetividad (Laval y Dardot: 2013), ¢quién es el otro en la

6 Con este adjetivo describiré a lo largo de toda la investigacion las conductas corporativas que marcan
un estandar de calidad elevado en el mundo empresarial.



relacion de poder que nos subjetiva? ¢ Se encuentra afuera o ya esta totalmente

internalizado?

Contextualmente, podemos pensar que es a partir de la modernidad que el
trabajo se ubica como una de las instancias constituyentes de subjetividad (Zan-
garo: 2011). En este marco, donde el trabajo es produccién de valor, la moder-
nidad generaliza la vision y comprension del sujeto como individuo productor de
valor en general. Esto significa que el managment puede ser entendido como un
dispositivo de gobierno, como una tecnologia del yo que apunta a la constitucion
de una subjetividad de caracteristicas funcionales a la acumulacion del capital
(Zangaro: 2011). Como veremos a lo largo de esta tesis, los principios de esta
nueva practica operan como un conjunto de obligaciones sobre los trabajadores.
Esta consideracion se amplia al identificar en el managment una tecnologia del
yo, de cardcter activo en la construccion que los sujetos hacen de si mismos en

el trabajo.

Es entonces que centraré el trabajo de investigacion de esta tesis en el dis-
curso de los managers. Estos fueron elegidos de una forma dirigida dentro de la
organizacion productiva en la que me desempefio.” Cada unidad de observacion,
fue cuidadosa e intencionalmente seleccionada por sus posibilidades de ofrecer
informacion profunda y detallada sobre el asunto de interés para la investigacion.
Es decir, que la I6gica que me orient6 en dicha seleccion, fue la de lograr que los
casos elegidos proporcionen la mayor riqgueza de informacién posible para estu-
diar en profundidad la pregunta que nos hicimos en el proyecto de tesis y que

nos guiara a lo largo de toda esta investigacion

¢ Es posible que una organizacion exitosa en términos productivos genere un
espacio de realizacién para el sujeto moderno? ¢Cdémo es posible asegurar la
realizacién de un sujeto en términos singulares cuando el fin dltimo es otro que
nada tiene que ver con la realizacion antes expuesta? ¢ qué posibilidades hay de
realizacion para todas las partes que componen una organizacion de este tipo?

¢, Se puede ser y hacer sin sufrimiento?

”Mi labor actual se centraliza en los recursos humanos de una concesioratadds Benz Argentina
gue caracterizare en el capitulaBa empresa familiar ®
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La seleccion de estos managers se fundd especificamente en la accesibi-
lidad a las unidades, la rapidez y la recoleccion de datos desde la perspectiva
mas favorable para empezar a desarrollar teoria. Este disefio se fue realizando
de manera interactiva, de acuerdo con la informacion que fue surgiendo a lo largo
del trabajo. Como planteamos al principio, la indagacion cualitativa se ocupa de
la experiencia humana en toda su complejidad y como sefiala Denzing, la reali-
dad en su complejidad no puede ser nunca completamente capturada y el inves-
tigador debe continuar indagando, no hasta el punto de una quizas inalcanzable
saturacion, sino hasta el momento en el que considere que puede decir algo
importante sobre el fendbmeno que le interesa abordar. (Carolina Martinez-Sal-
gado: 2012: 617).

Se podria pensar entonces que se trata de un muestreo selectivo, de juicio o
intencional, donde fi E | i nter ®s fundament al no es | a n
sion de los fendmenos y los procesos sociales en toda su complejidad. Muchas
de las preguntas que se plantean giran en torno al significado que éstos tienen
para los sujetos que los protagonizan. Por eso, es de primordial importancia el
lugar que los participantes ocupan dentro del contexto social, cultural e historico
del que formanparted ( Car ol i 4Sagadd:201P:i61%)e z

Estas decisiones, que en un disefio de muestreo probabilistico seria identifi-
cado como fuente de un posible sesgo o error, acé constituiran una guia para
garantizar la aproximacion (Carolina Martinez-Salgado: 2012). En este sentido,
con este trabajo de indagacion cualitativa, buscaremos lograr un conocimiento

intensivo, buscando percibir y captar el fendmeno de interés.

A partir de ese entramado discursivo, intentaré precisar como el sujeto define
y determina su accionar en la organizacion. A su vez, sosteniendo que la subje-
tividad es el resultado de un proceso histérico de constitucion y que la moderni-
dad es el momento historico en el que el trabajo comienza a ser considerado
como un factor definitorio de ésta, buscaré ver como las distintas practicas orga-
nizan a estos sujetos que, para ser, deberan hacer en términos de éxito personal.

Y de esta manera, a partir del conjunto de managers considerados, realizaré un

sha il SEGNI NRI RSt R20dzySyid2 OAGIR2Y O2NNBALRYRASY (S
digm Dialogs Qualitative Inquiry:2010:4497.
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recorrido por sus discursos precisando algo de lo antes mencionado. Mediante
una articulacion entre los fragmentos de las entrevistas elegidos y el marco te6-
rico, buscaré precisar marcas en el discurso que hablen de esta nueva realidad.
Es entonces que tomaremos como marco conceptual distintos aportes de la teo-
ria psicoanalitica, el analisis institucional y la psicopatologia y psicodinamica del

trabajo.

Considerando que este estado subjetivo se relaciona con el discurso capita-
lista (Laval y Dardot: 2010), es entonces posible pensar dicha dinamica como
propia de una época y un contexto, ya que el sujeto no es substancia eterna ni
un invariante histérico, sino el efecto de discursos inscritos en la historia y la

sociedad.

Es entonces que, para comenzar este recorrido, tomaremos distintos fragmen-
tos del discurso de los managers entrevistados. Podremos ver algo de esta sim-
bolizacion del trabajo mismo como préactica que dignifica y dota de sentido al
sujeto. Apareceran en cada una de las frases de los gerentes entrevistados, evo-

cando de alguna manera la apreciacién que se merece

Yo vengo a trabajar contento en el sentido que si trabajo para mi eso se
traduce en un bienestar para mi familia, para mis seres queridos, también es

algo que dignifica a cada unoé Entrevista C.W.

Partiendo de esto, podremos entender a este nuevo sujeto captandolo en las
practicas discursivas e institucionales que, desde finales del siglo XX, engendra-
ron la figura del hombre-empresa, favoreciendo la instauracién de una red de
sanciones e incentivos cuyo efecto es producir funcionamientos psiquicos de un
nuevo tipo (Laval y Dardot: 2010). Bienestar y dignificacion, aparecen como con-

ceptos indisociables del trabajar moderno.

De esta forma nos encaminaremos a tratar de entender cOmo lo organizacio-
nal se articula con lo personal, especificamente ¢ COmo se organiza el quehacer
del sujeto en una institucibn moderna que tiene como fin Ultimo el engrandeci-
miento del capital? Este interrogante abre un juego donde mi accion de profesio-
nal de recursos humanos y mi interés de investigacion toman sentido. Se trata,
en pocas palabras, de un contexto particular donde se asiste a proveer a la ins-

titucion productiva de recursos humanos que sera preciso administrar. Entonces,

12



en una primera instancia, describiré exhaustivamente el correlato entre la insti-
tucion productiva y las significaciones propias del sujeto inmerso en ésta, bus-
cando circunscribir este ideal organizativo valorado socialmente y definido como
guia en el quehacer del sujeto. Desde esta primera premisa esencial, iré desa-
rrollando el analisis de los mecanismos sublimatorios puestos en juego en el
quehacer laboral. Es preciso entender que muchas veces podran existir distintos
cuadros psicopatolégicos, como puede ser la depresion, que en ocasiones
gueda contenido en roles y posiciones determinadas; y muchas otras veces sim-
plemente entrara en juego como una variable mas, normalizada en un contexto

laboral actual, en donde el sujeto mismo es el responsable.

A través del concepto de management podremos ver que, con un sinfin de
practicas, el capital organiza la fuerza de trabajo y el proceso mismo a los fines
de la acumulacion. Es en este managment, en términos foucaultianos, que po-
dremos ver una ftecnologia de poder-saberoque determina la conducta de los
individuos (Foucault, 1986). Esta forma de gestion actia como forma de go-
bierno, como un dispositivo articulador de practicas de subjetivacion que propone
a los individuos modos de accion sobre otros y sobre ellos mismos. Podria pen-
sarse entonces que el objetivo es el armado de una forma de ser con caracteris-
ticas funcionales a los fines de consolidar el proceso de produccién en el capita-
lismo, guiado a su vez por lo que la sociedad determina como valioso en un

momento determinado.

Tal y como intentaremos precisar a lo largo de esta Tesis, las practicas ma-
nageriales intervienen en la produccion de un sujeto ético con obligaciones au-
toimpuestas. Este gobierno de si, a simple vista cadtico, no se da por una mera
contingencia ni se constituye desde la nada, sino que la cultura empresarial en-
cuentra su origen en la difusion de las doctrinas de la excelencia que resaltan las
figuras del emprendedor exitoso y del empleado de alto rendimiento que logra

subordinar sus intereses individuales para el bien de la firma (Szlechter: 2019).

Asi pues, veremos cémo el individuo normaliza designar gran parte de su
tiempo a las cuestiones laborales y conceptualiza en la exigencia un estandar a

alcanzar
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Es una modalidad de vida, ellos son (Nombre de la empresa), son la em-
presa las 24hs del dia los 7 dias a la semana. Entonces por ahi requiere que
una persona que ocupa un cargo jerarquico tenga las mismas responsabili-

dades y el mismo compromiso con la organizaciéné Entrevista L.P.

Al centrarnos en este discurso de los managers como unidad de analisis de
este trabajo, podremos ver un indicio de lo que nombramos anteriormente. Bus-
caremos vislumbrar cémo pueden impactar las politicas de gestion en cada sub-
jetividad, incluyendo algunas manifestaciones de adhesion o de resistencia.
Nuestra investigacion se orientara en el decir de los integrantes del orden de un
discurso dominante que impera en el espiritu del sistema capitalista actual. To-
maremos como punto de partida la idea de que la relacion entre lo discursivo y
lo social implica siempre la consideracion de que las personas se involucran en
practicas discursivas en tanto individuos y en tanto miembros de grupo; y que la
identificacion resultante de esta inscripcion queda plasmada en la conformacién
de sus diLssdiscursos managdtiales instalardn una matriz de raciona-
lidad que enmarca, da sentido y configura un conjunto de practicas que los indi-
viduos operan sobre otros y sobre si mismoso (Zangaro: 2011: 93). De esta
forma, toda accion discursiva, por mas acotada que esté, conforma de manera
directapr ocesos y r el aEsteimagieasio nsapageria drtewa:toddi
un conjunto complejo de elementos simbdlicos que condensan distintas image-
nes de la organizacion y atribuyen sentido a la tarea misma. Estos elementos

simbdlicos estan presentes en todas las facetas y momentos de la organizacién

y configuransu culturad6 ( Al onso y Fern8ndez: 2006:

Para cualquier gerente, manager, uno de los mayores desafios siempre ha
sido lograr que sus subordinados se identifiquen con la organizacion y conside-
ren el éxito de la empresa como propios. Las grandes consultoras dedicadas al
estudio de la cultura organizacional y los recursos humanos advierten una nece-
sidad esencial de convivencia armonica entre el asalariado y los altos directivos,
ya que cuando uno habla de clima organizacional esta hablando basicamente de
liderazgo, de trabajo en equipo, de confianza y de otros elementos que contribu-
yen a un todo organizacional (Great place to Work: 2011). Un concepto impor-

tante que abordaremos en la tesis es el del funcionamiento de bisagra que tiene
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esta nébmina de managers, donde su realizacion no solo pasaria por sentirse va-
lorado y econémicamente remunerado, sino también por ser conceptualizado por
sus subordinados como una imagen a seguir dentro de una organizacion a la

gue se quiere pertenecer. En la economia del conocimiento las personas no son

ni empl eados ni Aacti vos o -cdpdalistagde @miipa e s a

particular de capital constituido por sus habilidades, capacidades y destrezas
(L6pez-Ruiz: 2001). De esta manera, el sujeto deberé actuar de una determinada
forma, y sera el manager el que opere como una bisagra entre aquello que los
directivos y la organizacion valora, y aquello que el empleado debera lograr en
su trabajo. Esto nuevamente aparece en el discurso de los actores elegidos. El

gerente administrativo nos dira

Si de repente en mi grupo de trabajo hay alguien que lo tomé y no tenia ni
idea del trabajo y hoy veo que tiene autonomia, decision, que crecio... Eso
es algo que queda ahi, quizas no es un aporte ni econémico ni a algo pun-
tual, sino que es un aporte humano que quizads no se ve, pero la persona si
lo valora. Sentis el desarrollo de ella. Eso seria un aporte importante a la
empresa, quizas también le hago la pata a la empresa. Pero a veces, si eso
no se daria eso seria un aporte importante para mi y me gratificaé Entre-
vista C.W.

Para desarrollar esta investigacion, la institucion elegida sera una concesio-
naria perteneciente al rubro automotriz con talleres de servicios que se guian por
la I6gica estandarizada y fabril de gestién del trabajo. La singularidad del caso
seleccionado consiste en que, dentro de la poblacion total, conviven los perfiles
operativos del ambito fabril y los perfiles managers del mundo empresa. De esta
forma, se podria decir que existen personas insertas en la dindmica estandari-
zada de trabajo temporizado y el conjunto de sujetos atados al régimen del ma-
nagment con una dinamica de control muy particular, casi interna y ligada a un
éxito personal que se pretendera estudiar. En esta diferenciacion existe entonces
una poblacién con tiempos estandarizados de trabajo, con una légica mecani-
zada de labor, que explicita exactamente todo lo que debe hacer y en qué tiem-
pos realizarlos. Existe un manual Mercedes Benz que establece concretamente

todos los tipos de fallas existentes en los vehiculos y el tiempo que se debe em-
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plear en su potencial reparacion. La otra parte de la nOmina sera en la que cen-
tremos nuestro trabajo, aquella referida a la actividad caracteristica de la conce-

sionaria determina como el BackOffice administrativo.

Esta institucion productiva se condice con el ejemplo de una compafiia que,
como fin dltimo, tiene el de potenciar el crecimiento del patrimonio y la acumula-
cion del capital. Este sera el campo de mi investigacion, pero no por eso recortara
el campo de la institucionalizacion misma, ya que la semejanza y continuidad
gue existe entre las instituciones con misiones disimiles como educar, producir,
combatir, se explica en la perspectiva foucaultiana por su pertenencia a progra-
mas y dispositivos que las retnen entre si. Sus misiones difieren, pero las ase-
mejan sus practicas, discursos y técnicas de ordenamiento, examen, jerarquiza-
cion y disciplina. Quien ha transitado una de estas instituciones, de alguna ma-
nera las ha transitado a todas (Varela: 2013). Con esta definicion, lejos de gene-
ralizar, parto de considerar que las practicas de institucionalizacion tienen un
plus que difiere con el objetivo central por la que la institucién misma aboga y fue
creada, en este caso la acumulacion del capital. Es decir que, si bien el objetivo
comercial est presente y guia toda la dinamica institucional de la concesionaria,
existird algo subterrdneo a esto, todo un Inter juego de conductas y aptitudes
valoradas que serda preciso identificar; y que incide en la estructuracion de sus

miembros, siendo aprovechado en algunos casos y padecido en otros.

Para ambas néminas, productiva y administrativa, impera un régimen de pre-
mios asociados al desempefio individual y colectivo. EI mismo es diagramado de

forma anual y comunicado en reuniones donde se explicita lo que se espera de

ellosenfor ma de fAaptitudesodo valoradas por

Cabe destacar que, en el ultimo tiempo, se sucedieron grandes modificacio-
nes en la gestion de personas y se introdujeron nuevos métodos, nuevos dispo-
sitivos, que resultaron en importantes cambios en la organizacion misma del tra-
bajo. La evaluacién personal de desempefio, la normalizacién o estandarizacion
del trabajo y la aplicacion de las normas ISO entre otras cuestiones, son muy
significativas no solo a nivel exterior, sino que también son medios de comuni-
cacion hacia lo interior, porque se vuelve un sistema de prescripciones al cual

los mismos trabajadores deben estar muy atentos (Engler: 2019).
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En este contexto, dentro de un sinfin de practicas existentes, identificamos a
las evaluaciones de desempefio como centrales para esta investigacion. Dicha
herramienta opera de forma anual, con un corte parcial a mitad de afio en donde
se calibran los objetivos del afio. Este espacio permite que el manager se junte
con cada uno de los miembros de su equipo,yamodode i b i s Alg determine
las aptitudes y las capacidades que son valiosas para la organizacion y por ende
debera esforzarse por conseguir.

Es entonces que, sumado a la recoleccién y el analisis de los discursos de los
sujetos evaluados, se buscara sondear como esta herramienta de evaluaciéon de
desempefio es valorada por estos individuos. Ello permitiria entender si la meta
y los aspectos concretos buscados por la organizacion, son valorados de la
misma forma por este actor manager, o bien constituyen un objetivo personal de
desarrollo a alcanzar por el individuo como manera de realizacion subjetiva in-
terna, de igual manera como si buscara alguna cuestion de realizacion personal
ajena al ambito laboral. Mediante el andlisis critico del discurso del manager,
propondré un acercamiento al mismo como medio para la comprension de la
relacion entre subjetividad y trabajo. En las ciencias sociales el discurso ha sido
aceptado como un medio para poner a prueba conceptos tedricos y obtener nue-
vas aristas de la realidad. Para esto es importante aplicar recaudos para no caer
en ciertos reduccionismos dualistas y trascendentalitas. Los desarrollos de Fou-
cault con respecto al discurso estan a salvo de estos reduccionismos.1° La inten-
cién es comprender la relacion actual entre trabajo y subjetividad desde una mi-
rada m8s dAcient 2 f i Estadpergpective criica defanalisis de-
discurso busca relacionar discurso y sociedad mostrando como las relaciones de
poder y las ideologias moldean el discurso y el efecto constructivo que éste tiene
tanto en las identidades y las relaciones sociales como en los sistemas de cono-

cimiento y creencia. Para ello, los analistas criticos proponen un modo de analisis

del discurso que linitgsae ldfragesy nas alldage ld accidn o s

% Término presentado anteriorente comofuncion del manager en la blisqueda y potenciacién de las

aptitudesvalorada del colectivo de personas que se desempefia en este &mbito corporativo.

1"No nos extenderemos aqui sobre esos desarrollos porque exceden los limites esperados de este trabajo.
Solamente mencionaremos las reflexiones foucaulteanas que abordan el discurso y que pueden leerse en

clave mebdoldgica como, principalmentéa arqueolgia del sabe(1969) yEI orden del discurgd970).
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y de la interaccion, y que fintente explicar el uso del lenguaje y del discurso tam-
bién en términos mas extensos de estructuras, procesos y constrefiimientos so-
ciales, politicos, culturales e histéricoso (Van Dijk: 1999: 24). Los supuestos de
este tipo de analisis establecen que el lenguaje es un fendmeno social y que el
discurso es una forma de accion social. El lenguaje tiene el poder de constituir
nuestra sociedad y cultura, y anclan ese poder en su uso. Otra consideracion a
tener en cuenta en este analisis del discurso, es su aspecto activo tanto del lado
de la produccion como del de la recepcion del discurso. Esto implica que el ana-
lisis debe incluir los procesos de produccién e interpretacion, siendo estas no
operaciones simétricas, ya que, en tanto relaciones discursivas, implican relacio-
nes de poder asimétricas. La existencia de relaciones de lucha y conflicto socia-
les dejan en el discurso rastros que estabilizan y naturalizan en los sentidos pro-

ducidos por esa asimetria social (Fairclough: 2003).

Como ha sido analizado por Fairclough (2003) futilizando las herramientas del
analisis critico del discurso, no es posible comprender adecuadamente dichas
transformaciones socio-laborales propias del nuevo capitalismo flexible, ni inte-
rrogarlas criticamente sin analizar la rearticulaciones y modificaciones especifi-
cas a nivel del discurso que éstas han implicado y que han supuesto, la articula-
cion discursiva de nuevas representaciones sobre el trabajo, la empresa y la
economia (trabajo flexible, discurso managerial, cultura empresarial, discurso
neoliberal), el surgimiento de nuevas formas de interaccion comunicativa entre
los trabajadores y las jefaturas y los clientes (trabajo en equipo, formularios de
evaluacion individualizada, trato cordial y estandarizado a clientes), y el desplie-
gue de nuevas identidades sociales caracterizadas, entre otras, por particulares
formas de hablar y usar el lenguaje (sujeto emprendedor, trabajador flexible,)
etc.). Explicar criticamente el discurso es recuperar los significados sociales ex-
presados en el discurso analizando las estructuras linguisticas a la luz de su

contexto interaccional y social mas amplioo(Stecher, A: 20141%).

De esta manera, a los efectos de un analisis y sobre la base de estos supues-

tos, se puede considerar a una interaccion discursiva cualquiera T por ejemplo,

11 Articulo cientifico de Antonio Stecher acerca de los trabajoSaielough y el lenguaje en el Nuevo
Capitalismo 2014
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un fragmento del discurso de un manageri como un factor micro que se desa-
rrolla en un contexto macro. Y, como resultado de una esta decision metodolo-
gica, serd imposible una separacion ya que la divisién es inexistente. En primer
lugar, porque las personas se involucran en practicas discursivas en tanto indi-
viduos y en tanto miembros de grupos y la identificacion resultante de esa ins-
cripcion quedara plasmada en la conformacion de sus discursos o en sus inter-
pretaciones En segundo lugar, porque las acciones discursivas conforman de
manera directa o indirecta relaciones y procesos sociales mas vastos. Y, en ter-
cer lugar, las relaciones y practicas tienen una dimension cognitiva formada no
sélo por las presentaciones mentales que los individuos tienen en términos de
experiencias propias sino también por las representaciones compartidas por los
grupos en términos de conocimiento, actitudes e ideologias comunes (Zangaro:
2011).

Con este andlisis critico del discurso, me propongo rastrear como los recursos
linglisticos y las estrategias discursivas desplegadas muestran la presencia de
los puntos de vista, las actitudes, los valores y las interacciones que se reprodu-
cen. Asimismo, pretendo poder ver algo de las implicaciones sociales que exis-
ten en este proceso de transmision y legitimacion de ideologias, valores y sabe-
res, en el mantenimiento del status quo y en la construccién del sujeto. Sobre
este punto, es factible considerar que los discursos del y sobre el trabajo sirven
para legitimar ideologias, saberes y valores que ligan la subjetividad al trabajo.
En tal sentido, a lo largo de la presente Tesis, buscaremos sondear estos indices
de valoracion de lo que la organizacién promueve como valido en el desarrollo

dentro de la compafiia.

Por todo lo expuesto, el objetivo de la presente investigacion sera buscar un
indicio sobre la posibilidad de acomodacion de los objetivos personales con los
objetivos organizacionales por los que la institucion fue edificada. El discurso
managerial, las evaluaciones de desempefio, las aptitudes valoradas por la com-
pafia y los objetivos organizacionales seran centrales. Buscaremos entender si
existe una distancia entre ellos, entre la posibilidad de ser y el hacer productivo,
a partir de analizar y entender las formas de apropiacion de discurso que se dan
en cada sujeto. En esta era de la razén managerial, veremos que se impone un

control racional de las emociones y las capacidades de los individuos que seran
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responsables de su éxito. En los sucesivos capitulos veremos el recorrido histé-
rico de estas ideas para luego identificarlas en los fragmentos del discurso de las
entrevistas realizadas. La finalidad ser& recorrer y vislumbrar algun tipo de rela-

cion entre este éxito personal y la forma de ser en el hacer corporativo.

Comenzaremos esta investigacion con un breve recorrido por el escenario ac-
tual, especificamente el mundo moderno del trabajo. En el capitulo 1, intentaré
precisar este contexto en el que basamos todo nuestro analisis y explicar c6mo
ciertas consideraciones son la causa directa de que el sujeto interiorice y adecue
su conducta a la esperada. Buscaré mostrar a este nuevo sujeto con su posicion
dentro del ambito corporativo, regulado por una ética social que determina la
resignacion de parte de su satisfaccion personal a los fines de un conjunto de
valores organizacionales. En este largo camino de autogestion y emprendeu-
rismo, el sujeto debera transitar resignaciones y poner en marcha toda una serie
de mecanismos defensivos necesarios para afrontar la existencia de desviacio-

nes en su interior.

A partir de diversas practicas, se analiza un sujeto de trabajo con obligaciones
y costos; y un conjunto de valores y reglas que le son propuestas y se explicitan
en mayor o menor medida a través de un codigo moral. En este primer capitulo
trataré de realizar una critica dirigida principalmente al cambio en la nocién del
trabajo, el cual ya no es mas un factor originario de produccion, sino mas bien
un medio de realizacién posible por medio de una inversion previa de este sujeto.
Est a conceptual i z apodraverseckrel dhtrenamientosoila-edud
cacion que el trabajador emprende, motivado por una busqueda de mayor ren-
tabilidad en si mismo, y un universo de competencia y reconocimiento generali-
zado. Esta autogestion empresarial la notaremos principalmente en la inversion
privada del sujeto sobre su capital humano. En resumidas cuentas, centraremos
el analisis de un mundo corporativo que trae en su centro una nueva figura de
trabajador que es también un activo inversor en su propio capital. La Destreza y

sus habilidades, seran parte de un paquete definido como este capital humano.

Ya en el segundo capitulo nos adentraremos en las modificaciones de este
sujeto neoliberal y todas las practicas nuevas que el trabajo managerial conlleva.
Realizaré un breve recorrido en el tiempo por las distintas practicas y conceptua-
lizaciones laborales, indagando acerca del surgimiento de este nuevo hombre
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con sus practicas de managment. Sera central en este capitulo, explicar y enten-

der esta nueva dinamica laboral de explotacion.

A través de un recorrido por la historia capitalista, buscaré alcanzar los actua-
les albores del managment para vislumbrar el surgimiento de esta perspectiva
m8&s A human aomodexnb. Ttatar@ de anpstrar la existencia de un tras-
paso desde la sujecion corporativa hacia la adhesion e identificacion del trabaja-
dor con la empresa, siendo esta ultima la piedra angular en la difusion de los
limites entre lo laboral y lo personal. Todos estos mecanismos siempre hablaran
de una gestion estratégica, demostrando que las empresas deberan pujar por
tener politicas corporativas que abarquen la carrera para el sujeto que dedica su

vida a la légica empresarial.

También veremos el recorrido de transformacién de este sujeto con su funda-
mental interiorizacion del control. Es decir, la presentacién de una dinamica en
la que el individuo, ya calculador, percibe la norma desde su interior. Este indivi-
duo seré el que recursos humanos necesita en la institucion corporativa mo-
derna. Este concepto de control interno serd fundamental en el célculo privado
del manager en su carrera hacia el éxito. Dentro de este habitat corporativo, tam-
bién podremos ver como apareceran distintas herramientas de gestion como son
las evaluaciones de desempefio. En sintesis, el capitulo dos intentara mostrar y
sentar las bases para entender el éxito o el fracaso corporativo en términos de

logros psicoldgicos del individuo en gestion.

En el capitulo tres buscaré presentar y describir la empresa elegida. En este
espacio veremos cémo dicha organizacién sienta, presenta y distribuye las ba-
ses de una gestion que define como excelente. Estos estandares de calidad se-
ran asegurados mediante programas de la marca y normas actualmente recono-
cidas. A lo largo del capitulo, el lector podra vislumbrar la naturaleza familiar de
la compafiia y el esfuerzo que la misma realiza por incorporar las caracteristicas

principales del managment moderno.

Los pilares centrales de esta empresa seran la dedicacion y el trabajo en
equipo. Esto ultimo mostrara que, en la consecucion de los objetivos, el trabaja-
dor pondra en juego todo lo que tiene a su alcance. Por ultimo, y no menos im-

portante, se dejara vislumbrar una presentacion de la empresa hacia la sociedad,
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tefiida de un valor caracterizado por la excelencia en funciéon de mantener el
prestigio de una marca mundialmente reconocida. Esto permitird el surgimiento
de caracteristicos efectos en la subjetividad de todos los que forman parte de

ella.

Si bien se trata de una organizacién que se podria enmarcar en lo que se
conoce como una empresa familiar, no se limitara por ello la permanente bus-

queda por la gestion del managment de vanguardia.

En el capitulo cuatro, realizaremos un camino de analisis y descripcion de
fragmentos de entrevistas de los managers elegidos. Mediante esta seleccion,
mostraremos fragmentos que ejemplifican la teoria de los primeros capitulos. Lo

central del trabajo sera la articulacion entre discurso y teoria.

A lo largo de este capitulo podremos ver algunos de los mecanismos de ade-
cuaciéon y de sufrimiento que esbozamos en los primeros capitulos, y que se
podrian definir como las técnicas de respuesta emprendidas por este nuevo su-

jeto que se encuentra inserto en la dindmica del managment moderno.

22



Capitulo IMundos modernos de trabajo
La bibliografia de referencia sefiala la existencia de una forma de subjetividad

cuya constitucion y dindmica se adecuUa en gran parte a las 6érdenes del sistema
capitalista y sus variantes de trabajo (Lavat y Dardot: 2013; Marcela Zangaro:
2011; Negri y Hardt: 2003; Lopez Ruiz: 2013). La existencia de esta nueva sub-
jetividad solo podra ser posible en tanto el sujeto se objetive, y en este objeti-
varse se posicionara en un cierto lugar en las relaciones de poder y de saber, lo
cual delimitara, a su vez, el campo de experiencia que conforma la subjetividad
histéricamente dada. De esta manera, el sujeto hace la experiencia de si mismo
en un juego de verdad en la que tiene una relacién consigo mismo y los otros.
Estos modos de subjetivacién, que transforman a los seres humanos en sujetos,
posibilitan una division que le dice al sujeto qué ser y donde hacer, qué lugar
ocupar y qué dominio de las relaciones con uno mismo regular. Los modos de
subjetivacion son préacticas historicas de constitucién del sujeto que operan por
un doble juego de objetivacion-subjetivacion. Este doble juego es resultado de
las relaciones que se establecen entre los modos de pensar y de obrar de cada
época historica. Dicho de otra manera, la subjetivacion es posible en tanto el
sujeto se ponga como objeto de relaciones de sabery poder, ambas intimamente

vinculadas (Zangaro: 2011).

Es entonces que, a partir de diversas practicas, se establece y analiza este
sujeto de trabajo, con sus obligaciones y sus costos. Con un conjunto de valores
y reglas que le son propuestos y se explicitan en mayor o menor medida a traves
de un codigo moral. Resulta necesario establecer una diferenciacion entre el he-
cho biolégico mas béasico de los sujetos que, al no ser organismos autosuficien-
tes, deben desarrollar actividades que le permitan obtener los elementos nece-
sarios para asegurar su subsistencia (Marx: 1990) y el hecho de que el trabajo
se convierta, de manera generalizada, en el eje en torno al cual se articula el

conjunto de las relaciones sociales. Este acontecimiento especifico que coloca
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al trabajo en el centro de la definicion de los sujetos, no hace referencia a ese
sentido biolégico de la actividad humana sino al que denota un tipo de actividad
especifica que es la asalariada, productora de valor (Zangaro: 2011). Es enton-
ces que todos estos modos de pensar y de actuar objetivan al sujeto como objeto
de conocimiento y como objeto de practica para otros o para si mismo, y lo sitla,
por ello, en un entramado de relaciones de saber y de poder. Puesta en estos
términos, la subjetividad es, en definitiva, la manera en que el sujeto hace la
experiencia de si mismo en un juego de verdad en el que tiene relacién consigo
(Foucault: 1984).

Seran entonces las practicas del sujeto sobre si mismo las que constituyen el
dominio de las relaciones, estableciendo un ethos, un modo de ser. Esto se en-
cuadrara en un conjunto de valores y reglas que son propuestos a cada individuo
de la organizacion de forma mas o menos explicita a través del mencionado c6-
digo moral. Este comportamiento o forma de ser dentro de la organizacion sera
posteriormente evaluado mediante herramientas legitimadas por la organizacion
I como las evaluaciones de desempefiol , o bien por aptitudes excluyentemente
requeridas para seguir formado parte de la organizacién u ocupar un cargo ma-

yor.

Estos modos, presentes en las organizaciones mas alla del objetivo central
por el que fueron armadas, implicaran que se establezca una relacién con una
verdad que nos constituye como sujetos, con las relaciones que tenemos con los
demas y también permitiran un gobierno interno de nuestras acciones propias

con el fin de ocupar un lugar en la organizacion en cuestion.

Es a partir de que el sujeto es objeto en su relacion con otro o practica valo-
rada que adquiere una posibilidad de ser. Como establecimos anteriormente, el
individuo se hace sujeto de dos maneras posibles e intimamente relacionadas:
como objeto de conocimiento y como objeto de practica. A través de estas prac-
ticas, el sujeto ejerce sobre si mismo un modo de ser, de forma tal que, en este
camino, un conjunto de valores y reglas se tornaran valiosas para los individuos
y los grupos. En todo este interjuego se les permitira a los individuos efectuar por
si mismos determinados numeros de operaciones sobre su cuerpo, sus pensa-
mientos y sus conductas (Zangaro: 2011). El sujeto interiorizara todas aquellas
aptitudes que implicita o explicitamente la organizacién elevé como aptitudes

24



valoradas y en funcion de esto tratara de controlar todas sus acciones y adquirira

una forma particular de ser, de comportarse y de trabajar.

Cuando hablamos de mundos modernos de trabajo, nos referimos especifica-
mente a un contexto capitalista post-fordista, en el cual la institucion moderna
sera predominantemente del tipo productiva ubicando su centro de actividad en
la busqueda incesante de mayor rentabilidad, revistiendo al sujeto de una obli-
gacion y meta hacia la cual deben orientarse todas sus acciones. El correlato
inmediato de esto sera la produccion de sujetos formados bajo los imperativos
del actual paradigma de consumo y produccion de servicios (Negri y Hardt:
2003). Entonces, las formas de gestion de trabajo 0 managment podran ser com-
prendidas como un dispositivo articulador de estas practicas de subjetivacion
gue proponen a los individuos modos de accion sobre ellos mismos. La episteme
econdmica moderna considera al trabajo en una medida irreductible que permite
el surgimiento de nuevas formas. Los procesos econémicos solo seran en térmi-
nos de interacciones sociales, sin olvidar este papel de las estructuras sociales

e institucionales mas cristalizadas (Gonzalez: 2008).

El capital se convierte en el nuevo objeto cognoscible de la economia y el
nuevo método para su conocimiento cientifico pasa a ser el analisis de las formas
de produccién. En este marco, el trabajo se convierte en un concepto central
para la comprensién del hombre moderno y, como consecuencia, la modernidad
elabora una visién de lo social basada en el tiempo de trabajo y su mercantiliza-
cion. El resultado de esto sera el hombre productor. Esta invencion del trabajo
en el plano del saber de la modernidad coexiste con un conjunto de préacticas
sociales que constituyen al individuo moderno como trabajador por medio de

ciertas relaciones de poder, consigo mismo y con los demas.

En este camino hacia la internalizacion de las conductas valoradas, es impor-
tante mencionar al dispositivo disciplinario, el cual permiten desde afuera, prime-
ramente, generar y adoctrinar toda esta serie de cuestiones que culminan en una
forma de ser determinada. En este punto se nos aparecen los distintos modos
de sancion y acciones, herramientas de adoctrinamiento que se dan en cualquier

institucion humana (Zangaro: 2011).
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Por ser una institucion de naturaleza mixta'?, es posible ver que lo que inicial-
mente es sancionador en un estrato, que viene de afuera para normalizar la
cuestion, puede ser un estandar de éxito a alcanzar en otro, visto internamente
como el objetivo a lograr para ser. Con esto basicamente me refiero a que en la
parte técnica de la nébmina se trabaja dentro de un régimen severo de apercibi-
mientos y suspensiones que se encargaran de guiar la conducta esperada el
empleado. En cambio, en la nGmina administrativa, ya nos encontramos con un
perfil activo en la adecuacion de las conductas que de él se esperan. Cada des-
viacion sera vivida como un fracaso propio de inadecuacion mas que como una
conducta que debe ser sancionada. Especificamente la sancion en esta nGmina
pasard por el fracaso personal o psicolégico de no haber podido ser en esta

carrera corporativa.

De esta manera podremos hablar en un momento, por ejemplo, de la vigilancia
jerarquica, la sancién normalizadora y el examen, en donde no sélo se adoctrina
internamente mediante la gestion del managment, sino también mediante prac-
ticas estandarizadoras de trabajo en nominas operativas y fabriles, cuestion que,
por ser una institucién de practicas mixtas, también es posible vislumbrar. La
vigilancia jerarquica, es sabido, coacciona por medio de la mirada y, en términos
foucaultianos, la figura mas representativa sera la piramide organizacional, es-

tructura basica de toda organizacion productiva moderna.

En cuanto a la sancion normalizadora, podremos decir que si la normalizacion
disciplinaria propone un modelo 6ptimo en funcién de determinados resultados y
la normalizacion pasa por intentar que las personas y los actos se ajusten a este
modelo, el poder disciplinario sancionara la no adecuacion o desviacion. Se apli-
caran entonces a cualquier desvio en lo esperado, al tiempo (retrasos) a la acti-
vidad (falta de atencién), a la manera de ser (descuido) al cuerpo (higiene), etc.
El fin dltimo seré reducir al maximo cualquier desviacién. De esta manera, en-

contraremos toda una serie de actividades de sancion del personal técnico en-

gy St OF LINGdzZ 2 YygYSNR o a[ | SYLINBraléza deladranizat NE RS& L |
cion, dividida en némina técnica y némina administrativa.
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cuadradas bajo el término de apercibimientos y suspensiones, las cuales contri-
buirdn a gestar un legajo de personal que en fin Ultimo posibilitara la desvincula-

cién de una persona sin proteccion sindical.

Es entonces que, en la empresa tomada como referencia, conviven especifi-
camente estas dos nominas (Personal técnico y personal administrativo) por el
hecho de que se comercializan bienes y servicios. Principalmente en la parte de
servicios, encontramos a todo el personal técnicos regulados por este convenio
colectivo de trabajo. El mismo se encuentra diagramando dentro de una dinamica
sindical que especifica como se debe comportar y trabajar dentro de la organi-
zacion. Por ejemplo, es normal que se sancione al personal por no respetar el
uso de uniforme de trabajo, el cuidado de la higiene personal o bien el cumpli-

miento dentro de un ausentismo adecuado.

Esto, si bien aplica sélo al personal técnico en némina de convenio'® , se
puede ver también en la nbmina de managers que intentamos estudiar. Aunque
agui se advierten ciertas diferencias, puesto que el sujeto managerial no ve la
posibilidad de un apercibimiento, sino que mas bien conceptualiza la falla como
un fracaso o detenimiento en su carrera hacia el éxito. El examen puede desem-
pefar una funcion muy distinta en el mundo del managment. Si consideramos la
noémina operativa como un segmento de la poblacién con una forma estandari-
zada de gestion de tiempos de accién determinados por la l6gica productiva, es
correcto pensar en las herramientas de desempefio como formas de adiestrar.
Sin embargo, en el mundo del managment, esta funcién de adiestramiento se
encuentra mucho mas internalizada, relacionandose con el rendimiento ligado a
la funcion de gozar siendo exitoso (Laval y Dardot: 2013). En términos foucaul-
tianos, se dira que la penalidad perfecta atraviesa todos los puntos y controla
todos los instantes de las instituciones disciplinarias comparando, diferenciando

y jerarquizando, con el objetivo de homogeneizar y excluir o, mas concretamente,

13La némina técnica de la compairiia se encuentra contenida bajo un régimen de contratacion establecido

por un conveniaolectivodentro de un encuadre sindical 9 f G NB At | YSy (eRestecBra i NI 02y
venio que describe exhaustivamente las condiciones de contratacion, los salarios y las obligaciones de
empleados y empleador.
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fmormalizar @Foucault, 1986). Estos puntos se encontraran centrados en la por-
cion de la nomina técnica que definimos como fabril o encuadrada en las practi-

cas estandarizadas del trabajo.

La herramienta de evaluacion de desempefio sera la que nos permita mostrar
de manera clara la superposicion entre las relaciones de poder y las relaciones
de saber en el marco de las aptitudes valoradas por la empresa. Este dispositivo
constituye uno de los modos de objetivacion que convierte a los sujetos en suje-
tos que actian sobre sujetos; organiza un modo de subjetivacion que no opera
de manera aislada, sino que se articula con las aptitudes valoradas en una co-

yuntura histérica concreta.

Si bien tomamos como referencia historia inicial el contexto capitalista post-
fordista, podemos pensar que la manera en que se coloca al trabajo en el centro
de la constitucion de la subjetividad comienza en una etapa posterior del desa-
rrollo del capitalismo, la que transcurre a partir de la segunda mitad del siglo XX.
Desde esta época las relaciones de saber-poder diagraman una forma de racio-
nalidad que sienta las bases para el ejercicio de una practica de subjetivacién
gue se articula en torno a la comprension de un trabajo que deviene capital, en
tanto y en cuanto la vida de los sujetos se define como capital humano. La teoria
del capital humano sienta las bases de una nueva forma de relacion consigo
mismo y con los otros. El trabajo como un recurso del que dispone en trabajador
(Foucault, 2007).

Se trata entonces de que el trabajo entra en un circuito econémico, en la forma
en que el sujeto es activo en competencia, respondiendo de la misma manera y
con las mismas leyes econdémicas que rigen en la conducta del empresario capi-
talista. " Ant es, el obrero Il egaba a |l a f8brica
Hoy, el trabajador de la era de la informacion lleva su capital (Su conocimiento y
sus destrezas, su capital humano) y lo invierte en la empresa en que trabaja.
Esto puede ser visto como un signo de humanizacion de las empresas, pero
supone tambi ®n, una exigenci a (LopezrRsitz:ant e so
2006: 87). Con esto vemos como el trabajador se transforma en un propietario
de si, que debe desarrollar sus destrezas y habilidades de forma tal que su in-

version privada sea reconocida econémicamente y manifestada en un ascenso
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dentro de | a pir8mide organizacionain- AEs

versi-no amplio sus usos. Hoy se invi

el desarrollo de la propia carrera. Parece tratarse de una inversion que se hace
en uno (oopsziRoio 2006: 92). En a la actualidad, el bombardeo de con-
sumo, parece siempre estar centrado en la necesidad de invertir en uno mismo
en una busqueda constante de desarrollo profesional que le permita alcanzar y
mantener una determinada calidad de

autores como Lopez-Ruiz, se trata de una apuesta a futuro, en la que cada indi-
viduo es responsable de hacer que su capital rinda los mayores beneficios posi-

bles. Para esto es necesario que cada uno esté siempre atento a cuéles son las

erte,

da.

C

exigencias de | a cor po maatante es egtar dnemovi-mer cado

mi ent o, Acapitalizar o, hacerl e rendi
posibles. Cuando las personas comienzan a pensar sus capacidades como una
forma de capital, cuando las habilidades y las destrezas humanas pueden ser
cuantificadas y convertidas en capital, cuando los gastos que se realizan en edu-
cacion dejan de ser pensados como un valor y un fin en si mismo y son pensados
como una inversion cuyo objetivo es la obtencién de un beneficio econémico
futuro, parece haber indicios considerables de que la corporacién se ha conver-
tido en una institucién paradigmatica de la sociedad contemporanea y de que

r

al

muchos de sus valores se dif un(eezRuizmbi ®n

2006 96).

En esta nueva gestion de las aptitudes propias como un capital a administrar,
se nos presenta un sistema de dos polos, un sistema doble de gratificacion-san-
cién en cada accion que el trabajador emprende. Es entonces que el manager
no solo tiene la posibilidad de adquirir un cierto desarrollo profesional sino tam-
bién de operar como bisagra entre propietarios y trabajadores, asumiendo dentro

de sus desafios de desarrollo las tareas de control. Nuevamente autores como

Lépez-Rui z nos dir8n AA trav®s de | os esi

difunden, una serie de conceptos comunes que rapidamente se transforman en
normas y valores a partir de los cuales los que alli trabajan organizan sus tareas,
orientas sus prioridades, gestionan su propia carrera y guian su vida dentro y
fuera de la empre s a @ped-Ruiz: 2013: 3). Aparecen entonces toda una serie

de conceptos que se condesaran en las aptitudes valoradas por la empresa y

29

c

a

st ema



sus mi embr os. Caapital Bumanods emprémdedofismod agan a
ocupar la forma de aptitudes valoradas. Es entonces que las corporaciones y sus
ejecutivos, managers, pasaran a ser claves en la diseminacion y mantenimiento

de todas estas aptitudes centrales a alcanzar y mantener.

De esta forma el manager no solo se muestra activo en su carrera hacia el
éxito, sino que también funciona como figura que controla y da las bases para el
sujeto empresa en el que es preciso constituirse en esta carrera hacia este éxito.
Es en esta difusion de la forma empresa en el mundo contemporaneo que se
propagan un conjunto de valores y una vision del mundo, promoviendo un deter-
minado Atipo de hombreo y una determinada f
de ser manager. i P o r  hedochemianoduna forma de capital, entendemos no
solo la ampliacién y extension del concepto central para un conjunto de habilidad,
capacidades y destrezas humanas i EIl capital humano -, sino también la crea-
cién de una ética social compuesta por un conjunto de maximas que regulan la
forma como las personas conducen sus v i d d.@pez-R(iz: 2013: 5). Es enton-
ces que, en una carrera al éxito, centrada en la busqueda inacabada de mayor
rentabilidad par a managérecagrge tomb unlinuesserdeo 6, e |
si mismo y alguien que concentra y es preciso imitar para lograr el desarrollo
econbmicopleno.i Se trata de una norma de vida que
de las personas, lo que significa que actia a un nivel mucho mas profundo que
una ideologia. Esta norma instaura un modelo a ser seguido que toma como
referencias las principales figuras de la empresa y del mercado, y promueve que
ese modelo sea adoptado no solamente en las actividades y tareas de indole
econdémicas, sino gue lo extrapole a todas las actividades y comportamientos en
el mu n d o(Lopez-Ruiza201k3: 8). Es entonces que todo el entramado de
relaciones sociales pasa a ser ordenado dentro de este modelo y se debe inter-
actuar con el otro dentro de un universo de competencia generalizada. En este
modelo, si se es exitoso es porque se hizo de la empresa de si mismo, la mejor
de las inversiones. Se compite, y en esa competencia se imitan las pautas o

aptitudes universalmente valoradas.

De esta manera, este sujeto empresa se encuentra movido a desempefiarse
no solo por su desarrollo individual sino también como guia para aquellos que

vienen haciendo la misma carrera. Tiene que corregirse y corregir a sus equipos
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Cuando tenés que corregir, tenés que corregir y cuando tenés que motivar

porque alguien esté haciendo algo bien, lo tenés que hacer... Entrevista S.P.

Es también importante mencionar que la organizacion no solo nombra los as-
pectos valorados mediante pautas morales implicitas; sino también lo hace a
partir de herramientas de gestion, como puede ser la evaluacién de desempefio.
Esta herramienta concentra aspectos concretos que los empleados deberan
desarrollar. La organizacibn nombra estos valores centrales, como estandares
de calidad a mantener, pautas humanas de gestion y excelencia en las condicio-
nes laborales, e identifica ciertas aptitudes en la misma evaluacion de desem-
pefio que es preciso que el empleado alcance y desarrolle. Entonces, por ejem-
plo, en la misma herramienta de gestion de desempefio apareceran una serie de
factores de desempefio que seran punteados con una calificacion y reconocimos

econémicamente a final del afio!*. Algunos de estos factores son

71 Orientacion a los resultados, a la mejor manera de mostrar que se
busca cumplir con los objetivos y las acciones que del buen empleado
se esperan.

1 Trabajo en equipo, una forma de mostrar que se trabaja cumpliendo
con las metas determinadas del sector al que se pertenece. Nueva-
mente pares y lideres son modelos a copiar en la carrera hacia el éxito.
La cuestion de la competencia permanece oculta y solo podra vivirse
de manera implicita.

71 Orientacion al cliente interno y externo, dentro de los estandares de
calidad por los que la organizacion puja, se destacaran en el empleado
la preocupacioén e interés por atender las demandas de sus clientes.

71 Productividad, dentro de la l6gica neoliberal productiva que venimos
transitando, nuevamente aparece el concepto de rentabilidad del capi-
tal humano. Es necesario ser productivo para alcanzar con esto el éxito
del desarrollo individual. No se valoran los tiempos muertos, cuando el

tiempo sobra se debera buscar la mejora.

14En el punto 6.3. del anexo se encuentra la herramienta evaluacion de desemparigugssea posi-
ble visualizar de una forma completa lo mencionado en este apartado.
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Sera a mediante el discurso del manager, que se nos permitira entender estas
valoraciones organizacionales como puntos principales o metas privadas de
desarrollo personal. En dltima instancia, esta perspectiva permitira entender si
hay una posibilidad de adecuacion entre ser y hacer en el sujeto productivo ma-

nagerial moderno de la institucion bajo estudio.

Existen dos ejes en la realizacion personal de uno mismo. La realizacion en
el campo erdtico que pasa por el amor y la realizacion en el campo social que
pasara por el trabajo. Es decir que el trabajo sera la base de la identidad, una
fuente fundamental de sentido para la vida y un mediador irremplazable para la
autorrealizacion en lo social (Engler: 2019).

1.1 Un \raje hadael interior como gobierno del yo

En la modernidad que describimos, el trabajo instituye practicas de subjetiva-
cién que plantean a los individuos modos de accion sobre si mismos. El objetivo
de estas acciones seria en algun punto formar una subjetividad de caracteristi-
cas patrticulares, funcional a los fines de consolidar el proceso de acumulacion

capitalista.

Es entonces que las formas de gestion o managment podrian ser comprendi-
das como dispositivos de gobiernos, como aquellos que articulan las practicas

de los individuos, que en fin Gltimo seria modos de accion sobre si mismos.

Situandonos especificamente en la institucion que tomamos como base de
analisis y por ende el contexto en el que la misma prolifera, se puede entender
que, a partir de la modernidad, el trabajo es una instancia constituyente de sub-
jetividad, siendo la misma la que produce y dota de valor al individuo. Lo intere-
sante de esta cuestion es cOmo un conjunto de ideas practicas se muestra de-
terminantes para un modo particular de conduccion de vida, de busqueda de
ganancias econdémicas como unica finalidad aparente dentro de la categoria de
profesion. Esta profesion sera en la que el individuo sienta la obligacion de al-
canzar ciertos parametros de trabajo, dando lugaraunestiodevi da A ®t

cuado para el desarrollo dentro del capitalismo moderno (Weber [1904-5] 2003).
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Con esta idea vemos un sujeto que, en su busqueda de bienestar y desarrollo,
ubica en el centro de su accionar el dominio de una préctica que le permita acu-
mular en términos econdmicos. Como hemos podido recabar en los discursos de
los managers entrevistados, este principio se traduce en una puja incesante por

posiciones de mayor beneficio en la institucion

Y yo creo que uno siempre quiere progresar y como te dije antes la empresa
mediol a oportuni dad dmodificar paear biewm ¥cre® gqud r ®
hemos alcanzado una vara muy alta en la empresa, asi que a seguir cre-
ciendo. Esta vara es cada vez mas exigente, tendré entonces que seguir
creciendo en la unidad de negocio apuntando cada vez mas altoé Entre-
vista C.W.

Este valor podra ser entendido como la utilizacion productiva del tiempo de
trabajo, siendo sobre esta base donde se articularan todas las practicas sociales
del sujeto. En esta linea, se hace posible centrar ain mas la investigacion y
adentrarse en una division social mas profunda que da lugar a un actor que es-
pecificamente asume las tareas de control y que oficia de bisagra entre los pro-
pietarios y los trabajadores netos.'® Tales son los sujetos del managment o ma-
nagers. Es aqui donde un nuevo saber-poder acerca del trabajador se constituye;
un saber-poder que estara destinado a que el trabajador conforme por si mismo,
por los instrumentos anteriormente nombrados, un control de si, una conducta
conforme a los lineamientos por esta nueva clase social impuesta. Para saber-
ser, el trabajador debe contar con caracteristicas o disposiciones personales
adecuadas para desenvolverse dentro de los margenes establecidos de su rela-
cioén con el capital. A esta altura, se nos descubre un punto muy importante de
aquello que es valorado por la organizacién y el sujeto debe interiorizar como
una conducta de si. Esto ultimo es lo que se va moldeando mediante una distri-
bucion de sanciones, objetivos y evaluaciones del desempefio. En estas lineas,
se nos aparece en el discurso ciertas valoraciones de la herramienta como ins-

trumento preciso adoptar:

572y St 02y OSLIi2 GuGNIXolalR2NJ ySt2é YS NBFASNR | dzy
piramidal corporativo inferior al dehanager Mi idea es recalcar quel in y al cabo, toda la némina se
encuentra bajo la definicion de empleado.
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No soy un gran creyente en los procesos de evaluacién de desempefio, los
entiendo, creo que deben existir, que ayudan a encuadrar, a darle una es-

tructura que digo que deberia ser naturalé Entrevista S.P.

Estas formas de gestion de trabajo pueden comprenderse como un dispositivo
articulador de practicas de subjetivacion que propone a los individuos modos de
accion caracteristicos. En este sentido, el managment puede ser entendido como
un dispositivo de gobierno, una tecnologia del yo que apunta a la constitucion de
una subjetividad de caracteristicas funcionales a esta acumulacion del capital. El
managment tiene un caracter activo en la conformacién del sujeto, conectando
las obligaciones heteroimpuestas para que el individuo aplique sobre si mismo.
Es decir que el managment podria pensarse como una practica por la que el
capital, como forma de relacion social de la modernidad, organiza el proceso de
trabajo y la fuerza tanto subjetiva como objetivamente a los fines del proceso de
acumulacion central en las organizaciones productivas capitalistas. EI manag-
ment define y promueve modos de ser en el trabajo; o, dicho de otro modo, sub-
jetividades con caracteristicas especificas. En la estructura organizacional, to-
mando un concepto de Boltanski y Chiapello (2002), podremos definir a los ma-
nagers como aquellos que ejercen el control, aguellos que operan sobre el resto
de los trabajadores y cuya funcién principal es la obtencién de los beneficios
dentro del encuadre ideoldgico capitalista. Esto ultimo seria una forma particular
de espiritu que se dirige a los distintos actores que componen una institucion con
el fin de explicar y justificar la manera en que la empresa esta o debiera estar
organizada. De esta manera, el sujeto no solo aspira a un determinado cargo,
sino que también aspira a una determinada forma de ser y producir organizacio-

nalmente valorada y premiada.

El papel fundamental del sistema sociocultural es lograr la integracion de una
sociedad directamente a través de las motivaciones que produce el sistema so-
cial. Esto se da en la forma de una legitimacién de estas motivaciones. Por ejem-
plo, podemos verlo en el mismo sistema académico, que avala e instituye forma-
ciones y profesiones en el sujeto. Este tipo de hombre estara motivado a capa-
citarse para mejorar el antes mencionado capital humano. Con una serie de ap-
titudes entrenadas bajo el principio de formacion profesional, tendra toda una

gama de componentes a ofrecer en la carrera privada hacia el éxito.
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Dicha aportacion motivacional consiste en un privatismo familiar profesional,
que basicamente se caracteriza por un marcado interés de consumo y por una
orientacion de carrera en términos de una lucha por un determinado status. Este
privatismo esta en consonancia con las estructuras de un sistema formativo y
profesional regulado por la idea de productividad (Ballesteros: 2007). En este
sentido, la nocién de profesién, o también llamado profesionalismo, ha impac-
tado en las esferas econdmicas, politicas y sociales; Y desde ahi se interrelacio-
nan en la organizacion laboral, imponiéndose| a f i gura destilt @aso fiesp:
del fexperto profesionaloque ha sido reconocido en su competencia por las cre-
denciales obtenidas a través de las instituciones legitimadas para ello. Un autor
comoWebernosdirhAfen esta b¥%squeda nace un pecul i ar
gu®s 0q rcapresentante t2pico, Ael empresario
por el lucro y su conviccion de mantenerse en los limites de la correccion formal,
es decir, de vivir conforme a una ética intachable, que contempla el uso debido
de las riquezaso (Ballesteros: 2007: 71). Con esta idea, se recalca la idea de
conduccion racional de la vida sobre la base de la nocién de la profesion. El
sujeto se esforzara en entrenar su capital humano para sacar con él, el mayor
redito econdémico en su carrera corporativa. Esta profesion, que enmarca ciertas
capacidades valiosas, ha logrado monopolizar un cierto segmento del mercado
del trabajo y le permitir4 al individuo obtener el reconocimiento en su carrera y
en su habitat de competencia organizacional. En ultima instancia, legitimara los

privilegios sociales alcanzados en una cierta posicion dentro de la empresa.

En contraste con | a fisi t ua c io-econOmieamente eassada,d s -
existe | o que Weber | dtatusdag ocemmee nidd idtau acooimon e
portamiento tipico del destino de vida determinado por la peculiar estimacién so-
cial positiva o negativa del honor. De esta forma, para Weber el status refiere a
las diferencias entre los grupos con respecto al prestigio que le es conferido por
la sociedad a determinadas posiciones, en razén del sentido simbdlico que para

ella tienen

Uno trabaja en una empresa primero para desarrollarse profesionalmente

en lo que uno en algunos casos deseo0 estar o intentd profesionalizarse o
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estudiar, bueno a todo eso volcado una vez que empieza a trabajar real-
mente, entonces comienza a cumplir metas, objetivos, llegar a logros, todo

eso0 hace que uno se sienta reconfortado con el trabajo € Entrevista R.B.

En este punto, sera central tomar distancia de lo valorado por la organizacion
y adentrarnos en la valoracion subjetiva de cada actor en cuestion. Poder enten-
der cOmo estos mecanismos de evaluacion y objetivos organizacionales son por

el sujeto percibidos y valorados.

Como planteamos anteriormente, mediante ciertas identificaciones en el dis-
curso de los actores elegidos, se podra ver como se hace mencion de ciertas
aptitudes valoradas y también cémo el uso del lenguaje se encuentra condicio-
nado por la posicién social de los individuos que lo utilizan. El lenguaje al que las
personas tienen acceso depende del lugar que ocupan en la estructura social y
Su consiguiente estructura organizativa. El discurso sera una arista mas mol-
deada por las relaciones de poder e ideologia imperante, y dejara entrever el
efecto constructivo que tiene en las identidades y las relaciones sociales (Zan-
garo: 2011).

En tanto practica social, el discurso se relaciona con la estructura social y se
encuentra constrefiido por ella, por las relaciones de clases que son especificas
de las instituciones particulares, y también dara cuenta de la valoracion organi-
zacional. En tanto es una practica que va mas alla de representar el mundo, lo
significa, construye y constituye; y nos da cuenta de un modo de accioén de las
personas sobre el mundo y sobre otras personas.

En la dindmica presente entre lo que un actor dice y el lugar que ocupa, hay
toda una dimension cognitiva formada por las representaciones mentales que los
individuos tienen en términos de experiencias propias y también por las repre-
sentaciones compartidas por los grupos en términos de conocimiento, actitudes
e ideologia. El discurso managerial instaura una matriz de racionalidad que en-
marca, da sentido y configura un conjunto de practicas que los individuos operan
sobre otros y sobre si mismos (Zangaro: 2011). Entender una experiencia im-
plica, desde un enfoque foucaulteano, comprender la correlacion dentro de una
cultura, entre campos de saber, tipos de normativas y formas de subjetividad. Es

decir que, si queremos realizar un analisis de la experiencia, podriamos hacerlo
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desde lo discursivo tomando los textos como objetos empiricos. Bajo esta pre-
misa, es que sera central un analisis de las practicas a partir de los textos pro-
ducidos en ellas, desde la valoracién de lo discursivo como un momento de prac-

tica social (Zangaro: 2011).

La presente investigacion no solo tratara de identificaré los puntos menciona-
dos, sino que también pondra foco en las evaluaciones de desempefio que la
organizacion suscita para homogeneizar sus poblaciones y distribuir los aspec-
tos por ella valorados. Precisamente, mediante el discurso antes identificado,
buscara dar cuenta de las marcas que en la subjetividad del hombre establece y
el correlato posible entre el hacer capitalista y la valoracion personal del ser en
el actor en cuestion. En estos campos posibles como destinos de pulsién, el tra-
bajo mismo sera un destino posible de sublimacion. En cada oficio, la sublima-
cibn estara presente y la clinica nos muestra que cuando ésta se puede aprove-

char, el sujeto se beneficia.

Para entender este mecanismo psicolégico de sublimacién es necesario intro-
ducir ciertos aspectos de la teoria psicoanalitica freudiana. Uno de ellos es la
pulsion, la cual entendemos como el impulso psiquico caracteristico de los suje-
tos de la especie humana que tiene su fuente en una excitacion interna y que se
dirige a un unico fin preciso: suprimir o calmar ese estado de tension (Freud:
1915). Para lograr este fin, la pulsion se sirve de un objeto, el que sin embargo
No es uno preciso, ni esta predeterminado. Siendo por esto, que cualquier mani-
festacion humana, es capaz de adquirir el caracter de sublimacion como forma
de tramitar esta cuestion. La dinamica laboral podra ser un destino de ello, y es
con esta premisa que la presente investigacion tendra como objetivo analizar las
relaciones de dominacion, discriminacion, poder y control, tal como se manifies-
tan a través del lenguaje (Wodak, 2003). Es entonces que aparece un destino
posible para la energia sexual desviada de su meta en calidad de sublimacion.
A esta facultad de permutar la meta sexual originaria por otra, ya no sexual, pero
psiquicamente emparentada con ella, se le llama la facultad para la sublimacion
(Freud:1908).

Esta sera la forma principal de la transformacion del sufrimiento en el trabajo
por el placer en el trabajo. Donde no hay posibilidades de sublimar a través del
trabajo, se torna muy dificil conservar la salud mental y muchas veces hay que
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desarrollar estrategias muy complicadas para protegerse contra los ambientes
toxicos en el trabajo (Engler: 2019). La posibilidad de ser y hacer en el trabajo
es algo que engrandeceria y dotaria de placer al sujeto como forma de respuesta
subjetiva satisfactoria a este intercambio econémico de la situacion laboral. Es
decir que el trabajo constituye un escenario privilegiado de la mediacion entre el
campo social y la economia psiquica. Vivir en la cultura (Freud: 1930) y en las
instituciones (Kaes: 2002), provoca un sufrimiento comun a todos los seres hu-
manos. Sin embargo, el sufrimiento no equivale a una enfermedad, sino que es
un estado de equilibrio inestable, en el que el sujeto logra mantenerse trabajando
pese a estar experimentando sintomas y malestares de diferentes caracteristi-
cas. La persona que sufre se ve obligada a implementar una serie de mecanis-
mos que le permiten seguir enfrentando la tarea (Dejours: 2001). El sufrimiento
y el placer en el trabajo se expresan de una forma compleja y rebuscada. Esto
lo vamos a poder ver en las distintas marcas del discurso de los managers, en
donde incluso sufrimiento y placer se presentan juntos gracias a las satisfaccio-
nes que otorgan aquellos aspectos del trabajo que se suman a las necesidades
subjetivas. Lo psiquico puede concebirse desde una multiplicidad de registros
diferentes y esta forma de escuchar el discurso nos abre nuevas posibilidades al
estudio del sufrimiento, ya que deja de conceptualizarse como un fenébmeno cuya
causa reside exclusivamente en la mente del actor para situarse a nivel del con-
texto con todos sus condicionamiento sociales, institucionales e histéricos. Es
decir, que podremos ver como cualquier desviacion de lo organizacionalmente
determinado sera vivenciado por el manager como una falla psicoloégica no

siendo su causa necesariamente interna.

A lo largo de su obra, Freud ya agregaba (Freud: 1921/1992: p. 67) otros
registros como el social e institucional; y abordaba el problema de la grupalidad
en los seres humanos, asi como los vinculos de tal fenébmeno con la instancia
ps2quica del y 0. Particularmente nos dir§g
t8neamente psicolog?2a socialo (Freud: 1921/
autor nos resalta lo llamativo que es el comportamiento del individuo inmerso en

un conjunto de personas RANnéese individuo a

siente, piensa y actiua de manera enteramente diversa de la que se esperaba
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cuando se encuentra bajo una determinada condicion: su inclusién en una mul-

ttud que ha adquirido | a propiedad de ser un
tonces una fAmasao, qu® | e plecsisamentekobrec apaci d
la vida animica del individuo, y en qué consiste la alteracion animica que impone

a est e ‘aleudi 1824 P.®9).Esto significa que al entrar en la dinamica

organizacional -lamasa-, el i ndividuo puede fiechar por
sus mociones pul si oRreut: d%21: p.WY).dDendrec de egiat e s 0
identificacion podremos ver como el individuo sacrifica una parte de su interés

personal al interés colectivo. Es decir que podria constituirse como una causa

psicoldgica para el cambio animico que puede sufrir el individuo en el grupo, el

cual es posible entender gracias a estos conceptos clasicos como la libido, la

identificacion y el ideal del yo. Entonces a modo de repaso podriamos decir que,

para el concepto de libido, Freud menciona lo siguientei | i bi do es una exp
tomada de la doctrina de la afectividad. Llamamos asi a la energia, considerada

como magnitud cuantitativa de aquellas pulsiones que tienen que ver con todo lo

que puede sintetizarse como amoro (Freud: 1921: p. 86), fel Eros del filésofo

Platén se corresponde totalmente con la fuerza amorosa, la libido del psicoana-

lisiso (Freud: 1921: p. 87), esteamoroErosconsti tuye tambi ®n | a i
alma de las masasa La masa se mantendria unida gracias a esta energia que
todolocohesi onao (Fr)eud: 1921: p. 87

Con respecto al concepto de identificacion, Freud lo explica (Freud: 1921: p.
99) como la cualidad del vinculo!l i bi di nal , siendo esta @Al a m
rizacion de una ligazon afectiva con otra persona. Esta identificacion alude a la
teoria del Edipo ( € [s facil expresar en una férmula el distingo entre una iden-
tificacion con el padre y una eleccion de objeto que recaiga sobre él. En el primer
caso el padre es | 0o que uno querr2a ser, en
(Freud: 1921: p.100). Asi, la identificacion apunta a configurar el propio yo a se-
mejanza de otro, el cual es tomado como un modelo. Esto también sucede en
los grupos, existiendo una comunidad afectiva en que unos y otros se toman
mutuamente como modelos de identificacion. Es bajo esta premisa que el mana-
ger, debidamente identificado como exitoso en el camino corporativo, sera una

bisagra entre aptitudes valoradas y camino a recorrer. Cada individuo estara
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identificado y ligado libidinalmente; siendo condicion excluyente que se haya re-
nunciado o Asofocadoodo de alguna manera | a n
la identificacion por sobre la eleccion del objeto como portador de la satisfaccion
erdtica. Este objeto de identificacion podréa elegirse también como ideal del yo,
como forma valorada de ser. Y de esta manera cumplird importantes funciones
de fiobservaci-n de s2, | a conciencia moral,

principal influencia en |l a represi-no (Freu

A partir de todo este recorrido teorico, busco mostrar como a partir de los me-
canismos de identificacion y con el ideal del yo, en las organizaciones - 0 masas
en términos freudianos- los individuos han puesto en el lugar de este ideal de yo
a un determinado sujeto, manager de la organizacién, y han quedado identifica-
dos en su yo unos con otros. El individuo entonces nace del interior de los grupos
e instituciones sociales, que lo marcaran en la forma particular en la que desa-
rrollan su subjetivacion y reprimen sus impulsos. Este manager que encontramos
en la organizacion elegida, es un producto de su circunstancia y de una serie de
normas y convenciones sociales. Nacer en una determinada cultura e institucio-
nes determina un cierto sufrimiento, producto de todas las renuncias que el indi-
viduo debe acatar para pertenecer al grupo. Para F
en que se reglan |l os v2Znculos rec2procos en
Esta institucidon no sera la excepcion en cuanto a sublimacion pulsional, ya que
los managers dejaran de lado ciertas satisfacciones para pertenecer y ser el su-
jeto que de ellos se espera. El problema que trae consigo esta renuncia es que
se pierde un monto de satisfaccion pulsional que siempre se luchara por recupe-
rar, manteniendo un fragil equilibrio entre la ley social y las demandas pulsiona-
les. Una de las vias alternativas para satisfacer estas demandas, es la sublima-
ci-n fnel desarroll o de actividades ps2quica
mi smo autor nos sefalar8 que figdenagagoust ament

nes) de la vida sexual lo que los individuos neuréticos no toleran. Ellos se crean

en sus sintomas, satisfaccionessust i tuti vaso (Freud: 1992:
Aun as?, la instituci-n es el trasfondo dc¢
precede,nossi t sa y nos inscribe en sus v2ncul os

p. 16). La institucion es, en primer lugar, una formacion de la sociedad y la cul-
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tura, definida como nfnel conjunto de

das por la ley y la costumbre: regula nuestras relaciones, nos preexiste y se im-

| as for

pone a nosotros: se | nlkaést2002:e.28)rEnsegundner manen

lugar, es una formacion psiquica, que cumple funciones en la estructura, dina-
mica y economia personal. La institucibn imovi | i za car gas

que contribuyen a la regulacion endopsiquica y aseguran las bases de la identi-
ficacion del sujeto al conjunto social; constituye el trasfondo de la vida psiquica
en el que pueden ser depositadas y contenidas algunas partes de la psique que

escapan a | a r ekads:i2002:¢0.29.s2 qui cao (

Es entonces que me encuentro frente a una dinamica institucional que sienta
las bases para el desarrollo de un sujeto que tendera a buscar la realizacion
dentro de las pautas establecidas. Resignara satisfacciones particulares en fun-
cibn de una meta organizacional que atraviesa todos los cuerpos presentes a

modo de una configuracion fantasmatica de éxito.

Desde este punto de vista puede jugar un rol importante en el mantenimiento
del equilibrio psiquico, o bien funcionar como un espacio que lleva a la fragiliza-
cion y el desmoronamiento de la subjetividad (Wlosko: 2009). La aparicion del
sufrimiento siempre involucra la economia y la estructura psiquica individual, la
cual se pone a prueba y se moviliza a través del trabajo, apareciendo efectos
segun sus caracteristicas especificas (Dejours: 2001). El sufrimiento en el tra-
bajo es un problema que se vislumbra hace tiempo. Desde la lucha de los obre-
ros por mejores condiciones en el capitalismo industrial hasta la lucha actual por
la salud mental. Como venimos desarrollando, el sufrimiento no necesariamente
representa una enfermedad fisica o mental, sino que seria un estado de equilibrio
que los trabajadores deben confrontar en la misma situacion del trabajo. Este
equilibrio se lograria mediante las propias defensas que el sujeto haya desarro-

llado. Esde ci r , en t®r minos de Dejours #h

y

ac

repr

endo

sivos el aborados por ell os mismoso (Dejour c

cen posible seguir trabajando en una situacion que pone a prueba este equilibrio
mental, donde no existiria una patologia estrictamente laboral sino efectos per-
judiciales de la organizacién del trabajo sobre el funcionamiento mental que es-
taria determinada desde la estructura de la subjetividad. Para el autor que veni-

mos trabajando en cuestion, evitar el sufrimiento psiquico dependera de que se

41



produzcan ajustes entre las necesidades individuales y las condiciones y deman-

das que se enfrentan en el trabajo (Dejours: 2001)

1.2. Renunciay resignacion dentro de la constitucidn subjetiva.

En cuanto me interesé en la teméatica acerca de los modos de valoracion social
y el tipo de instituciones en las que el sujeto se ve inmerso, me topé con cues-
tiones de relevancia histérica. Me llamo la atencion y me parecié interesante in-
vestigar acerca de otras consideraciones que impactan subterraneamente en el
sujeto, regulando sus acciones. En este recorrido pude vislumbrar otras valora-
ciones clasicas, como por ejemplo la austeridad que promulga el cristianismo.
Esta también se constituye como una modalidad de conduccion de vida, y es a
partir de esta Ultima que noté que la linea divisoria entre distintas interdicciones
sociales o morales es infima. En términos de Foucault podriamos decir fahi
donde las prohibiciones son mas fundamentales, ahi donde las obligaciones son
mas coercitivas, de una manera mas general, las morales desarrollan las exigen-

cias mas insistenteso(Foucault: 1984: p. 34).

Ahora bien, con este ejemplo, ¢ por qué no preguntarnos esto en el campo
mismo de la moral empresarial o de l6gica productiva en la que el sujeto se halla

inserto?
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Podriamos pensar que, en el campo moral, se dirige a los hombres a propadsito
de conductas que podrian resultar de determinadas prohibiciones conocidas por
todos y recordadas solemnemente en los cddigos, costumbres o las prescripcio-
nes religiosas. Se dirige a ellos con ocasion de las conductas en las que justa-
mente habran de hacer uso de su derecho, poder, autoridad y libertad. Es decir
que, en el conjunto de acciones del hombre, encontraremos algunos de estos
imperativos que conducen su accionar y lo dirigen en su hacer. Es entonces que,
con este paralelismo entre austeridad cristiana y moral empresarial, se descubre
vagamente un entramado psicologico que ademas de guiar el accionar del sujeto
en el trabajo, su quehacer institucional, le permite ser en el hacer. En cada mo-
mento historico opera un determinado conjunto de prescripciones morales o sig-
nificaciones que guian el accionar del sujeto. Estas ultimas, van mas alla del
mundo del trabajo con sus discursos y practicas del nuevo managment, impreg-
nando toda su existencia. Con esta idea quizas podremos pesquisar que ciertos
lineamientos, o consideraciones generales del vivir en una épocalé, determinan
el accionar del sujeto en funcién de alcanzar ciertos estandares prefijados. Algu-
nas miradas identificaran en esto prohibiciones, y otras, un beneficio a obtener

si se actua, o se es, determinado tipo de sujeto.

Con esta idea no estoy hablando de una simple prohibicién moral de las cosas
gue no se deben hacer, sino mas bien un tener que hacer dentro de la logica
productiva para ser alguien y triunfar en términos de economia exitosa. Bajo es-
tas perspectivas se presenta un terreno fecundo para que el sujeto interiorice
valores y promulgue un modo de satisfaccion que le permita ser en la organiza-
cion. Esto dltimo no sera sin costo, sino que se debera elaborar toda una serie
de conductas defensivas para tolerar este movimiento de placer en el hacer cor-
porativo. Para Dejours, la psicodindmica de los procesos intersubjetivos movili-
zados en la situacion de trabajo, pasaran por las defensas que el sujeto em-
prende para aceptar toda esta moral que guia su accionar cotidiano. Estas es-
trategias defensivas tienen como principal fin proteger a los sujetos y habilitarlos
para trabajar en esta normalidad instaur ada

graban conjurar la locura, a pesar de las restricciones nocivas de la organizacion

16 Modo personal del referirme al vivir en un determinado momento histérico. Uno es por estar inserto
en un contexto histérico particular.
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del trabajo (Dejours, 1998, p. 26). Esta normalidad no sera posible sin sufri-
miento, sino que produce como planteamos anteriormente, todo un equilibrio
inestable en las relaciones mismas del trabajo. Es entonces, que el sujeto insti-
tucional debera equilibrar sus deseos a la normativa vigente, con todo el entra-
mado social que esto conlleva, esdecirquefiConcebir | a nor
ducto de una dinamica humana en la que las relaciones intersubjetivas ocupan

la posicién central, es plantear una racionalidad subjetiva de las conductas y las

mal i dad

acciones de | os t rl®¥apj23 &ldrabajasiar se(cdoegracen r s :

una situacion laboral que permitird sublimar parte de su energia libidinal y su
deseo. Y en esta situacion colocara parte de su ser en el hacer, para con esto
ocupar un determinado lugar en la empresa. Por lo antes mencionado, este lugar
privilegiado sera dificil de mantener y aceptar, por lo que a su vez debera edificar
toda una serie de conductas defensivas para mantenerse a salvo del sufrimiento

inherente que trae aparejada la situacion.

Como planteo en el primer apartado, toda psicologia individual es social y en
este sentido se puede pensar que este actor elegido, manager, interpreta la reali-
dad corporativa de manera colectiva. Es decir, que la construccién de la organi-
zaci-n del trabajo implica siempre u

bajo es un producto de | asl9d:@l38.ci one

Es entonces que, con toda esta actividad corporativa, los hombres de la orga-
nizacion entrardn en un juego de resignacion, sublimacion y adaptabilidad a la
empresa para ser, hacer y defenderse en la posicion que ocupan. En esta ca-
rrera, tendran que no solo adaptar su deseo a las exigencias corporativas, sino
que también deberan instaurar todo un trabajo defensivo para hacerse cargo de
esta desviacion de la meta sexual que adquirira su energia. En este camino, el
sujeto encontrard juicios de reconocimiento que le permitira transformar el sufri-
miento en placer, dandole sentido a las expectativas de realizacién subjetivas.
Las descompensaciones psicopatologicas siempre implicaran un impacto en la
identidad, pudiendo ser una pérdida o difusion de esta. Este reconocimiento de
cada aporte subjetivo significara una ganancia a nivel de la personalidad y con-
tribuird a la produccién de salud en la medida que fortalece al ego y lo mantiene

en una relacién constructiva con los otros y con el objeto de trabajo (Dejours:

1998). A su vez, dicho autor consignal a exi stencia de dos
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juicio de utilidad proviene generalmente de los superiores y los subordinados, y
concierne a la utilidad social, econémica y técnica de las contribuciones singula-
res y colectivas de | os sujetos a | a elabo
(Dejours: 1998: p.260) é yfel juicio de belleza se produce en la linea horizontal,
por parte de los pares, colegas o la comunidad de pertenencia. Consiste en re-
conocer que el sujeto trabaja correctament
(Dejours:1998: p.260). Con esta idea, puedo ver como el manager no solo trabaja
para cumplir con los objetivos de su puesto, identificados y valoradas por la or-
ganizacion, sino que también funciona como una bisagra entre los distintos co-
laboradores que se encuentran realizando esta carrera hacia el éxito corporativo.
Este sujeto de la empresa, en su carrera, no solo encontrara resistencias y difi-
cultades exteriores, sino también interiores, devenidas de sublimar su deseo y

energia libidinal a estos fines corporativos.

Esto ultimo me permite evidenciar, una de las afirmaciones que sostendré a
lo largo de esta tesis, que todo fracaso empresarial sera vivido como un fracaso
psicoldgico, una falla en el mecanismo de sublimacién y de sus resistencias aso-
ciadas. AElIl trabajo no se despliega solo en el
cial, sino tambi®n en el mu ndoejowru1PP8e t i vo, €
p.50). Esta adecuacién corporativa nos presenta algo correspondiente a un en-
tramado de estrategias defensivas. Las cuales intentaran proteger al sujeto, de-
jando ver que, entre el sufrimiento y la enfermedad, existe una distancia. El con-
flicto, el sufrimiento y el placer estan anclados en la elaboracion colectiva del
trabajo y con esto, daran cuenta de toda una elaboracion que afecta a las perso-

nas y extiende su influencia hasta la vida privada.

La nocién de produccién de subjetividad alude a significaciones histérico so-
ciales que atraviesan y constituyen mundos de trabajo y sin las cuales no seria
posible comprender el funcionamiento eficaz de la maquinaria (Boltanski y
Chiapello: 2002). Vivir se transforma en una empresa en la que hay que ser com-
petitivo, en la que, para no quedar afuera, hay que ser empresario de si mismo
y atravesar un camino de desarrollo competitivo y desafiante. Esta dinamica hace
gue el sujeto tenga que ser una persona completamente perspicaz en su bus-

queda de desarrollo, siendo €l mismo el ultimo responsable de alcanzarlo.
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Yo creo que en todas las compafiias se puede progresar. En ese aspecto,
soy bastante de lo que seria la vieja escuela y creo que la premisa de crecer
en una compafia depende mayormente de tu propio esfuerzo, tu propia con-
viccion, tus ganas de progresar, tu capacidad de asumir desafios, de dejar

atras lo conocidoé Entrevista S.P.

Es la moral, en un sentido amplio, el comportamiento real de los individuos,
su relacion con las reglas y valores que se les proponen; es la forma en que se
someten mas o menos completamente a un principio de conducta, en que obe-
decen a una prohibicion o de qué manera y con qué margenes de variacion o
transgresion los individuos o grupos se comportan en relacién con un sistema
prescriptivo que esta dado explicita o implicitamente en su cultura y del que tiene
MAs 0 menos una conciencia clara. En el discurso de los managers aparecera
esta consideracion acerca del vivir inmerso en la empresa humana. Las perso-
nas se involucran en practicas discursivas en tanto individuos y en tanto miem-
bros de grupos; y la identificacion resultante de esa inscripcion quedara plas-
mada en la conformacion de sus discursos o0 en sus interpretaciones. Y todas
estas acciones discursivas conforman de manera directa o indirecta relaciones y
procesos sociales méas vastos, cuestion central que dota de valor la unidad de

estudio elegida para este proyecto.

El estado actual de nuestra cultura debe ser considerado como un estado que
se encuentra mas all4 del malestar estructural en la cultura en el que pensaba
Freud (1930). Debe entenderse como un estado traumatico particular, devi-
niendo por la presencia en los sujetos de una persistente angustia de desam-
paro, que es desencadenada por fallas en las funciones del espacio sociocultural
(Alaugnier: 1988). Desde las consideraciones que vengo sosteniendo, este su-
jeto debera ser un empresario de si mismo para alcanzar el éxito y el reconoci-
miento competitivo en la institucion productiva con arreglo a fines. Dentro de es-
tas ultimas, esta persona debe llevar a cabo un proceso identificatorio y ordena-
dor de lazos entre los mismos sujetos que la componen. Cuando esto no es po-
sible, cuando el sujeto ve atacado su YO en sus funciones significantes e identi-
ficatorias, caera en un sinsentido acomparfado de la dificultad en establecer un
proyecto identificatorio. En otras palabras, puedo considerar que, si esta persona

no alcanza los estandares de éxitos, sera vivido internamente como una falla
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psicolégica de adaptacion al contexto. Es decir, un fracaso en el proceso de su-
blimacion de sus impulsos y también una imposibilidad de ser reconocido en su
accionar con el otro, ordenando sus lazos. Los ideales del YO se ven trastocados
en su funcion de elaborar el mundo pulsional-deseante, inscribiéndolo en la cul-
tura. Este estado, que como dije anteriormente, se ubica mas alla del malestar
estructural en la cultura, estara enmarcado por una crisis de significaciones que
mantenian unida a nuestra sociedad (Franco: 2009). El sujeto empresarial en su
carrera hacia el éxito, falla en su creacion de lazos con el otro, en el proyecto
comun de reconocimiento y en la defensa frente a la angustia que le genera la
desviaciéon de sus impulsos sexuales con respecto a su meta. Es por esto ultimo
que todo fracaso organizacional es también vivido como un fracaso psicoldogico,

interno.

Dentro de esto, las conductas sélo podrian comprenderse dentro de un con-
texto o mundo moral que las legitima y propulsa. Con estas conductas humanas,
se da todo un espacio fecundo para que surjan distintas acciones sociales en
donde el sentido puesto por el sujeto estara referido a la conducta de los otros.
Acé nos topamos con distintos tipos de ideales, donde el mas significativo en la
teméatica que estamos tratando sera el fracional con arreglo a valoresq es decir

aguello que uno hace por encontrarse contextualmente valorado.

Segun el modelo de interaccién social de Weber, existen distintos tipos de
relacion en las orientaciones de la accion. Dicho autor posibilita la caracteriza-
cion de la accion conforme a los fines que la orientan. Especificamente, las ac-
ciones corporativas que vengo estudiando en esta tesis, se podran agrupar en
aguellas orientada por la utilidad, orientada por valores, por metas emocionales
o bien por una costumbre arraigada. Es entonces que este sujeto, managerial,
orienta su accion por la creencia consciente en el valor de una conducta ya que,
en el contexto de la racionalidad occidental moderna, se mide el grado de racio-
nalidad de las acciones desde el modelo de accion medio-fines (Ballesteros:
2007).

En este sentido, es que nos encontramos en un contexto histérico particular,
en donde el sujeto institucional ingresa en una dinamica empresarial mediante
todo un conjunto de mecanismos como pueden ser la sublimacion, la resignacion
y la represion. Este ejercicio lo ejecuta en funcion de directrices corporativas. Y
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toda su resignacion la vera recompensada, en el mejor de los casos, en un re-
conocimiento por sus pares y superiores, guiandolo en un camino de ascenso
hacia el éxito organizacional. Con todas estas reglas del juego managerial’, se
hace imprescindible pensar en la existencia de un esquema de gestion institu-
cional que acompafie la conducta humana. Aparece, en términos weberianos, el
cuadro administrativo burocratico donde el mismo sujeto es alguien personal-
mente libre, con competencias fijadas que accede a un cargo dado por libre se-
leccién segun su clasificacion profesional retribuidos en dinero con sueldos fijos
no siendo nunca duefios del cargo que ejercen en un contexto de disciplina y
vigilancia jerarquica. Es el capitalismo y su resultado, las organizaciones produc-
tivas, las que fomentan esta burocracia. Siendo esta ultima la que aporta los
recursos técnicos, monetarios y especialmente la administracion permanente, ri-
gurosa y calculable. El resultado de esto sera una determinacién de sustancia
ética como la forma en que el individuo establece su relacidén con esta regla y se

reconoce como vinculado con la obligacién de ponerla en vigencia.

Lo que resulta novedosa con el nuevo gobierno empresarial reside en el ca-
racter general y sistemético del modo de direccion en la responsabilidad y accion
de cada uno, basado en una responsabilidad que es individual y que se basa en
el autocontrol de asumir una vida basada en esta dinamica corporativa. Esta res-
ponsabilidad la considero un resultado de la interiorizacion de las exigencias de
la empresa. En comparaciéon con los modelos de trabajo anteriores®, el nuevo
managmentpr ocede fAapelando a |l a adhesi -n m8s (gL
ci-n directao ( WI os kbstaneviRmamnera dg Gofidbicirlap . 47 2)
vida se ha convertido en fiun verdader o pr of
nuevas formas de dominacion, exponiendo al psiquismo a nuevas exigencias y
situaciones de desestabilizaci-n subjetivado
viduo debera ser capaz de autogestionarse y adaptarse a todas las situaciones
gue se le presenten mediante un gobierno desde su interior a partir de una ra-
cionalizacion técnica en su relacién consigo mismo. Sera responsable de su pro-

pio destino, precisamente de que pueda interiorizar esta forma de vivir a la mejor

7 Todo el entramado de resignaciones merales en funcion de lo institucionalmente valorado. Ejerci-
cios de reconocimiento entre pares y superiores.

18 El recorrido histérico del mundo del trabajo lo veremos en capitulos posteriores, cuestién por la que
en este apartado solo sera mencionado deadsirma.
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manera de empresario de si mismo. Esta exigencia en el &mbito managerial,
sufre una modificacion muy particular en la organizacion elegida, ya que esta
dltima responde a varios de los postulados anteriormente dichos, pero de una

manera mas personalista y familiar

En ciertos cargos se le empieza a exigir de mas que lo que podria ser en
otra organizacion. Es por el mismo caso que el directorio es la familia enton-
ces es una modalidad de vida, ellos son la empresa las 24hs del dia los 7

dias a la semanaé Entrevista L.P ...

Es entonces que para | ogr aapitabsmrcaddasuxi t os o0

jeto deberd apropiarse de los medios y las formas de ser. Estas se encontraran
valoradas implicita y explicitamente en los cédigos morales de la organizacion,
siendo él sujeto mismo un responsable de esto. Es decir que el sujeto no solo
debera sublimar sus impulsos y defenderse del sufrimiento que esto conlleva,
sino que ademas deberé adquirir una forma de ser para pertenecer a esta forma
de vida y ser reconocido por el otro. En t ®r mi nos dSerempre-
sario de uno mismo significa que consigues convertirte en el instrumento de tu

propio éxito social y profesionalo(Laval y Dardot: 2010: p.349).

Una accion moral tiende a su propio cumplimiento, pero ademas intenta, por
medio de éste, la constitucion de una conducta moral que lleve al individuo no
s6lo a acciones conformes con ciertos valores y reglas, sino también con un
cierto modo de ser, caracteristico del sujeto moral. Toda accién moral implica
una relacion con la realidad en la que ella se lleva a cabo y una relacion con el
cbdigo al que se refiere, pero también implica una determinada relacién con uno
mismo, no es simplemente conciencia de si sino constitucién de si como sujeto
moral (Foucault:1984). De esta forma, damos con un sujeto que no sélo aboga
por el éxito personal, sino que también emprende la realidad bajo una 6ptica que
le dice como actuar la mayoria del tiempo, cumpliendo con lineamientos morales
del deber ser y poniendo en segundo plano sus cuestiones personales. En los
fragmentos de las entrevistas aparecen estas exigencias que se le presenta al

sujeto a la hora de ocupar una determinada posicion:

Entonces por ahi requiere que una persona que ocupa un cargo jerarquico
tenga las mismas responsabilidades y el mismo compromiso que la familia

con la organizacion. Casi como un bien familiar se lo veé Entrevista L.P.
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A partir de lo recorrido a lo largo de este capitulo, me es posible considerar
que no existe constitucion del sujeto moral sin modo de subjetivacion. Es decir
que la accién moral es indisociable de estas formas de actividad sobre si. A la
hora de hablar de subijetividad, el sistema de valores, reglas e interdicciones pre-
sentaran diferencias infimas. Este sujeto se haya inserto en un entramado de
conductas organizacionalmente valoradas con una posibilidad muy particular de
ser en el que hacer institucional. De todas formas, al conjunto de interrogantes
gue se nos presentan se podria agregar: ¢,qué es lo que pasa cuando el sujeto
no logra ser un empresario de si, cuando no logra el reconocimiento competitivo
en la institucion productiva en este que hacer institucional, y por lo tanto no ela-
bora un proceso identificatorio? Si es entonces el trabajo la base de la identidad,
una fuente fundamental de sentido para la vida y un mediador irremplazable para
la autorrealizacion en lo social (Engler: 2019), ¢ qué pasara con este capitalismo
actual que viene intentando imponer sentidos para naturalizar su degradacién
con el fin de abaratar costos y aumentar ganancias? ¢Podriamos pensar una
configuracion subjetiva que vaya mas alla de esta nocion de éxito capitalista ma-
nagerial ligada a lo econdmico? ¢es posible la existencia de una subjetividad sin
sufrimiento de aquel que emprende la realidad desde una O6ptica distinta a la

naturalizada en el contexto de acumulacion capitalista?

No, no me genera la realizacién porque de la forma en que yo concibo y la
forma en que me eduque la realizacién personal pasa mucho mas por el
intelecto y por lo social, que por lo monetario y empresario. Pero es un tema

ideolégico masque p r a g m§ tEntrevista L.P.

¢que nos pasa con este sujeto que esta en un mas alla de la loégica productiva
managerial, tenemos un lugar sin sufrimiento para él?

Para finalizar este primer recorrido, se me suma un interrogante mas es-
pecifico y central de la organizacion elegida. Muchas veces estas pautas mana-
geriales, evocadas y sostenidas como las mejores de la modernidad, solo mar-
can lineamientos y mejores practicas a imitar en el mundo corporativo. Es enton-
ces que se enfatizan alin mas algunas de estas cuestiones, siendo muchas ve-
ces ejecutadas por las organizaciones con el objetivo de alcanzar una vanguar-
dia del desarrollo en este ambito empresarial. Quizas, al no estar del todo pre-

paradas o bien en su ejecucion torpe de politicas enlatadas, pueden caer en una
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potenciacion nociva de las exigencias del ambiente laboral, de una forma com-
pleja y toxica para el sujeto. Esto traera aparejado, por ejemplo, una implemen-
tacion de evaluaciones de desempefio con aptitudes no del todo compartidas por
los directivos de la empresa o bien pautas no del todo claras de desarrollo.

De esta manera, en una carrera sin fin hacia el éxito, la incapacidad de
plantear logros reales y aptitudes concretas a desarrollar, se traeran mayores
dificultades aparejadas a un sinfin de sufrimientos, mas alla del estructuralmente
estudiado hasta aca. Esta sobredimension de practicas, aumenta el riesgo de
desdibujar las fronteras de la subjetividad de sus actores, siendo esto ultimo un
caracter centrar de la psicopatologia. El sujeto no solo emprendera una carrera
hacia un éxito sin fin dejando de lado cuestiones personales, sino que también

tendran un norte difuso de desarrollo y de aptitudes discordantes por alcanzar.
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Capitulo 2 - Una perspectiva particular de fabrica, la historia del sujeto
neoliberal.

Existe un nuevo sujeto que podré ser captado en las practicas discursivas e
institucionales. Se da lugar a la existencia de una figura hombre-empresa o su-
jeto empresarial que se pone en juego mediante toda una valoracién social que
permita la instauracion de una red de sanciones, incentivos e implicaciones cuyo
efecto es producir funcionamientos psiquicos de un nuevo tipo (Laval y Dardot:
2010).

Seria incompleto pensar que este sujeto se hubiese convertido por si mismo,
sino que fue preciso instaurar una educacion del espiritu, un control del cuerpo,
y un control de la organizacion del trabajo como nueva forma institucional del

nuevo ideal del hombre, individuo calculador y trabajador productivo.

Para entender todo esto, es imprescindible visualizar como sucedieron distin-
tas transformaciones en el mundo del trabajo que traen aparejadas nuevas for-
mas de organizacion de la produccion y nuevas tecnologias de la fuerza de tra-
baj o. A E snanagmant procamle apelando a la adhesion mas que al uso
de la fuerza o coaccion directa. EI nuevo managment se ha convertido en un
verdadero programa de gobierno cuyo denominador comun es que los modos de
organizar y gestionar el trabajo dan lugar a nuevas formas de dominacion, expo-
niendo al psiquismo a nuevas exigencias y situaciones de desestabilizacion sub-
jetivaso (WIBBko: 2014: p.

En esta nueva normativa de las sociedades capitalistas, se impulso toda una
normalizacion subjetiva de un tipo particular de ser. Es decir, un sujeto gober-

nado por los placeres y las penas, movido ante todo por su interés propio. A la
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par de este sujeto vigilado por la maximizacion de la busqueda de su felicidad,
correlato ultimo de hacer mas y mas, se produce la modelizacion de la sociedad
mediante la empresa. Es entonces que el efecto buscado en las nuevas practicas
se traduce en un mecanismo que posibilita que el sujeto trabaje para la empresa
como si lo hiciera para si mismo, suprimiendo todo sentimiento de alienacion,
incluso de distancia entre el individuo y la empresa que lo emplea. Desde el
punto de vista de la organizacion, la carrera de desarrollo se considera un atri-
buto mismo de esta y como algo que ella gestiona y controla. Es la organizacion
la que tiene la capacidad de decidir, fijar y determinar roles y posiciones por los
que pasaran las personas (Dolan: 2007: p.206). Es decir que toda nocién de éxito
o fracaso vendra determinada por los logros profesionales que la persona crea
alcanzar en una organizacion. Y si bien este desarrollo o puntos de referencia se
fijan arbitrariamente y en funcion de categorias profesionales y de la cultura de

la organizacion, suelen asociarse a normas comunes.

Este sujeto debe trabajar en la intensificacion de su esfuerzo, como si esa
conduccion viniera de él mismo, como si le fuera ordenada desde el interior como
mandato de su propio deseo (Laval y Dardot: 2010). Es entonces este sujeto,
una persona que se autorregula en funcién de cumplir con las exigencias de la
empresa, normalizando el hecho de que parte de sus aspiraciones personales
qgueden relegadas. Primero se es Manager de un determinado puesto y luego

padre o amigo

Por una cuestién muchas veces de tiempo y de responsabilidad del puesto
quizas los proyectos personales quedan un poquito relegados, quizas uno

siempre prioriza el trabajo mas que el proyecto personalé Entrevista C.W.

Este nuevo sujeto, mediante una interiorizacion, adaptacion y desvio de sus
tendencias privadas, se sumerge en una dinamica laboral que le consume gran

parte de su energia, guiandolo en sus aspiraciones

La realidad es que mi caso particular, por un error mio, basicamente es un
95/5. Siendo 95 la empresa. Considero que esto no es lo recomendable, y

después de estos 16 afios estoy empezando a cambiar este porcentaje ac-

tivameaoatko Ra&dlgan | os chicos en sus casasbo.

ble, ni te trae ningun beneficio personal en el mediano plazoé Entrevista
M.S.
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Estas transformaciones en el mundo del trabajo han generado formas
de organizacion diferentes en la produccion y en la gestion misma de la
fuerza de trabajo. Como venimos viendo, sostendré entonces, que este
nuevo managment se ha convertido en un verdadero programa de gobierno
con los modos particulares de organizar y gestionar el trabajo, exponiendo
al psiquismo a nuevas exigencias y a situaciones que potenciaran la des-
estabilizacion subjetiva. Lo central de este nuevo managment esta dado en
la similitud con la que opera con respecto a la racionalidad neoliberal
(Wlosko: 2014). Como venimos sosteniendo a lo largo de esta investiga-
cidn, esta logica se basara en dos mecanismos centrales que seran la indi-
vidualizacion y la responsabilizacion, los cuales ilustran la I6gica de gober-
nabilidad neoliberal'® (Wlosko: 2014). Esta racionalidad estara tan arrai-
gada en el sujeto que extendera sus efectos hasta la vida privada, produ-
ciendo efectos en el comportamiento y la salud de los sujetos insertos en
ella. De todas formas, estas practicas centrales que aparecen en nuestra
investigacion, seran el punto actual de un recorrido historico que permitio

Su surgimiento y estabilizacion.

Durante el mencionado recorrido histérico, se fueron transitando dis-
tintos escalones y concepciones del trabajo, hasta llegar al actual desarrollo
laboral. Uno de los objetivos principales dentro del capitalismo fue el control
0 gestion del tiempo de trabajo, dado que el trabajo mismo era considerado
la fuente de valor y la fuerza de trabajo se compra por tiempo. Es importante
recordar que tanto la cantidad de tiempo de trabajo socialmente necesaria
para la produccién de un bien, como la concepcién de valor de ese tiempo
de trabajo y la manera en que la fuerza de trabajo se utiliza productivamente
se determinan socio-histéricamente. Entonces, el capital depende de la
gestion del tiempo de trabajo socialmente necesario incorporado a cada
producto generado, por lo que tiene por objetivo la busqueda de una eco-
nomia de tiempo de trabajo. Y esta busqueda es uno de los factores que

incentivaron los cambios en las politicas del managment.

1 Foucault 2007 en Wlosko, 2014.
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Dentro de esta logica de gestion del tiempo de trabajo, de manera acorde con
los lineamientos de la tecnologia disciplinaria y siguiendo el paso de su difusion
a comienzos del capitalismo, surge el Taylorismo entre finales del siglo XIX y
comienzos del XX (Zangaro: 2011). El éxito de la metodologia Taylorista residia
en el establecimiento de la racionalidad del trabajo a partir de su division técnica
y social, sumado a la implantacion de un rigido sistema de autoridad para llevar
adelante el control y disciplinamiento en el uso de la fuerza de trabajo. De esta
forma, el Taylorismo organizo el trabajo asignandole tiempo a las tareas. Poste-
rior a esto, fue el Fordismo el que transformé este tiempo asignado en tiempo
impuesto por medio de la incorporacién en la produccion de la linea de montaje
en la segunda década del siglo XX (Braverman: 1974). Esta linea de montaje
volvio objetiva e impersonal la imposicién del tiempo de trabajo, ya que no de-
pendia de los dictados y controles directos del capataz sobre el trabajador, sino
que los obreros quedaron mecanizados y universalizados. Si bien el fordismo
consideraba que ese tipo de integracion entre obrero y linea de montaje era una
de las condiciones necesarias para el funcionamiento continuo de la produccion,
sabia también que la produccion misma dependia de la integracion y fijacion de
la mano de obra a ésta, por lo cual era necesario evitar el ausentismo, los con-
flictos laborales y la rotacion. De ahi que haya cobrado importancia el concepto
de adhesidn e identificacién con la empresa, para lo cual el sistema social fuera
del trabajo fue central. Este sistema de fuerte caracter moralizador, tenia anclaje
en la constituciéon de un entorno que consideraba todos los aspectos vitales del
trabajador. Con esta dinamica, el trabajador podia tener la seguridad de que, si
se era parte de una organizacion, se mantendrian aseguradas ciertas caracte-
risticas en la vida que se proponia. Damos comienzo con esta idea, a la nocién
del pertenecer a un estilo o caracteristicas de vida solo por el hecho de entrar en
una carrera corporativa dentro de una organizacion de trabajo que se elegiafi | i -

bremente?°q

A su vez, la estructura organizativa provoco un rapido crecimiento del sector
de mandos intermedios que actuarian como bisagras entre el cuerpo directivo y

el personal de planta. Estos nuevos estamentos tendrian asignadas funciones

200853 f2 Saidl StSOOAsy O2y St GSN¥YAy2 aft AONBYSYyGSé Lk
terminada por una confluencia de situaciones. Nunca se es libre de elegir ningiin camino sin tener algun
tipo de carcidn o necesidad de hacerlo.
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de supervision, entrenamiento, control y mantenimiento de normas y pautas de
trabajo. Gerentes 0 managers existian en el interior de una organizacion centra-
lizada concentrando la mayoria de la toma de decisiones y el control de los nive-
les inferiores. Particularmente con la idea de Manager como bisagra, comienza
a entenderse la existencia de este actor como una figura de tutor que puede guiar
el desarrollo de los colaboradores. El desarrollo del empleado muchas veces
depende de las relaciones y aptitudes que éste mantiene con su supervisor in-
medi at o, y en este sentido fcasi t o
mente la responsabilidad de contribuir al desarrollo de sus subordinados, res-
ponsabilidad que se ha denominado funcion de tutor. La tutoria es una relacion

entre dos comparfieros, en la que uno de ellos, normalmente el mas veterano,

ayuda al desarroll o del otroo (Dol an:

De esta forma se puede pensar que el Taylorismo dio forma al proceso de
division del trabajo y el Fordismo permitié una articulacion entre la escala de la
produccion, la naturaleza de productos, el uso y la forma del salario. Anclados
ambos dentro de la perspectiva de que el valor es producto del trabajo, estructu-
ran una vision complementaria del trabajo, trabajador y de la productividad (Zan-
garo: 2011).

Esta forma de entender la dinamica productiva sélo sirvid en el mencionado
periodo de finales del siglo XIX y comienzos del XX, ya que luego la perspectiva
del trabajo debi6 englobarse en una teoria mas general buscando la maximiza-
cion de los beneficios. Las instituciones empezaron a considerarse herramientas
para alcanzar fines y la légica clasica no dio abasto para explicar y reducir me-
diante incentivos econdmicos la rotacion, el ausentismo o descenso en los nive-
les de productividad. Es entonces que las revisiones de la teoria clasica comen-
zaron a producirse a partir de los trabajos de Elton Mayo en la década del “30,
los de Argyris y McGregor en la de los "50 y “60 (Elton Mayo: 1946; Argyris: 1964;
McGregor: 1960). Dichos aportes dieron lugar a una légica moderna de gestion
segun la cual una organizacion era un sistema racional y abierto (Zangaro: 2011).
Esta racionalidad de la organizacion reside en las reglas, en los mecanismos de
control que evallan el desempefio y los sistemas de motivacién para obtener el

cumplimiento de las tareas. Se incorpora con esto una perspectiva mas fhu-
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manaoa la concepcion del trabajo y de la organizacion, al tener en cuenta as-
pectos relacionados con las condiciones psicolédgicas del ejercicio de la activi-
dad.

Esta consolidacion del Taylorismo, y del management cientifico y formal en
general, supuso un cambio fundamental en la organizacion del trabajo. En esta
era de raz6n managerial los aumentos de productividad se asociaron a una je-
rarguizacion, planificacion, y racionalizacion detallada del trabajo. Se transfor-
maron asi radicalmente los métodos de trabajo, y de las disciplinas panépticas?!
se pasaron a prescribir criterios de objetividad y control, las exhortaciones a la
moralidad del trabajo propias de un capitalismo de libre competencia fueron sus-
tituidas por las exhortaciones a un management cientifico, en el que lo racional
como significante se impone sobre el control de las emociones y de las capaci-
dades del individuo (Alonso y Fernandez: 2006: 131).

Esta perspectiva moderna introduce la idea de que un trabajador feliz, con
buen equilibrio personal, contribuye a crear una buena moral de grupo, lo cual
contribuye de manera positiva en el incremento de la productividad. La légica
moderna propone modificaciones que apuntan a mejorar las condiciones de tra-
bajo, pero no cuestionan la Iégica de acumulacion y competencia capitalista. Esta
revision se produce por un intento de incorporar en las organizaciones y los pro-
cesos de trabajo. Aparece una idea de flexibilidad funcional, que seré relativa a
los mecanismos organizacionales y las innovaciones en el flujo de trabajo que

involucra la implicacion de los trabajadores (Smith:1997).

A partir de la década de los “70, las empresas comenzaron a reconvertirse en
cuanto a modelos organizacionales y gestién de recursos humanos, buscando
establecer un corte con la I6gica de gestion anterior. Bajo la perspectiva de un
nuevo paradigma, en el contexto de la globalizacién, de la sociedad del conoci-
miento y de la informacion, en el contexto en que la produccion de valor ya no
se depende sélo del ejercicio fisico de una actividad sino también de un ejercicio

intelectual. Es entonces que pasaron a primer lugar las capacidades relaciona-

21 Con el concepto pandptico me refiero a la légica foucaulteana del control externo, en donde el sujeto
se sentia vigilado mediante la exposicion de la mirada del otro que lo regula.
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das con el uso del lenguaje, el procesamiento de la informacion y el desenvolvi-
miento de las relaciones personales. Se pasa de un modelo de gestién que, cen-
trAndose en las nociones de competencias, vincula las cualidades de las perso-
nas con la fuerza de trabajo (Boltanski y Chiapello: 2002). Es en este punto que
se podria pensar que el contexto de competencia capitalista actual demanda for-
mas de gestion que se centran en otro tipo de competencias. Competencias que
podran mas bien identificarse dentro de un dispositivo de managment, mediante
el cual, como establecimos antes, el capital organiza el trabajo y la fuerza de
trabajo a los fines de la valorizacion. Mas alla de un salario competitivo, aparece
en este sujeto, la importancia de tener un plan de carrera l6gico y consecuente
con la realidad. Esto sera determinante por el hecho de que todo desarrollo pro-
fesional dentro de una empresa sera percibido ahora por el trabajador como una
posibilidad de tener éxito o fracaso, influyendo directamente en la actividad labo-
ral de la persona con su consecuente carga motivacional. A partir de este mo-

mento y particularmente en esta investigacion, entiendo al plan de carrera como

pleado se deje llevar sin rumbo, siendo que, si no se hacen cargo de su carrera,
terminaran descontentos con ella. Al establecer objetivos y seguir consejos y re-

comendaciones, se le permite a las personas asumir el control del desarrollo de

Ssu propia carrera pr of e sEn todasestaddindnita hoa n :

solo se vera afectada la actividad del trabajador, sino que también influira en la

el proceso de formul ar | arennoestiagidailaboe s
ral o (Dol an: 2007: p.206) . Sin estos

gue

d

obj et
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motivacion y su consecuente productividad, yes porestoquefimuc has empr esas

han llegado a la conclusion de que ayudar a sus empleados a tomar decisiones
relativas a sus carreras llevara, en ultima instancia, a una mayor satisfaccion y
l eal tad a | aDolam g087mp.2068.ci - n o (

En este desarrollo habra que prestar atencion tanto a los puntos de vista indi-

viduales como a los organizacionales de soporte y planteamiento. Desde el punto

de vista individual nel fundament o ade

profesional se reduce a la autoevaluacion de las necesidades, anhelos y deseos,

con una expectativa realista del talento, habilidades, motivacién y otras cualida-

deso (Dol an: 2007: p.206). Y desde el
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mental ofrecer a los empleados la oportunidad de seguir una trayectoria profe-

sional y gestionarla adecuadamente (€é) Es
vias para que las expectativas de carrera no se vean cortadas. Sin creatividad

es posible que las organizaciones pierdan parte de sus mejores recursos huma-

noso (Dolan: 2007: p.207).

Siguiendo este recorrido, se podra pensar que las mutaciones del trabajo de
cada momento socio-historico produciran distintos efectos sintomaticos en los
individuos. Diversos investigadores han establecido que los distintos modos de
organizar y gestionar el trabajo dan lugar a nuevas formas de dominacion expo-
niendo al psiquismo a nuevas exigencias y situaciones de desestabilizacion sub-
jetiva (Wlosko: 2009). Para poder entender estos mecanismos de desestabiliza-
cion subjetiva desde el punto de vista de la psique, se deberéa tener en cuenta el
modo en que opera la racionalidad neoliberal. En dicha racionalidad es preciso
volver a sefalar como centrales, los mecanismos de la individualizacion y la res-
ponsabilizacion (Laval y Dardot: 2013). La individualizacion de las modalidades
de contratacion, de evaluacion, de control de la produccién y de carrera es uno
de los cambios centrales en la organizacion del trabajo. En estas lineas, todo
conflicto social seré reducido a un problema de indole personal. Por otro lado, la
responsabilizacion tiene como condicidon que el individuo sea pensado como
fempresario de si mismoq es decir, como un individuo capaz de autogestionarse,
adaptandose a cada nueva situacién y ocupandose de la actualizacién continua
de sus conocimientos a fin de acrecentar su empleabilidad (Laval y Dardot:
2013).

Esta responsabilidad, impuesta mediante el discurso de la autonomia propio
de la racionalidad neoliberal, constituye un mecanismo de inscripcién subjetiva
de la dominacién que esta en el origen de la exigencia generalizada de implica-
cion de los individuos (Martuccelli: 2004). Esto entonces supone un individuo que
se siente siempre responsable no s6lo de lo que ha hecho, sino también de todo
lo que le advendra en esta carrera. En funcidon de este principio, el sujeto debera
ser siempre capaz de adaptarse a todas las situaciones mediante capacidades
propias, de generarse a si mismo y de tener un rol activo en esta constitucion de
su capital humano. Con todo esto, se dejan de lado las viejas consideraciones

de trabajo estandarizado, y se ingresa en un interjuego propio de la cultura del
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managment moderno. En este Ultimo, la valoracion organizacional se concen-
trard en determinadas aptitudes que la organizacion disemina y enfatiza me-
diante cédigos morales mas o menos explicitos y el sujeto deberd interiorizar en
una lucha propia de gestion humana. Este nuevo sujeto exitoso, es ahora quién
pueda tener una mayor autogestion que le permita adaptarse a cada situacion

que se le presente:

La gestibn humana, la relacién entre las personas que puede ser mejor o
peor, la relacién mia con los otros y los otros conmigo por supuesto. Enton-
ces eso crea una situacion en la que hay que ser muy empatico para resolver
muchas cosas y muchas veces no se logran, entonces termina siendo un
desgaste el trabajo mismoé Entrevista R.B

Sumados al mecanismo central antes descripto, es importante dar lugar en la
investigacién a otros componentes que contribuyen al gobierno de esta subjeti-
vidad moderna emergente. Uno de ellos sera la evaluacion individualizada de
desempeiio. Lejos de ser un control pasivo, este instrumento requiere la colabo-
racion del trabajador, quién debe autocontrolarse periddicamente recolectando
datos sobre su actividad. A su vez, frente a cualquier desviacion general de lo
valorado, aparecerd la angustia de no estar a la altura, la de ser considerado
insuficiente. Esta desviacion, se transforma en una amenaza y en un mandato
de tener que ser competitivo. Cuando ésta se asocia al contrato por objetivos,
conduce a una rivalidad generalizada entre trabajadores que lleva progresiva-
mente a una desestructuracion de los vinculos (Dejours: 2006). Esta evaluacion
de desempenfio sera un recuerdo constante de la presion por rentabilidad, donde
cada uno esta sometido a la evaluacion de su desempefio, su productividad y su
rentabilidad. Es entonces el trabajador un individuo que se representa a si
mismo, y que intentara mantenerse a flote, mediante la asuncién de la proactivi-
dad y la iniciativa en el trabajo a fin de seguir perteneciendo a la organizacion.
Es con esta ruta de trabajo marcada en la evaluacion de desempefio, que desti-
nara todos sus esfuerzos para seguir siendo rentable, corrigiendo cuando se

aleja del objetivo y premiando cuando el ensamblaje es mas certero:

No soy un gran creyente en los procesos de evaluacién de desempefio, los
entiendo, creo que deben existir, que ayudan a encuadrar, a darle una es-

tructura que digo que deberia ser natural, que yo creo que en mi gestién
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como lider como supervisor de gente y de equipos trato de hacerlos y que
sea un feedback permanente. No creo que por un lado el empleado merezca
y por el otro que el formato de negocios actuales permita esperar al espacio
de evaluacién para poder hacerlo. Cuando tenés que corregir tenés que co-
rregir y cuando tenés que motivar porque alguien esta haciendo algo bien lo

tenés que hacer en el momentoé Entrevista S.P

Como venimos trabajando, todos estos mecanismos de control y sentimientos
asociados muestran las presiones a las que el trabajador se somete durante la
carrera corporativa. Un autor como Foucault, podria decirnos que todos estos
mecanismos de alguna forma ilustran, aunque de forma reducida, la I6gica de la

gobernabilidad neoliberal (Foucault: 2007).

En | as organizaciones de trabajo de
tido en norma (Aubert & De Gaulejac: 1994; Dujarier: 2010). Es entonces que las
tareas deben ser perfectas, instalando un universo de exigencias sin limites, en
donde siempre se es culpable de no hacer lo suficiente o de no estar a la altura
de lo que se espera de uno. Surgen ideas y reclamos normalizadores de que el
esfuerzo propio no fue suficiente, el componente proactivo no estuvo a la altura,
los problemas personales superaron a las exigencias laborales, y cientos de ex-

ponentes analogos mas

siempre esta la posibilidad de poder progresar en una empresa sea cual
fuere, yo de hecho vengo desde otro ambito de trabajo y también tenia la
posibilidad de crecimiento, es un mix entre ambos, yo creo que la empresa
debe dar las herramientas para el progreso y el recurso debe tener la pre-
paracién adecuada para poder enfrentar sus desafios, entonces es un mix,
a veces puede pasar que no se dé eso entonces el progreso no va a estar
pero no porque no esté sino porque el recurso no esta preparado para ese

desaf2o0é aEMt. revi st

Al finy al cabo, se le esta diciendo al sujeto que su ser podria no encontrarse

a la altura de esta excelencia corporativa que se promueve.

En términos mas técnicos, el Yo no se siente a la altura de las exigencias del
ideal del yo, a partir de la apropiacion de una norma delirante en la cual nada es
imposible (Freud: 2013). El sujeto queda atrapado en la auto responsabilizacion.

Si la calidad total y el cero defecto son la horma, las dificultades que aparecen
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en el trabajo real seran denegadas por la organizacion, y el ideal como prescrip-
cion sera engafoso en la medida que pone en marcha un imaginario omnipotente
que lleva a la instrumentalizacion de si y del otro en la basqueda puramente

funcional de un ideal de excelencia.

Esta evaluacién por competencias constituira un pilar fundamental en el nuevo
modelo social de calificacion en el trabajo. Si en el modelo anterior las cualidades
humanas eran definidas como las requeridas para realizar las tareas prescriptas
en cada puesto de trabajo, en el modelo de la competencia se trata de calificar
directamente a los individuos desde el punto de vista de las cualidades profesio-
nales que movilizan la situacion de trabajo (Zarifian: 1999, 2006). Estas compe-
tencias designan una actitud que debe ser movilizada y activada por cada indivi-
duo en situacion de trabajo. En este sentido, las nuevas organizaciones de tra-
bajo no sélo requieren saber hacer sino también saber ser. Lo particularmente
novedoso de la situacion es que este saber ser se traduce para el manager no
s6lo en desafios propios de la actividad, sino mas bien en todo un componente
de gestidn humana interna que le permitird sacar lo mejor de si y de cada cola-

borador en la empresa:

Yo me siento muy contento con mi experiencia y después para adelante,
tiene que ver con conseguir, por un lado, crecer el negocio y por el otro se-
guir creciendo yo profesionalmente, la verdad que es un tipo de actividad

gue me expone a desafios internos y externos... Entrevista S.P.

Podemos pensar, siguiendo con la corriente psicoanalitica que planteo instau-
rar en esta investigacion, que el managment moderno es un gobierno en este
sentido, donde el deseo del sujeto es el deseo del Otro (Lacan: 1977). Al poder
moderno le corresponde hacerse el Otro del sujeto. Esto es lo que permite ela-
borar sofisticadas técnicas de motivacion, incentivo y estimulo. Y es entonces,
gue todas estas nuevas técnicas de la empresa buscaran suprimir todo el senti-
miento de alienacion al poner al sujeto en una situacién de obedecer al propio
deseo y al Otro que habla en voz baja dentro de uno mismo. Bajo la libertad
subjetiva hay algo mas que la libertad subjetiva. Hay toda una configuracion de
procesos de normalizacion y de técnicas disciplinarias que constituyen un dispo-

sitivo de eficacia (Foucault: 2001).
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Podemos ver que, a partir de un determinado momento, el empefio por el au-
mento del capital paso a constituirse en un fin en si mismo, revistiendo para el
individuo la forma de una obligacion y meta hacia la cual, en dltima instancia,
deberan orientarse todas sus acciones (Weber: 2003). Es decir que el conjunto
de ideas practicas que se muestran determinantes para que un modo particular
de fAconducci -Lebendféhruhgp enwestedcaso, aquel que tiende a la
bdsqueda de ganancias econdmicas, determina una forma de actuar, de ser y

de padecer como forma de respuesta de un sujeto inserto en ella.

Las instituciones productivas ubicaran en su centro una busqueda incesante
de mayor rentabilidad, revistiendo al individuo de una obligacién y una meta ha-
cia la cual deben orientarse todas sus acciones. El correlato inmediato de esto
es la produccién de sujetos formados bajo los imperativos del actual paradigma
de consumo y produccién de servicios (Negri y Hardt: 2003). Mediante esta in-
vestigacion de la cotidianeidad del sujeto institucional se podrian hacer algunos
aportes a la clinica actual, donde quien padece es un sujeto atiborrado y enmar-
cado en instituciones productivas que le dicen cémo ser y hacer en funcion de la
produccioén y el mantenimiento del capital. Es entonces que existirdn dos terre-
nos claves de pertinencia para la clinica psicoanalitica: el amor y el trabajo. Con
esta idea se nos permite entrever un proceso subjetivo clave en la vida del sujeto
de habitat institucional. Pensar la actividad laboral desde el punto de vista psi-
coanalitico supone entonces considerar el valor que ésta tiene en la economia
psiquica y su funcién en las relaciones intersubjetivas, ya que la diferencia entre
salud nerviosa y neurosis se circunscribe a lo practico y se define por el resul-
tado, a saber, si le ha quedado a la persona en medida suficiente la capacidad

de gozar y de producir (Freud: 1916).

Es con un nuevo paradigma de gestion que comienzan a desaparecer los su-
jetos como los conociamos, especialmente de la clase trabajadora. A partir de la
década del 1980, con la globalizacion de la economia y los cambios en los pa-
trones internacionales de competitividad, se transforma radicalmente el contexto
de la disciplina. Es importante notar que en este contexto se da lugar la evalua-
cion individualizada de desempefio. Un instrumento que, lejos de ser un control

pasivo, requiere de la colaboracion del trabajador, quién debe autocontrolarse
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periodicamente recolectando datos sobre su actividad. A su vez, genera la an-
gustia de no estar a la altura, la de ser considerado insuficiente. Es entonces que
emerge asi este sujeto managerial, empresario de si mismo. Dicho sujeto tendra
en su centro de accion la imperiosa adecuacion a estos nuevos patrones de com-
petitividad dominantes a escala global. El manager pasard asi a constituirse
como el ideal del empleado comprometido con la supervivencia de la organiza-

cién en este nuevo esquema (Szlechter: 2019).

Siguiendo con nuestro estudio de adecuacion entre ideales y la forma subje-
tiva de responder a los mismos, es muy importante poder diferenciar el caracter
psicopatologico que pueda generar un determinado dispositivo, de lo que seria
todo un interjuego estructurante en las partes que componen una organizacion
humana. En este sentido, podemos figurar a | sujeto compuesto por
seguridadod que preservarzan un n%cl eo estat
mia pulsional y ciertas defensas de base (Maldavsky;1997). Se puede ver cdmo
lo social (en este caso la institucion productiva donde centro mi investigacion),
mayormente tendria incidencia sobre lo animico en una zona superficial y singu-
lar del sujeto. Esto se puede vislumbrar en situaciones en las que el mismo tra-

bajador se siente colmado o gratificado por cumplir un determinado estandar:

yo vengo a trabajar contento en el sentido que si trabajo para mi eso se
traduce en un bienestar para mi familia, para mis seres queridos, también es
algo que di gni floiveoaesde elpuntd de vista delédienestar
de mi familia, de mis seres queridos, algo que me dignifica a mi como per-
sonay por supuesto con todo el aporte que le hago a la empresa pueda ser
bueno, no tan bueno, regular, pero pueda ser un aporte de mi a la empresa
eso me gratifica muchisimo, el saber que soy util en algo me gratifica en lo
personal. Entrevista C.W.

No obstante, las transformaciones podrian recaer sobre identificaciones cons-
tituyentes de caracter (Maldavsky;1997). De esta manera, podemos identificar
que, en la vida adulta a diferencia de los momentos tempranos de constitucion
de la subjetividad lo social influiria en una periferia de lo psiquico. Es decir, este
sujeto en su empresa personal adaptara ciertos rasgos constituyentes en su ca-

racter en funcion de las aptitudes valoradas por la norma general
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hay que ser contante, no hay que decaerse ante las primeras adversidades, sino que
hay que seguir, hay que seguir buscando la vuelta, que a veces capaz hay que ser mas

prudente de lo que uno es normalmente para conseguir algo. Entrevista C.W.

Con esta idea inauguramos el camino de diferenciacion que propongo en el
proyecto de investigacion de esta tesis sobre el componente subjetivante del de-
venir patologico, es decir, la institucion como aquella que le permite al sujeto un
espacio de realizacion o bien aquella que genera en este Ultimo un sufrimiento
considerable como respuesta subjetiva. Este sujeto se constituird como un esla-
bon activo en su carrera hacia el éxito. Y es en esta, que adoptara ciertas carac-
teristicas, renunciando como vimos anteriormente, a ciertas conductas, deseos
y satisfacciones personales. Esta situacion empresarial, no necesariamente des-
encadenard manifestaciones psicopatolégicas, pero si nos hablara de una forma
particular de responder frente a las exigencias, las renuncias y los sufrimientos

corporativos.
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2.1 - Interiorizacion del control. Un cambio en el recorrido del sujeto em-
presarial

Como venimos recorriendo en el trabajo, se puede ver como este individuo
debe ser responsable de si mismo y capaz de dar cuenta de sus actos de una
manera enteramente calculable (Laval y Dardot: 2013). Este nuevo sujeto ente-
ramente calculador, nunca podria haberse presentado a la sociedad industrial o
mercantil de forma voluntaria mediante la sola propaganda ni tampoco Unica-
mente por los atractivos del enriquecimiento privado. Para todo esto fue preciso
instalar una educacién del espiritu, un control del cuerpo, una forma institucional
del nuevo ideal de hombre, al mismo tiempo individuo calculador y trabajador
productivo. Este camino hizo posible procurar a la actividad econémica los re-
cursos humanos necesarios y es aqui donde me es preciso ubicar el punto cru-
cial de la investigacion, en un sujeto atiborrado de ideales a cumplir para poder
subsistir como sujeto feliz y encuadrado, como sujeto activo y productivo, como
sujeto managment. Entre los varios interrogantes que se presentan, aparece uno

que es central

¢ Es posible esta normatividad de las sociedades capitalistas mediante la sola

normalizacion de la subjetividad antes planteada?

Para responder inicialmente este interrogante, tenemos que acercarnos al dis-
curso de un sujeto que para ser feliz debe encontrar esta forma valorada de rea-

lizar las cosas y desempefarse, alcanzarlasy, enelmejordeloscasos,it r i unf ar 0.
El saber que soy util en algo me gratifica en lo personalé Entrevista C.W.

Este engranaje humano es el mayor resultado de obra de la sociedad indus-
trial, y trajo consigo la modelizacion de la sociedad mediante la empresa. Esto
consistié en inventar el hombre de célculo que ejercia sobre si mismo el esfuerzo

de maximizacion de los placeres. Esta entrada en la contabilidad no los hace
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solamente responsables, sino que seran también confeccionados por los servi-
cios de gestidn de los recursos humanos y por los managers?? (Laval y Dardot:
2010).

El nuevo efecto son practicas de fabricacion y de gestion del nuevo sujeto que
hacen que el individuo trabaje para la empresa como si lo hiciese para él mismo.
Esto no so6lo permite una especie de control interno ligado al éxito particular, sino
que también suprime todo sentimiento de alienacion, incluso de distancia entre
el individuo y la empresa que lo emplea. Dentro de este encuadre patrticular, la
herramienta de la evaluacién toma un sentido muy particular ya que sera el me-
dio principal para medir el rendimiento individual. Es decir, se basara en una
relacion de poder ejercida por superiores jerarquicos que tiene la funcién de eva-
luar los resultados cuyo efecto serd una subijetivacion contable de los evaluados
(Laval y Dardot: 2010). El sujeto neoliberal es entonces gobernable por el calculo
ya que €l mismo es, en ultima medida, un ser calculador. Y es con la evaluacion

de desempefio que se le marca el camino y se cierra el ciclo de la autoexigencia.

yo siempre estuve acostumbrado a trabajar con la evaluacion de desempefio. Como
te decia en otro &mbito y si te guia, te marca un norte, te da un rumbo no sélo por lo que
la organizacion te pide y necesita, sino que también a vos en tu trabajo te orienta para

ser mas eficiente y eficazé Entrevista C.W.

Es importante pensar que en este interjuego existe un acoplamiento entre la
imagen propia de realizacion interior y la imagen de realizacion empresarial fun-
cional a los intereses de esta Ultima. Acé se nos presenta, a mi parecer, el ma-
ximo resultado de este nuevo paradigma. En este, toda protesta o fracaso al
sistema operante, es homologado o traducido simbdlicamente a un fracaso in-
terno. Es decir, que se fracasa porque no se dio todo en una situacién que en
Gltima instancia uno mismo eligié. Este nuevo sujeto es el hombre de la compe-
ticion y del rendimiento, es el empresario de si mismo que esta hecho para triun-

far.

El discurso organizacional muchas veces remite a ideas como la excelencia,
la sintonia entre progreso social y econémico, que hacen que el sujeto se aferre

a ellas en una puja constante por la realizacion. A partir de este punto, dejamos

2Cdzy OA 2y YASY (2 RS elgapitulaaniar. ¢ RSTAYAR2 §
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en evidencia a la empresa como un polo generador de identidad (Dejours: 1998).
Es cuando no se permite la realizacion verdadera o el alcance de ciertos estan-
dares, que se abre todo un espacio al padecer subjetivo. Lo que se requiere del
nuevo sujeto es que produzca cada vez mas y goce cada vez mas, esta conexion
plus de gozar lo convierte en sistémico, convirtiendo la vida misma en objeto de

dispositivos de rendimiento y goce (Laval y Dardot; 2010).

Mi interés esta colocado entonces en el analisis de esta subjetividad que
emerge a partir de la insercion en un colectivo de personas cuyo fin Gltimo nada
tiene que ver con la produccion de sentido. En otras palabras, busco analizar el
tipo de verdad presente en el imaginario de esta institucion laboral elegida. Es-
pecificamente, busco vislumbrar un tipo de verdad sobre nosotros mismos que
estamos permanentemente orientados a producir para ser sujetos en el &mbito
de las practicas laborales. Si lo que se difunde en la actualidad es una ética
empresarial, un conjunto internalizado de valores que dirigen nuestra conducta
y moldean nuestra subjetividad, ¢,quién es el otro en la relacion de poder que nos
subjetiva? ¢ Se encuentra afuera o ya esta totalmente internalizado? ¢y es esta
organizacion productiva un ejemplo mas de las organizaciones laborales con-
temporaneas, o tiene un marcado fetichismo por estas practicas siendo su orga-
nizacibn mucho mas familiar? ¢ esta realidad especifica, en que nos modificara

este control internalizado?

Bajo esta normativa, este sujeto tendra que trabajar en su propia eficacia, en
la intensificacion de su esfuerzo como si la conduccién fuera interna o viniera de
€l mismo, como si le fuera ordenada desde el interior por el mandamiento impe-
rioso de su propio deseo. Ya no se le pide al sujeto que simplemente se con-
forme, sino que esta obligado a un mas alla, un mas que Marx habia identificado
como plusvalia. Es entonces que este proceso de subjetivacién nos dara cuenta
de un sujeto que, a través de un exceso de si, a través de la superacion indefinida
de si mismo, guia su trabajo. Enestec ont i nuo fAexceso de
abre la posibilidad de pensar si se trata de una moral normalizadora con su co-
rrelato en una subjetividad tipica, o bien se trata de otra consideracion imperante
en un contexto actual donde todo accionar esté ligada a una superacién continua
la norma. Es entonces que se inaugura un terreno en donde el sujeto tiene exi-

gencias cada vez mas complejas y demandantes, dejandolo expuesto a una
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realidad en donde nunca es posible alcanzar el rendimiento esperando, sino mas

bien donde se requiere una entrega total en un contexto imposible pero duradero:

Esta vara es cada vez mas exigente, cada vez mas alta, entonces, bueno,
quizas si no hay una oportunidad de nuevas areas tendré que seguir cre-
ciendo en la unidad de negocio apuntando cada vez mas altoé Entrevista
C.W.

Esta forma de subjetivacion no tiene como finalidad ultima un estado de po-
sesion de si mismo, sino un mas alla de si mismo, que se aleja cada vez mas de
lo ordenado de acuerdo a la l6gica de la empresa y el mercado. Esta moral cor-
porativa sera central, reguladora de la actividad e interiorizada. Es decir que
guiard al sujeto de una forma central, incluyendo lo valorado por la institucion y
operara desde su interior. La existencia de una distancia entre lo que la norma
dicta y lo que el sujeto experimenta podra ser un problema psicologico del mismo
trabajador. Como vimos en el capitulo anterior de la tesis, si no hay posibilidad
de sublimar en el trabajo, sera muy dificil mantener la salud mental (Engler;
2019).

En base a lo expuesto, creo entonces que es importante realizar este recorrido
que nos permita diferenciar la condicién de los elementos organizacionales que
inciden en el accionar de una persona. Muchas veces, como forma de respuesta
subjetiva, apareceran configuraciones del orden psicopatoldgico. Lo subjetivo y
lo psicopatoldgico muestran, en algunos casos, una manera singular de respon-
der al sufrimiento y la tensién presente en las organizaciones humanas, pero no
por esto ultimo hay que homologarlos. Las instituciones modernas guardaran en
si la mision de subjetivacion, mas alla del fin practico por la que dicha organiza-
cién ha sido fundada. En el fondo, toda institucion tiene por objeto la produccién

de un sujeto (Foucault: 2001).

Es entonces que en todo este recorrido, ademas del central antes mencio-

nado, se nos presentan varios interrogantes claves:

1 ¢es posible que una organizacion exitosa en términos productivos genere

un espacio de realizacion para el sujeto moderno?
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1 Silas organizaciones suelen ser promotoras de sufrimiento, ¢cuales son

los modos particulares para que el sufrimiento devenga en sentimientos

depresivos en unos y fA®xitoo en otros?

1 ¢como actla en este sujeto, la idea de alcanzar los estandares propues-

tos por la empresa en la evaluacién de desempefio?

Y, por ultimo y no menos importante, si consideramos que el empefio por
el aumento del capital se materializa en la existencia de instituciones produc-
tivas con sujetos con un autocontrol y una auto regulacion que tiende a la

existencia de una fantasia de éxito a merced del objetivo organizacional,

1 ¢estamos aprovechandonos de la nocion de ethos, de forma tal que
todo lo que se pens6 como desarrollo a lo largo de la vida, funcione
como guia de trabajo?

En este camino es posible visualizar una racionalidad, si se quiere neoliberal,
gue produce el sujeto que necesita disponiendo de los medios para gobernarlo.
Esto lo hace gestionando que el sujeto se comporte como una entidad que com-
pite y que debe maximizar sus resultados. Es en esta dimension que la Empresa
se erige como un lugar donde el hombre que tiene un adecuado gobierno de si,
podra alcanzar el éxito y la realizacion de la era neoliberal. Esta racionalidad
neoliberal produce el sujeto que necesita disponiendo los medios para gober-
narlo, para que se comporte realmente como una entidad que compite y que
debe maximizar sus resultados exponiéndose a riesgos que tiene que afrontar
asumiendo enteramente la responsabilidad ante fracasos (Laval y Dardot: 2010).
El éxito depende enteramente de la adecuacion y de la capacidad del ser de
cada uno. El éxito, o el fracaso, en la carrera corporativa, depende estrictamente

de las cualidades de uno mismo.

Yo creo que en todas las compafiias se puede progresar. En ese aspecto
soy bastante de lo que seria la vieja escuela y creo que la premisa de crecer
en una comparfia depende mayormente de tu propio esfuerzo, tu propia con-
viccion, tus ganas de progresar, tu capacidad de asumir desafios... Entre-
vista S.P.

La empresa se presenta en todas partes como el lugar donde los individuos

alcanzan su plenitud, como la instancia donde se puede conjugar el deseo de
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realizacion de los individuos, su bienestar material, el éxito comercial y financiero
de la comunidad de trabajo. Esto supone la perfeccion cuando el ideal a cumplir
se condice exactamente con el personal a desarrollar. Pero aqui se nos presenta
otra gran pregunta que guia la investigacion ¢qué pasara cuando esto no es
directo? ¢ Qué pasara cuando los espacios de realizacion no son para todos por
igual y la distancia entre el ideal propio y el empresarial difiere? ¢ es posible hacer
coincidir entonces los objetivos organizacionales concretizados en a la evalua-

cion de desempefio con el desarrollo intimo y personal?

Surge dentro de esta dinamica la fempresa de siocomo ethos de auto valori-
zacion. La nocion de empresa de si supone una integracion de la vida personal
y profesional (Laval y Dardot: 2010). Es decir que todo se convierte en empresa
en algun sentido: el trabajo, el consumo y el ocio. Y en esta nueva logica se trata
de hacer de tal modo que la norma general de eficacia que se aplica a la empresa
en su conjunto se traslade al plano del individuo mediante una apuesta al trabajo
de la subjetividad destinada a incrementar su desempefio, planteandose su bie-
nestar personal y la gratificacion personal tan solo como consecuencia de este
incremento. Si alguien debe desarrollar cualidades como ser abierto, positivo,
empético, etc., es ante todo para obtener de los colaboradores el desempefio

que deellosseespera.Como nos dir 8n LagestiGnineokperdder dot A

si mismo consiste en fabricarse un yo capaz, que se exige cada vez mas y cuya
autoestima crece, paradojicamente, con la insatisfaccion que puede experimen-
tar por los logros ya obtenidos (Laval y Dardot; pag. 349: 2010). Es decir que, en
esta suerte de paradoja, los problemas que el sujeto presente en su adaptacion
al régimen organizacional, serani nt er nos y pr i v ad spro-
blemas econdmicos son vistos como problemas organizacionales, y estos ulti-
mos, a su vez, son reducidos a problemas psicoldgicos ligados a un insuficiente
dominio de si mismo y de la relacién con los demaso  (alyaDardot; pag. 349:
2010).

Cada trabajador debera aprender a convertirse en este sujeto activo y auto-
nomo, mediante una accién que debe llevar sobre si mismo. Asi se podran des-
plegar las estrategias de vida para incrementar el capital humano y valorizarlo
de la mejor manera posible. Como vimos anteriormente, el sujeto debera cons-

truir su propio capital de trabajo, poniendo en primer lugar su desarrollo de si
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como una actitud social que se debe adquirir, un procedimiento de accion a desa-
rrollar, para enfrentarse a la necesidad del posicionamiento dentro de la organi-
zacion. En este juego, toda exigencia economica y financiera se convierten de
este modo en una autoexigencia ya que somos los unicos responsables de lo
gue nos sucede y de cOmo nos posicionamos en este juego en donde las reglas
son marcadas por la organizacién a la elegimos pertenecer. Este sujeto debe
asumir los riesgos que conlleva no alcanzar los estdndares que orientan el buen
desempeiio. No poder cumplir con esto, sera en algun punto, no haber tenido las

aptitudes requeridas para ocupar la posicion en la estructura managerial

La verdad que no es algo que me moleste y el que mas me aparece es en
algunos casos es la problematica, la complejidad que tiene la parte humana
y las relaciones dentro de la organizacion, porgue es muy complejo como
interactuar todo el tiempo para que uno pueda sentirse comodo dentro de
una organizacion. Eso es lo que mas me preocupa hoy en dia en la organi-

zacion cada vez que vengo a trabajaré Entrevista R.B.

Con estas ideas se puede pensar que se da una integracion rotunda de la vida
personal y el ideal del sujeto dentro de la vida profesional. Por lo tanto, toda idea
de eficacia que se aplica al trabajo en una organizacion se trasladara al plano

intimo del individuo, visto en dltima instancia como una empresa personal

En todo este camino de construccion del sujeto managerial, podemos ver que
fue necesario inventar un hombre de calculo que maximizara sus placeres en
funcién de la carrera organizacional, que racionalizara sus deseos y los adecuara
a la pauta empresarial mediante mecanismos psicologicos que estan a su al-
cance; y por ultimo que interiorizara el control y lo viviera como una practica que

le dicta que hacer y no hacer en funcion de su propio éxito privado.
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De esta manera, encontramos dentro del sujeto empresa de si, a los ideales
de sujeto que €l mismo porta en su vida, a toda interiorizacién de malos resulta-
dos vividos como fallas psicoldgicas de adecuacion o errores de sublimacion, y
a la responsabilidad rotunda por los buenos resultados en una carrera hacia el
éxito que el mismo eligié y que lo coloco en el puesto donde se encuentra. fi L a
distribucion de los recursos econdémicos y de las posiciones sociales se conside-
ran exclusivamente como consecuencia de recorridos, logrados o no, de realiza-

ci-n personalo (Laval y Dardot; p8g. 351: 2

Malos resultados,
problema interno,
psicologico

ideal $

Empresa de si

AComo f or ma dhemasoela empresh deysbconstituye un modo de
gobernarse de acuerdo con | os principios vy
2010). Esta nocién de empresa de si, como explicamos mas arriba, toca todas
las esferas del sujeto, haciendo que esta consideracion englobe todos los puntos
de su subjetividad. ALa empresa de s2 es un
espiritual, activa en todos los dominios y presente en todas las relaciones. Toda
actividad del individuo es concebida como un procesode valorizaci - n de s20 (L
val y Dardot; pag. 337: 2010). El termino empresa de si, significa que toda la
actividad que emprende este individuo corporativo serd pensada e interpretada

como empresarial en esencia.
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Ademas, cualquier problema que se le presente a este sujeto, sera vivido
como un problema psicolégico de uno mismo ya que somos los responsables del
aprovechamiento de los recursos y por ende de todo lo que nos sucede. Es decir
queiuno deber aprender a cwyau®noma, desago-
llando estrategias de vida para incrementar el capital humano y valorizarlo de la
mejor manerap o s i b | ey Dafdat;gpaga 342: 2010). Es entonces que ser
empresario de uno mismo significa que cada uno es el responsable de su propio
éxito social y profesional. Esta consideracion, hara que muchas veces un fracaso
en el ambiente organizacional sea visto como un fracaso personal por no ade-
cuarse a los lineamientos basicos y lo que se espera de uno en la empresa. Esto
lo hemos visto anteriormente y aparece en el discurso de los Managers como

una preocupacion a la hora de venir a trabajar

La complejidad que tiene la parte humana y las relaciones dentro de la or-
ganizacion porque es muy complejo como interactuar todo el tiempo para
que uno pueda sentirse comodo dentro de una organizacioné Entrevista
R.B.

De esta forma, en esta extension del modo de subjetivacion neoliberal, toda
decision de cualquier indole (médica, escolar, profesional, etc.) corresponde de
pleno derecho al individuo. Se replica como en un eco en el propio individuo, en
tanto que aspira a controlar el curso de su vida. En el fondo, la estrategia consiste
en, a partir de aspiraciones personales, tomar decisiones para reinterpretar el
conjunto de los riesgos laborales como opciones de existencia. Por ejemplo, en
la medida en que tengo un trabajo, este trabajo tiene riesgos, dado que tengo
salud, esta salud tiene riesgos. Este mecanismo incide de lleno en esta nueva
subjetividad, haciendo que el control venga desde dentro (Laval y Dardot: 2010).
Esta conformidad conduce al individuo a encarnar el sistema de valores de la
empresa y a ser reconocido de acuerdo a los simbolos del éxito y la excelencia

gue se imparte en los discursos y herramientas normalizadores.

La novedad de este control empresarial reside en el caracter general del modo
de direccion basado en la responsabilidad individual y el autocontrol. Las técni-
cas como la auditoria, vigilancia y la evaluacion de desemperio, estan destinadas
a aumentar la exigencia de control de si y el rendimiento individual. Se torna muy

interesante toda esta formacion de subjetividades dentro del mundo empresa, ya

74

en



gue estas diferentes técnicas de motivacion son tecnologias de gobierno de los
sujetos que permiten que las cosas se hagan. Estas nuevas practicas laborales
tienden a la conformacién de un nuevo tipo de subjetivacion en la que el hombre
libre se hace cargo de si mismo. En este marco, el manager se constituye como
ideal del trabajador autbnomo de la empresa al que todos deben aspirar. Se
aceptan entonces como indicadores de la excelencia, generando a su vez que

cada empleado tenga la responsabilidad de los fracasos.

Para que todo esto opere, es necesario que exista el concepto de ideologia
corporativa, mediante la cual el trabajador no se siente instrumentalizado por una
relacion laboral opresiva, sino que tiene un sentimiento de ser un sujeto que tra-
baja por su propia cuenta. Esta consideracion vendra alineada al ideario de su-
jeto empresario de si, de libre eleccion que se coloca en la carrera corporativa
por definicion propia. El control ya se encuentra interiorizado, y la nocion de éxito
forma parte dentro de una ideoldgica corporativa de manager que también ya se

encuentra operando.

Todo este trabajo de conciliacién entre la subjetividad deseante y las finalida-
des de la empresa fue desarrollado por las direcciones de los recursos humanos,
los gabinetes de seleccidén de personal y los expertos en formacion. Este huma-
nismo empresarial fue sostenido por todos los reformadores bien intencionados
que creian que un trabajador mas seguro era un trabajador mas motivado y por
lo tanto mas eficaz. Dentro de la sociologia del trabajo, el debate acerca de los
aspectos simbalicos y significativos del trabajo surge a mediados de la década
de 1970 del siglo pasado, como respuesta al paradigma tedérico estructuralista
imperante desde la Segunda Guerra Mundial (Szlechter: 2019). El proceso de
modernizacién industrial y de urbanizacién de la Posguerra hizo surgir la preo-
cupacién en torno al destino y la adaptacion del hombre frente al cambio indus-
trial y tecnolégico. Con enfoques tedricos prestados de diversas disciplinas como
la antropologia y la psicologia, se comienza a indagar acerca de conceptos como
el contenido simbdlico del proceso de trabajo, la orientacion de los individuos
hacia el trabajo, la construccion de las identidades laborales y la ideologia de la

empresa.

Es la empresa la principal institucion dispensadora de reglas, categorias y
tiene la legitimidad para fijar identidades sociales de acuerdo a una logica de
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eficacia y competitividad. La misma prolifera en un contexto donde las institucio-
nes distribuyen los lugares, fijan las identidades, estabilizan las relaciones e im-
ponen los limites, todo regido por un principio constante de superacién de los
limites y de alguna manera recordados en un cédigo implicito que con todo el
mecanismo psicoldgico antes descripto el sujeto lo vive como pujante desde su

interior.

Esta especie de caracter ideoldgico de la cultura de la empresa podria ser
visto como una manera de prescribir la superacion sin tregua del individuo. La
exigencia hacia el empleado no tiene limites, nunca estara a la altura de las cir-
cunstancias. Es entonces que la calidad debe ser total, y la rentabilidad debe
crecer indefinidamente (Szlechter: 2019). Como mencionamos antes, impera un
fexceso de s20 sobre s2 quoeisstmata dgunemoralos har §
normalizadora con este correlato en la subjetividad que lo hace percibir e inter-
nalizar como una norma propia, en donde todo fracaso sera conceptualizado
como un error psicolégico de no haber podido estar a la altura. En su puja cons-
tante por desarroll o y acercamientestea | a 0
sujeto adquiere una forma de ser de continua superacién donde solo genera pla-

cer la superaciéon de obstaculos nuevos en una carrera interminable

Esta vara es cada vez mas exigente, cada vez mas altaé Entrevista C.W.
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2.21 La depresion generalizada, ¢un problema econémico o psicolégico?

Se podria pensar al sujeto que emerge de este contexto como aquel que sitia
su verdad en el veredicto del éxito, en base a lo cual pone a prueba tanto su
valor como su ser. De esta manera, esta verdad queda completamente identifi-
cada con el rendimiento (Laval y Dardot: 2010). El nuevo efecto son practicas de
fabricacion y de gestion del nuevo sujeto que hacen que el individuo trabaje para
la empresa como si lo hiciese para él mismo. Esto quiere decir, que el control
comienza a ser conceptualizado por el mismo sujeto como interno, por de estar
estrictamente ligado al éxito particular. A su vez adquiere el plus de suprimir todo
sentimiento de alienacion, incluso de distancia entre el individuo y la empresa
que lo emplea. Dentro de este encuadre particular, la herramienta de evaluacién
de desempefio toma un sentido muy particular ya que sera el medio principal
para medir este rendimiento individual y determinar los objetivos valorados por

la empresa.

A mi lo gue me paso con los procesos de desempefo sobre todo en los
ultimos afios que tuve que formalizar el proceso de evaluacién de desem-
pefio con equipos mas numerosos me resulto de mucho aprendizaje el dar
feedback formal, mas alla de que uno lo haga habitualmente yo quiero ser
una persona que lo hace y quizas la gente que trabaja conmigo asi lo mani-

fiestaé Entrevista S.P.

Se podria pensar que el terreno queda fértil para que aparezcan efectos pa-
tolégicos cuando estos problemas econémicos no son sobrellevados integra-
mente. A partir de que el sujeto empresarial vincula su narcisismo al éxito de la
empresa y conjuntamente al suyo propio dentro de un clima generado por la
competencia, cualquier distanciamiento entre ideales pueda traerle serias con-
secuencias. Los sujetos podran soportar toda diferencia bajo la forma de un fra-

caso personal, verglenza y desvalorizacion.

hay gente que no esta preparada igualmente que otro para recibir criticas, inclusive
evaluaciones positivas no necesariamente por lo negativo, de la misma manera o en la

mi sma oportunidad a$P.queresé Entrevi st
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Una vez que el individuo ha aceptado entrar en esta logica de evaluacion y
responsabilizacion, ha llevado a cabo lo que de él se esperaba mediante una
coaccion autoimpuesta. Este sujeto es tanto mas vulnerable cuanto mas el ma-

nagment ha exigido de él.

Uno trabaja en una empresa primero para desarrollarse profesionalmente
en lo que uno en algunos casos dese0 estar o intentd profesionalizarse o
estudiar, bueno, todo eso volcado una vez que empieza a trabajar real-
mente. Entonces, cumplir metas, objetivos, llegar a logros, todo eso hace

que uno se sienta reconfortado con el trabajoé Entrevista R.B.

De esta manera el sujeto interiorizara todos los problemas que le puedan sur-
gir en su carrera y en su consiguiente esfera econémica. Esto querra decir que,
una vez interiorizado este control, toda la distribucién de los recursos que posee,
entre ellos sus conocimientos y aptitudes, seran manejados de manera estraté-
gica bajo la incertidumbre de su carrera, especificamente como podria enten-
derse a la economia financiera. Cuando el sujeto vive al ritmo de esta economia
financiera esta expuesto obviamente, como identificamos anteriormente, a crisis
personales. Todo fracaso econémico se volvera propio por no haberse autorre-
gulado lo suficiente, esforzandose por adquirir un desarrollo personal y profesio-
nal acorde. Este culto del rendimiento conduce en algunos casos a experimentar
unainsuficienciay a padecer formas de depresibnagranescala. A EIl nu
es contemplado como un propietario de capital humano, capital que es preciso
acumular mediante elecciones sabias, maduradas por un calculo responsable de
los costes y beneficios. Los resultados obtenidos en la vida son fruto de una serie

de decisiones y de esfuerzos que solo competen al individuo y no requieren nin-

guna compensaci-n particular en caso

2010). La novedad de este gobierno empresarial es el caracter general del modo
de direccién de uno mismo basado en la propia responsabilidad y el autocontrol;
y esto solo sera posible a partir de la mencionada interiorizacion del control y de

las exigencias.

Dentro de este contexto, el sujeto en el trabajo se encuentra mucho mas vul-
nerable cuando el managment ha exigido de él un compromiso total de su sub-
jetividad. Y es aca que encontramos a la depresién como una forma de mani-

festacion subjetiva frente al sufrimiento. Se podra pensar la depresion como fel
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reverso del rendimiento, como una respuesta del sujeto a la obligacion de reali-
zarse y ser responsable de si mismo, de superarse cada vez mas en la aventura
empresarialo A ( Laval y Dar d &Este sujgtgsg ve cBnifchtado
con una patologia de la insuficiencia. Insuficiencia de no haber podido aprove-
char todos los medios de una situacion en la que el mismo se colocé por eleccién
propiaya que fiel s2ntoma depresivo ya f
elemento negativo: el sujeto que no soporta la competencia, a través de la cual
puede entrar en contacto con los demas, es un ser débil, dependiente, de quién
se sospecha que no esté a la altura. El fracaso social es considerado como una
patolog2aodo (Laval20yw). Dardot; p8g. 37

Es a partir del discurso de los managers entrevistados que vemos algo rela-
cionado con la dificultad que se tiene a la hora de caminar por los peldafios del
desarrollo organizacional, de ocupar una posicion y de ser valorado por el
desempefio puesto en la misma. La vara del éxito va creciendo y no sélo es
econdmico lo que se buscara alcanzar o lograr, sino la llamada gestion humana

gue le permita a uno sentirse valorado dentro de la organizacion.

En este nuevo contexto, el sintoma depresivo ya forma parte de la normativi-
dad. El sujeto preso de este sintoma, es un sujeto que no soporta esta compe-
tencia, a través de la cual Unicamente puede entrar en contacto con los demas.
En el discurso de la realizacién del si y del éxito en la vida se induce una estig-
matizacion de los fallidos, de la gente infeliz, incapaz de acceder a la norma
social de la felicidad. Como veniamos en el grafico del capitulo anterior, proble-
mas econdmicos y problemas psicoldgicos de adaptacion seran lo mismo en este

sujeto empresarial.

Entonces eso crea una situacion en la que hay que ser muy empatico para
resolver muchas cosas y muchas veces no se logran. Entonces termina

siendo un desgaste el trabajo mismoé Entrevista R.B.

Cuando la empresa se convierte en una forma de vida, una Lebensfiihrung en
términos weberianos, la multiplicidad de las elecciones frente a lo cotidiano, el
estimulo de asumir riesgos constantemente, la incitacion a la capitalizacién per-
sonal, puede acarrear una larga fatiga de ser uno mismo. Ante esta enfermedad

de la responsabilidad, ante este desgaste provocado por la eleccion permanente,
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el remedio mas extendido es un dopaje generalizado (Laval y Dardot: 2010), una
aceptacion rotunda de que la vida es asi, nhormalmente corporativa. Esta sinto-
matologia se asocia a menudo a una demanda no satisfecha de reconocimiento

dirigida a los empleadores.

Y ahi creo que hay un mix, quizds uno alcanza el objetivo y pretende una
valoracion del otro lado. En este caso seria de la empresa que quizas la
valoracion esta, pero no al nivel que uno pretende. Entonces bueno, ahi qui-
zas se produce esa dicotomia, de esperar algo que la otra persona te va a

dar, pero que no en la cuantia que uno esperaé Entrevista C.W.

De esta manera, apunto a entender que el sujeto puede constituirse una iden-
tidad estable solo si es reconocido por los demas. Es decir, un reconocimiento
gue le permita a este individuo referirse positivamente a sus cualidades y facul-
tades. Un autor que se dedicé al estudio de este fendmeno social nos dice que
Al a vida soci al S e ¢ u mnmpdcanocimientoaeciprbco, yamp er at i \
que los sujetos so6lo pueden acceder a una autorrealizacion practica si aprenden
a concebirse a partir de la perspectiva normativa de sus comparieros de interac-
ci -n, en tanto que s |Hecta Arrege:i2008:pag.r3). os soci al

La vida social se cumple bajo este imperativo de reconocimiento reciproco, ya
que los sujetos s6lo pueden acceder a este si aprenden a concebirse a partir de
esta perspectiva normativa. Es decir que los sujetos pueden constituirse una
identidad estable si son reconocidos por los demas y si hay una traduccion de
este fendmeno fundamental de reconocimiento en la misma dinamica institucio-
nal. Cuando la institucion ya no es capaz de propiciar estas identidades e ideales
gue el sujeto requiere para no dudar del valor de su persona, se cae en una falla
estructural. Se trata de una valoracion social que permite referirse positivamente
a las cualidades y facultades concretas del sujeto. Es decir, un reconocimiento
del aporte que este sujeto puede realizar a la vida social a partir de sus cualida-
des personales. Este reconocimiento depende del horizonte de los ideales y me-
tas colectivas (Honneth: 1997). La respuesta psicopatoldgica de la depresion
puede ser entendida, como el vestigio de valoracion organizacional que tiene
como fin dltimo algo que en cierta medida no se condice con un ideal de realiza-

ci-n personal, de A®Xxitod subiksesuetnge en | a
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encuentra colocado desde el comienzo en un nucleo de relaciones intersubjeti-

vas que le permiten, o no, construir una identidad estable y plena.

Lacan hablé del Discurso Capitalista para referirse a ciertas identificaciones
que ponen al sujeto en un lugar caracteristico con respecto al goce. Las identifi-
caciones con empleos, funciones, y competencias propias de la empresa, asi
como también la identificacién con grupos de consumo y signos, funcionan como
modos de sujecion sustitutivas frente a los lugares de parentesco (Lacan: 1972).
Es entonces clave este lugar, y muy estratégico para su manejo econémico, ya
que cualquier manipulacion en este sentido hara de ellas ideales del yo cambian-
tes a todo momento. Se podria pensar, en términos lacanianos, que la identidad
se ha convertido asi en un producto consumible. Es decir, que el discurso capi-
talista consume todo, recursos naturales y material humano, consume formas
institucionales y simbdlicas. En su lugar las reemplaza con las empresas y los

mercados.

El sujeto es constantemente remitido a si mismo, con sus oscilaciones, esti-
muladas por las instancias sociales de la avaricia y las prohibiciones que él
mismo se imponen a falta de una instancia interdictora creible apoyada en un
ideal social. Esta formacion del nuevo sujeto no se apoya mas en las clasicas

normativas de la familia edipica (Laval y Dardot: 2010).

Todo este desarrollo posibilita una especie de objetalizacion en donde el su-
jeto, mediante técnicas empresariales como la evaluacién de desempefio y el
diagrama de objetivos, experimenten su propio ser como recurso humano, con-
sumidos por las empresas para la produccion de beneficios, sujetados a la norma
del rendimiento. Mediante estos instrumentos, el sujeto hara propios los objetivos
organizacionales por la empresa promulgados. De esta forma, el sujeto persigue
en el consumo de mercancias un goce ultimo que se aleja a medida que se ago-
tan en su persecucion. Esta logica trae un costo subjetivo muy alto, ya que traza
una linea divisora entre felices e infelices, vencedores y derrotados. Mientras
gue el vencido padece sus insuficiencias, el vencedor tiene tendencia a hacer
sufrir a los demas como objetos de su dominio. Es entonces la perversién que
toma lugar y se abre camino como nueva norma de las relaciones sociales. Si
antes se consumia partenaires como objetos que se descartaban cuando eran
considerados insuficientes, es ahora esta nueva realidad la ruta de toda dinamica
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de intercambio social. En una obnubilacion personal por el éxito corporativo, con-

sumimos y somos consumidos, en calidad de recursos humanos aprovechables.
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2.3. De las contingencias del contexto al aprovechamiento de una disposi-
cion estructural del sujeto

El concepto de Goce de si serd importante en esta investigacion ya que nos
dara cuenta que todo el habitat presente?, toda la dinAmica corporativa, no sera
una simple contingencia de contexto, sino que estaré relacionada con una dis-
posicion estructural de este sujeto contemporaneo. La institucion entra en esta
dindmica como aquella que se encarga de limitar y darle sentido a este goce
(Lacan: 1972). Es entonces que la empresa no escapa a esta regla haciéndolo
de una manera distinta, sino que extiende esta limitacion- o falta de ella - de este
goce de si, y lo hace mediante la obligacion del trabajo, de la disciplina y de la
jerarquia. Pero en esta dinamica, la pérdida no es realmente una pérdida ya que
el sujeto mismo la habria decidido. Hay que consentir entregarse al trabajo, y
este sujeto lo hace como empresa de si. Esto querra decir que lo hara de tal
manera que el YO pueda sostenerse en un pleno goce imaginario en un mundo
completooiLo que se requiere del nuevo sujeto e
y goce cada vez mas, que esté asi conectado con un plus de gozar que ya se ha
convertido en sistémico. La vida misma, en todos sus aspectos, se convierte en
objeto de | os dispositivos de rendi miento
2010). En esta realidad cada cual es amo o por lo menos asi lo cree. El trabajo
no es una penalidad sino un goce de si mediante un rendimiento que hay que
realizar y sostener en el tiempo. No hay pérdida, puesto que si se trabaja se lo
hace para si mismo. Todas estas facetas del individuo apareceran reflejadas en
sus actos y en las posicionesqueocupan,f Tal es el dobl e sentido
gerencial que hace del rendimiento un deber y de un discurso publicitario que

hace del goce un i mperativoo (Laval y Dardo

Negativo no, porgue yo vengo a trabajar contento, en el sentido que si tra-
bajo para mi eso se traduce en un bienestar para mi familia y para mis seres
gueridos, también es algo que dignifica a cada uno. El tener un trabajo
mismo lo hace, entonces yo no vengo a trabajar mal, vengo a trabajar bien.
Entrevista C.W.

2 Por habitat presente me refiero al &mbito organizacional presente en la vida corporativa que presento
en capitulos anteriores.
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Mientras que en el viejo capitalismo todo el mundo perdia algo, en el nuevo
capitalismo nadie pierde. El sujeto neoliberal no puede perder, ya que él es al
mismo tiempo el trabajador que acumula capital y el accionista que goza del

mismo. Como establecen Lavaty Dardot,iel nuevo sujeto ya

del ciclo produccién/ahorro/consumo, tipico de un periodo maduro del capita-
lismo. El antiguo modelo industrial asociaba, no sin tensiones, el ascetismo pu-
ritano del trabajo, la satisfaccién del consumo y la espera de un goce apacible
de los bienesacumulados 6 ( Laval 'y Dar d@éhoraest$gsion
es superada e incluso interiorizada difuminando fronteras entre lo auto impuesto
y lo organizacionalmente marcado. La antigua conflictiva se soluciona en la con-
fluencia de un di snpispsitivoi queoidergifecaria el cendi-
miento y goce, cuyo principio es el del exceso y la superacion de uno mismo. Ya
no se trata de hacer lo que se sabe hacer y consumir aquello de lo que se tiene
necesidad. Lo que se requiere del nuevo sujeto es que produzca cada vez mas
y goce cada vez m8so0o (Laval y Dardot

Ser tu propio trabajador y tu propio accionista, rendir sin limites y gozar sin
obstaculos, ese es el imaginario de la condicion neosubjetiva. Un sujeto asi sitla
su verdad del éxito, se somete a un juego de verdad en el que pone a prueba
tanto su valor como su ser. La verdad queda completamente identificada con el

rendimiento, tal como lo define el poder gerencial (Laval y Dardot: 2010).

Este sentimiento de si se da en exceso, lo cual expone a este neosujeto a la
depresion y a la dependencia. En este cuadro clinico, por asi decirlo de neosu-
jeto, la empresa de si adquiere dos rostros, uno triunfante del éxito y otro depri-
mido del fracasado frente a los procesos imposibles de dominar en las técnicas
de normalizacion. Es entonces que el sujeto, oscilando entre depresion y perver-
sion, esta condenado a hacerse doble, maestro de rendimientos admirados y
objeto de goce que se descarta. Es un sujeto que fracasa, sufre y se deprime a

merced de los vencedores, o0 es un sujeto que triunfa, oficia de bisagra y oprime.

crecer en una compafia depende mayormente de tu propio esfuerzo, tu propia con-

viccion, tus ganas de progresar, tu capacidad de asumir desafios. Entrevista S.P

Es entonces que esta identificacion del sujeto, empresario de si mismo, es

2 C
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ciertamente un fAplus de goce que uno
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vivir, al simple hecho de vivir, lo que hace funcionar a este nuevo sujeto y al
nuevo sistema de la competencia. Subjetivacion contable y subjetivacion finan-
ciera definen una subjetivacion a través del exceso de si respecto de si mismo,

o a trav®s de |l a superaci-n indefinida de
2010).
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Capitulo 3 La empresa familiar
3.1Unmanagmenten desarrollo

La investigacidon que dio lugar a esta tesis se realiz6 en la empresa en la que
me desempefio hace casi 10 afios. En mi calidad de profesional de recursos
humanos puedo describir exhaustivamente la nOmina diversa que la compone.
Es una empresa de tipo productiva capitalista, especificamente comercial de bie-
nes y servicios. Se encuentra ubicada de zona oeste de la provincia de Buenos
Aires y tiene otra sede en la provincia de Cordoba. Esta zona geografia es cono-
cida por ser un lugar donde el negocio de concesionarias es habitual. Si bien
tiene una trayectoria de 30 afios en la red y una facturacion que la ubica como

lider en el pais, su formato es familiar.

La ndmina de la compafiia comprende mas de cuatrocientos cincuenta em-

pleados, divididos entre técnicos y administrativos.

Es sus inicios comenz6 como una empresa familiar, fundada por una persona
gue gran parte de su vida ejercié como colectivero. Actualmente es manejada
por esta misma persona, quién se encuentra cada vez mas lejos de la operativa
diaria, y un cuerpo directivo constituido por sus tres hijas mujeres. Esta calidad
familiar hace que dicho cuerpo directivo en conjunto con cada familia, manejen
la parte estratégica de la gestion comercial y financiera de la compariia. Resulta
relevante destacar que continua con gran parte de las caracteristicas que po-
drian encuadrarse dentro de la légica de la empresa familiar. Algunas de ellas
seran la presencia de valores caracteristicos desde su inicio, una gestion perso-

nalista por parte de cada directivo y un clima de la firma enteramente familiar.

De todas formas, la creciente presién por la competitividad a nivel mercado y
el avance profesional de las empresas de la industria, hace que se esté dando
un paso hacia todo lo que podria considerarse como la gestion del managment
de vanguardia. Esta consideracion de Pyme familiar no limita la gestion corpora-
tiva y en funcién de alcanzar estos estandares de vanguardia del managment se
toman algunas de las politicas de esta gestion moderna definidas en los capitulos

anteriores.
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Esta organizacion pertenece al rubro automotriz y forma parte de la red co-
mercial argentina de una marca de alta gama, que por cuestiones de confiden-
cialidad no revelaremos su nombre, hace mas de 30 afios. Tiene una sélida tra-
yectoria y experiencia en el mercado que hace que se posicione como uno de
los concesionarios lideres en el pais. Su principal actividad es la comercializa-
cion de todos los productos que la marca dispone en el pais: Automoviles, Vans,
camiones, buses y repuestos. Sumado a esto, cuenta con areas de talleres que
se encargan de toda la postventa de dichos productos y es la Unica que cuenta
con un area de equipamientos especializada que prepara trabajos y proyectos a

medidas del cliente.

La empresa tiene definidos ciertos valores que distribuye, de forma explicita,
en forma de capacitaciones e induccién al personal. Por induccion al personal se
entiende el acompafamiento que se le da al personal que ingresa en su primer
dia de trabajo. Posterior a ser elegido en el proceso de seleccion de personal,
se le presentan distintos actores relevantes de la empresa, se les comparte la
historia de la compafiia y se les hace firmar el manual de induccion y ética cor-

porativa. Sobre este encuadre estara definido el comportamiento del trabajador

ya que iEI estableci miento de un conjunto

cionales, en partes nuevas se apoyan en instituciones religiosas, judiciales, pe-
dag:-gi cas, m® d ipé&gabs 1¥84). bicha de atcaImanera, todo este
conjunto de normas contenidas y distribuidas en la induccion, sentaran las bases
para la manera en que los individuos se vean guiados a dar sentido y a valorar
su conducta y sus tareas dentro de la empresa. Siguiendo con el pensamiento
de este mismo autor, podemos afirmar que cada sujeto por estar inscripto en una
modal i dad de reglamento impl2cito vy
de conocimiento muy diversos y articulado con un sistema de reglas y de restric-
ciones (Foucault: pag. 5: 1984). Toda esta dinamica daréa lugar a distintos tipos
de normatividad y tendra una consecuencia directa en la forma de cada subjeti-
vidad.

La organizacién se define como un lugar de trabajo agradable, basado en to-
dosest os valores a fin de obtener #l a

accionar se basa en el servicio al cliente, la orientacion a las personas, el trabajo
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en equipo y el cuidado del medio ambiente. La gente que hace la empresa, defi-
ni da c¢ o mad ufhcadfpaisii @hformada por asesores comerciales y téc-
nicos certificados por la red de la marca en argentina. Este nivel de atencion y
calidad es definido segun las normas ISO 9001 y el programa StarClass de la
marca como de alto nivel. Dentro de los antes mencionados estandares, el fun-
cionamiento de la empresa es caracterizado por brindar un servicio integral de
excelencia, acompafados por un equipo de profesionales que apoyan el desa-
rrollo de esta gestion. Con todo esto, se puede ver como la presentacion de la
corporacion se hace dentro de un marcado estandar de excelencia. Desde la
perspectiva de analisis propuesta por la presente tesis, esta exigencia de calidad
serd algo clave a interpretar en la subjetividad de cada uno los colaboradores.
Es entonces que cada problema que se le presente al sujeto inserto en la insti-
tucidn estara relacionado con esta interiorizacién de los valores promulgados, es
decrqueiLa probl ematizaci-n est8§8 |igada
ron ciertamente una importancia considerable en nuestras sociedades: es lo que
podriamos llamar -las artes de la existencia-. Por ellas hay que entender las
practicas sensatas y voluntarias por las que los hombres no solo fijan reglas de
conducta, sino que buscan transformarse a si mismo, mortificarse en su ser sin-
gular y hacer de su vida una obra que presenta ciertos valores estéticos y res-
ponde a ciertos criteri os dAegarte detestds orie
terios de estilo, de conducta visiblemente valorada, se sentaran las bases para
que el individuo desarrolle un comportamiento adecuado. Y con este adjetivo
fadecuadooentendemos la idea de que se apreciard una manifestacion de con-
ducta en forma de virtud, de firmeza. En resumidas cuentas, todas las aptitudes

gue se consideraren valiosas alcanzar.

La particularidad de esto, es que no se circunscribe a conductas aleatorias

sino mas bien a todas aquellas en las que el individuo se apoya en su vida coti-

a un {

(Fouce

diana en la l6gica capitalista, en t ®r mi nos f oucaulteanos AN

bres a propositos de conductas que podrian relevar de determinadas prohibicio-
nes conocidas por todos y recordadas solemnemente en los codigos, costum-
bres o las prescripciones religiosas. Se dirige a ellos con ocasion de las conduc-

tas en las que justamente habran de hacer uso de su derecho, poder, autoridad

24 Término utilizado para referirse a sus empleados en la pagina oficial de la empresa.
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y libertad. (Foucault: pag. 17: 1984). Dentro de esta ldgica, el sujeto piensa que
elige dentro de su libre albedrio. Y dentro de esta eleccion, que desde nuestro
punto de vista esta determinada por lo antes expuesto, conceptualiza todo su

hacer como algo valioso y reconocido por el otro.

Las instalaciones incluyen un showroom de vehiculos comerciales y automo-
viles que permiten publicitar que el cliente, con cada compra que hace en la
marca, vive una experiencia exclusiva en el momento de elegir su vehiculo. A su
vez, cuenta con dos talleres equipados con la identificada tecnologia de ultima
generacion para service y reparacion. Y, por ultimo, tendra un espacio reservado

para la venta de repuestos, accesorios y equipamientos originales.

Dentro del conjunto de valores, la organizacion define concretamente la mi-
sion de brindar a los clientes soluciones integrales en el mundo del transporte
automotor mediante productos de alta calidad y servicio al cliente inigualables.
Se trata, con pocas palabras, de definir un trato diferencial, exclusivo y excelente
para la venta. Este concepto de excelencia impregnara todo el trabajo que bajo
el nombre de esta compafiia se realice. Por otra parte, serd preciso ver como la
vision de esta empresa se encuentra caracterizada por una busqueda perma-
nente de crecimiento e innovacion continua en toda la comercializacién de pro-
ductos y servicios que se ofrecen. Los pilares principales seran aplicar creativi-
dad, dedicacién y trabajo en equipo para la consecucién de estos objetivos. Es
entonces que sera estrictamente responsabilidad del sujeto, enmarcado en las

mencionadas practicas, el abogar por un trabajo excelente.

La organizacion estudiada se autoproclama comprometida en general con un
clima de trabajo agradable y duradero.
| o r?® Bstos valores proclamados como pilares esenciales, seran el corazén
de la gestion y de la consecucion de los objetivos laborales, cristalizandose en

maneras especificas de trabajo esperado dentro de la compafia.

Con respecto a la calidad del servicio ofrecido, la empresa cuenta con un sis-
tema de gestion de calidad certificado bajo la norma ISO 9001 que establece una
politica de calidad desarrollada sobre varios pilares. En funcion del discurso de

25 Nuevamente apeaece una definicién concreta a modo de presentacién a la sociedad en la pagina de la
empresa.
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presentacion que expone la compafia, algunos de estos pilares de gestion que-

darén explicitados de la siguiente manera:

A Ofrecer a los clientes permanentemente excelentes productos y servicios

valiéndose de los mejores recursos humanos y técnicos disponibles.

A Brindarle al personal un ambiente de trabajo basado en el valor humano,

el trabajo en equipo y el desarrollo de capacidades.

A Buscar proveedores por su compromiso y participacion en trabajo exce-

lente, garantizando la mejor calidad y seriedad.

A Garantizar una calidad de mejora continua en nuestra gestion basada en
un sistema de gestion de calidad.

A Enfocar los esfuerzos al desarrollo de buenas practicas, con transparen-
cia, ética y normas generales de conducta.

Con estos postulados esenciales, se podra ver a la organizacién como aquella
que provee al sujeto del ambiente requerido para desplegar las mejores practi-
cas. Sera un desafio personal el tener que apropiarse de ello y brindar una per-
formance?® excelente. De esta manera, basandonos en el discurso de presenta-
cion que expone la compariia, podemos sostener que el sujeto ingresa en un
ambiente de trabajo en donde prima el compafierismo y el aprendizaje; y serd en
esta situacion, a partir de saber aprovechar este ambiente excelente, que debera
saber ser y hacer. Dentro de este saber ser y hacer, debera brindarle al cliente
un producto excelente que dicho cliente ya espera de la firma. En este camino,

si todo va bien, se transformara en un trabajador -manager- también excelente.

Como parte de la presentacion de la compafia a la sociedad, también se men-
ciona una politica ambiental. Esta sostiene que toda la actividad que la misma
desarrolla se encuentra comprometida con el desarrollo sostenible y sustentable.

Esta politica se apoyara en:

1 Respetar el medio ambiente y prevenir su contaminacion, articulando pro-

gramas de mejora continua y proporcionando los recursos necesarios.

26 Esta forma de referirse al actuar y trabajar en la organizacion aparece como un adjetivo recurrente en
el discurso de lomanagersentrevistados.
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1 Cumplir con requerimientos legales medioambientales.
Promover la conciencia ambiental de forma de lograr una actuacion res-
ponsable que agregue valor sostenible a la gestiébn empresarial.

1 Trasladar nuestros principios y buenas practicas ambientales (se hace re-
ferencia a la fuerte politica de valores que guia el accionar en la empresa,
a nuestra cadena de suministros y a nuestra comunidad).

1 Desarrollar y mantener un sistema de gestion ambiental.

Lo importante de mencionar este aspecto de cuidado ambiental es que, apa-
lancandome en el interrogante de que es lo que se depara para aquella subjeti-
vidad que espera algo mas del desarrollo que meramente el crecimiento econo-
mico, se presenta un lugar para todos. Con esta presentacion de la empresa se
puede entender que lo que se muestra es que hay un lugar para todos, hay es-
pacio tanto para el que busca el éxito en términos econémicos como para aquel
para el cual el desarrollo no es solo esto sino también contribuir al mundo con
alguna préctica que piense en algo mas que lo que sostiene la légica capitalista.
Simplemente este detalle, muestra a mi parecer, una adecuacion estratégica de
la gestion corporativa de la empresa a todas las subjetividades potencialmente

presentes.

Ademas de todas estas consideraciones y valores expuestos, figura también
un codigo de ética que las acompafa y las guia, estableciendo los principios
éticos para todas las practicas de sus empleados. Este codigo fue elaborado por
los directores y empleados de la empresa. Algunas de estas pautas engloban los
conceptos de integridad, de hacer lo correcto y el respeto a las personas, en toda
situacion que pueda presentarse diariamente en el ejercicio de la actividad co-
mercial. Se tendera siempre a fomentar el compromiso dentro de una operatoria
ética y responsable con clientes y proveedores, evitando caer en situaciones que
puedan ser entendidas como actos de corrupcion y/u otorgamiento de privilegios,

a cambio de lograr operaciones u obtener algun tipo de beneficio.

Con esta definitoria concreta de valores y modos de accion, pareceria que la
empresa se esfuerza permanentemente en fomentar la confianza de la organi-
zacion a través de toda la cadena de valor, actuando con transparencia y res-

peto. En funcion de esto, definirAn concretamente distintos valores y principios
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éticos que imperan en la organizacion. Algunos de ellos estaran legitimados en
la presentacion de la compafiia hacia la sociedad mediante una activa politica
de marketing a través de redes sociales y de su pagina web. Estos valores seran:

1 Laintegridad de hacer lo correcto. Esta sera una actividad alentada de
un modo fundamental, constituyéndose como una exigencia de la em-
presa con maxima prioridad.

1 El respeto hacia las personas. Este como forma de valoracion positiva
del otro por ser persona. La empresa respeta los derechos humanos,
tratando a todos por igual, sin distinciones de sexo, raza, religion ni de
ningun otro tipo.

1 Proteccion del medio ambiente. Toda la accién, o por lo menos eso se
esboza como presentacion, tendera a la conservacion del entorno na-
tural. Tal como definimos anteriormente, todas las practicas de la em-
presa estaran atravesadas por este sentimiento de conservacion natu-
ral.

1 Transparencia. Este valor aplicado a la conducta humana, significara
ser claro, evidente; expresarse de modo tal que se permita la interpre-

tacion correcta.

Todos estos puntos esbozados anteriormente podran ser encontrados
tanto en la pagina web de la compafiia como en el cédigo de ética divulgado
entre colaboradores de la empresa. Es decir que, a partir de todo un entra-
mado de valores y pautas explicitadas en codigos corporativos, se ensefia y
adoctrina a cada una de las partes que componen esta organizacion. En otros
t ® minos, podr2amos decir que fAPor moral e
y reglas de accidn que se proponen a los individuos y a los grupos por medio
de aparatos prescriptivos diversos, como pueden serlo la familia o las institu-
cCi ones €gaplpupte que éstas reglas y valores seran explicitamente
formulados dentro de una doctrina coherente y de una ensefianza explicita.
Pero también se llega a un punto en que son transmitidos de manera difusa,
y que lejos de formar un conjunto sistémico, constituyen un juego complejo de
elementos que se compensan, se corrigen. Con tales reservas, podemos lla-
mar c¢c-digo mor al 0 ( F &steccanjuhtd de valprésgatomi-l 8 : 19 8:

zados y distribuidos no solo nos hablara de todo lo que se conceptualiza como
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correcto realizar, sino que también sentara las bases para que un sujeto in-
cluido en todas estas practicas vivencie la experiencia de pertenecer a la em-
presa. Es decir que esta moral descripta también hara referencia al accionar
de este trabajador en | a compaf?a,

comportamiento real de los individuos, en su relacién con las reglas y valores
que se le proponen: designamos asi la forma en que se someten mas o menos
completamente a un principio de conducta, en que obedecen una prohibicion
O prescripci-n o se resisten a ella
nar de qué manera y con qué margenes de variacion o transgresion los indi-
viduos o los grupos se comportan en relacién con un sistema prescriptivo que
esta explicita o implicitamente dado en su cultura y del que tienen una con-

ciencia m8s o menos clarao(Foucaul't

La organizacion se presenta al mundo con una firmeza inquebrantable por
cumplir todos los objetivos propuestos, comprometida con el cumplimiento de los
valores y principios éticos antes descriptos. Los empleados y directivos que for-
man la compafia tendran que ser conscientes de que representan a la mismay
por consiguiente saber que su comportamiento influye y afecta la imagen, el
prestigio y el nombre de la firma. Nuevamente aparece algo de la responsabilidad
de cada uno por acatar todas estas pautas que la organizacién expone como
importantes y centrales en la comunidad que se encuentra inserta. A través de
su discurso de presentacion, la empresa pareceria asegurar todo lo necesario y
dejar a merced de la responsabilidad individual de sus miembros la consecucién
de los objetivos antes expuestos. El sujeto tiene todo para triunfar en esta carrera
hacia el éxito dentro de los estandares de calidad y si algo sale mal es por una
responsabilidad subjetiva, psicolégica, de que no se pudo adecuar a esta norma.
En t®r minos foucalteanos, podr2amos
cion de la sustancia ética, es decir a la manera en que el individuo debe dar
forma a tal o cual parte de s2 mismo
(Foucault: pag. 19: 1984). Es entonces, y como sostengo a lo largo de esta tesis,
que todo fracaso sera vivido como un fracaso del ser, de una falla del individuo
en esta adecuacion de su propia conducta a la conducta moral sostenida por la
companfia. Esta elaboracion no sera directa, ya que el sujeto dispondra de dis-

tintos medios para | ograr | o nyaaformasele ld
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elaboracion, del trabajo ético que realizamos en nosotros mismos y no solo para

qgue nuestro comportamiento sea conforme a una regla dada sino para intentar
transformarnos nosotros mismos en sujeto m
cault: pag. 19: 1984)

Todo lo que esta solemnemente recordado en el cédigo de ética e interiori-
zado por el sujeto en un autocontrol propio, sera conceptualizado y enmarcado
en la responsabilidad que tiene cada sujeto con su accionar corporativo. Este
sujeto intentard adecuarse a la norma, y en este camino, modificara su forma de
ser , ya que fAuna acci-n mor al tiende a su
intenta la constitucion de una conducta moral que lleve al individuo no solo a
acciones siempre conformes con ciertos valores y reglas, sino también con un

cierto modo de ser, caracter2stico del suje

En las entrevistas realizadas aparece este discurso normalizador, dando
cuenta de una manera de hacer frente a cada requerimiento en un contexto de
empresa excelente que brinda bienes excelentes mediante recursos que también
deberan ser excelentes para estar a la altura. Este sujeto entonces debera in-
teriorizar esta norma de excelencia para adecuarse a la firma. La evaluacién de
desempefio también traera esto, reservando el maximo puntaje (un diez en la
escala de valoracién del desempefio?’) para referirse a una forma de trabajo
adecuada dentro de los estandares que se esperan. De alguna manera enton-
ces, todo este accionar determina pautasdeconduct a, haciendo que
cion moral implique una relacién con la realidad en la que ella se lleva a cabo, y
una relacion con el codigo al que se refiere, pero también implica una determi-
nada relacién con uno mismo; ésta no es simplemente conciencia de si, sino
constituci-n de s2 como suj e.ttomestmelsuelod ( Fouc
circunscribe una parte de si que constituye el objeto de la practica moral en la
gue se encuentra inserto; y define asi su accionar y su posicion en relacion al
codigo que sigue. Es decir que se fija un determinado modo de ser que valdra
como cumplimiento moral de si mismo, y para ello este sujeto buscara desarro-

llarse, controlarse y gestionarse en su carreta corporativa.

27En la partede anexos se incluye la herramienta evaluacién de desempefio. Se podran ver los detalles
de dicho proceso de desempefio llevado a cabo por el equipo de recursos humanosaynéaerde la
organizacion.
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De esta manera, estos valores aparecen junto con otras especificaciones de
como deben actuar los empleados dentro de la organizacion y se definiran pau-
tas de conducta entre empleados, responsabilidad en su accionar y relaciones
de negocio. Las relaciones entre los empleados deberan ser siempre con res-
ponsabilidad y honradez, respetando la personalidad y la dignidad de todas las
personas. El concepto de honradez da cuenta de este codigo de ética presente
en la compafiia y contribuird a enmarcar todo el codigo moral antes descripto, ya
gue AToda moral en sentido amplio implica I
l ar , el de |l os c-digos de comportamiento vy
(Foucault: pag. 21: 1984). El respeto mutuo, la tolerancia, el clima de confianza
y el ambiente de trabajo positivo es parte del ideario basico con el que esta com-

pafia se presenta al mundo.

Sumado a los valores presentados en el apartado anterior, también se plas-
mara como ideario basico un correcto aprovechamiento de la jornada laboral por
parte del empleado. Cada trabajador debera dedicar el 100% del tiempo laboral
a las funciones para las cuales fueron contratados. Cualquier tarea o acto que
excepcionalmente deba realizar el empleado ajeno a su tarea habitual debe estar
previamente autorizada por escrito por su superior jerarquico. Una de las pautas,
antes mencionadas, aparece en este discurso de presentacién que la organiza-
cion sostiene en sociedad. La piramide burocratica de trabajo se hace carne en
esta Ultima oracion, dando cuenta de la presencia de una empresa en donde
algunos son bisagra entre el camino correcto y lo que los directores esperan
como desarrollo valorado. Sera entonces responsabilidad de los empleados con-
tar con esta autorizacion previo a la realizacidon de la tarea 0 acto de que se trate.
Los empleados no deberan realizar en ningln caso trabajos particulares dentro
de la empresa, como asi tampoco podran sacar del establecimiento bajo ningun
pretexto, materiales, elementos o herramientas. El sujeto debera actuar con esta
honradez que se describe -y transformara en el camino su conducta- para formar
parte de la empresa y dedicar plenamente sus funciones al trabajo por los obje-
tivos organizacionales. Todo este intento de accionar, dentro de lo que se refiere
una conducta moral sostenida, llevara al individuo a mantener una determinada

forma de ser. Buscard recrear los valores de la empresa, y con estos tefiir de
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excelencia su performance, especificamente a la manera ser manager de la com-

pafia. Todo intento de constitucion de ser, podra ser visto en funcion de su arre-

gl o a estos valores y normas AAuna acci -n
pero ademas intenta la constitucion de una conducta moral que lleve al individuo

no solo a acciones siempre conformes con ciertos valores y reglas, sino también

con un cierto modo de ser, car a@ige20:2 sti co
1984)

A su vez, los empleados no podran realizar en forma habitual actividades ac-
cesorias que sea en competencia a la empresa 0 se oponga a sus intereses.
Dado que la empresa sostiene el maximo nivel factible de calidad y una mejora
continua de esta calidad en los productos y servicios ofertados, los directivos y
empleados deberan realizar todos los actos que estén en sus manos para satis-
facer las expectativas de los clientes, mejorar la calidad de sus productos y ser-

vicios ofertados.

Dichos postulados béasicos se distribuyen por medio de comunicados y se deja
también abierta la posibilidad de que ante cualquier duda acerca del entendi-
miento o cumplimiento del comportamiento presente en el cddigo de ética, sea
consultado con el jefe directo de cada uno, el manager de Recursos Humanos o
directamente con el departamento de Legales. Con esta apertura concreta de un
canal de consulta, también se abre un lugar para el posible reclamo o denuncia,
ya que toda conducta contraria a este cédigo de ética puede ser denunciada,
incluso de forma andnima, por los empleados de la empresa. Es decir que en-
tonces la vigilancia jerarquica opera apalancada en esta vision compartida
acerca de lo que es lo correcto. No so6lo se opera controlando las propias con-
ductas, sino que también es obligacién de uno mismo denunciar aquella que se

encuentra apartada de la norma de excelencia propuesta.

Todas las denuncias recibidas seran investigadas por el departamento de le-
gales de la empresa. En caso de que corresponda, la empresa sancionara al
directivo y/o empleado involucrado en el hecho denunciado. Las sanciones a
aplicar variaran dependiendo de la gravedad de la violacién y la circunstancia en
cada caso. Esto da cuenta, una vez mas, del ambiente que la organizacion pro-
mueve y aboga con cada directiva, y la forma en que debera ser cuidado y sos-
tenido por todos sus empleados. El sujeto no sélo es responsable de su accionar
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dentro de la compaiiia, sino que es un miembro activo en este mantenimiento

continuo.

A lo largo de estos postulados, se puede apreciar que las practicas de la or-
ganizacion siempre estaran dirigidas a la satisfaccion de los clientes. La natura-
leza de la empresa, buscara brindar el ambiente adecuado para que el empleado
pueda desplegar las mejores aptitudes de trabajo. Es decir que se nos abre un
supuesto escenario 6ptimo en donde este sujeto debera mostrarnos lo que sabe
hacer, y como ser este recurso excelente que nos comprometemos a tener en la

accion con la sociedad en la que nos encontramos.

Sera este sujeto el que debera actuar con responsabilidad y honradez, respe-
tando la personalidad y la dignidad de todas las personas, ya que es la empresa
un lugar donde el respeto mutuo, la tolerancia, el clima de confianza y el am-

biente de trabajo positivo forma parte de su ideario.

En sus inicios, la empresa arrancé en su formato pyme con su fundador a la
cabeza comercializando sus productos. En la actualidad las hijas del fundador
manejan, junto con sus maridos, la cuestién estratégica del negocio. Lejos de
separarnos de la dinAmica del managment actual, nos vemos inmersos en una
dinamica tradicional que, en funcion de propiciar las mejores practicas a sus em-
pleados, copia del mercado lo que considera como las mejores practicas de tra-
bajo del managment.
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Siguiendo con el recorrido que planteamos al inicio de la tesis, y posicionan-
donos particularmente sobre los fragmentos del discurso del manager de esta
empresa, buscaremos estudiar y plasmar algo de esta l6gica corporativa pre-
sente en este sujeto managerial. A partir de la consideracion de que existe una
|6gica corporativa que se disemina en cascada hacia los cédigos morales y éti-
cos, buscaremos mostrar mediante un andlisis del discurso, el posicionamiento
de este sujeto que es guiado por un autocontrol y la nocién de plan de carrera.
En resumidas cuentas, esta investigacion nos permitira observar un poco mas a
un sujeto -manager- que amalgame su conducta en funcién del cumplimiento de

su laboral en términos de excelencia.

En este contexto, a partir de las entrevistas que hemos realizado, nos parece
posible identificar y posteriormente analizar ciertos valores fundamentales de
esta organizacion productiva. Se trata de valores que se enfocan en un desarrollo
de | a carrera personal y humana fAbasada en
diante las promociones?® y el instrumento evaluacién de desempenio, se difunden
todas las guias de carrera para el empleado. Mediante estas, se proponen guias
para lograr de cada empleado, un trabajador de calidad excepcional. Este plan
de carrera®® se nos presentara como el mas adecuado a cada necesidad indivi-

dual, sin por esto descuidar en ningin momento la satisfaccion al cliente.

Todosestosvaloresc onsti tuyen indicios de | a maner ¢
presao, con su racionalidad, se viene dise
Apareceran pautas concretas de desarrollo como f or mas de fAentregal
puest o0 q éareadgpirr tasngomdiciones y el status del personal ideali-
zado. Mediante esta racionalidad y estos valores se edificardn maneras de tra-
bajar, las prioridades y las formas de relacionarse dentro de este &mbito. Tam-
bién dependeréa de estas bases, el sentido que se le dé al trabajo mismo. En fin,

todo este entramado de valores modelara la subjetividad de los que alli trabajan.

28 Por promocion se entiende el movimiento econémico que puede tener una persona mediante los as-
censos laborales. Se explica con mayor profundidad en la parte de anexos, el plan de carrera.

2En la empresa elegida existaa guia enmarcada en yhan de carera que determina todas las apti-
tudes y los escalones que habra que transitar para alcanzar posiciones des@igoitycon su conse-
cuente crecimiento econodmicdn la parte de anexo introducimos una breve descripcion del plan de ca-
rrera vigente.

98



Como bien esbozamos al principio de este capitulo, la principal actividad es la
comercializacion de todos los productos que la marca dispone en el pais. Su-
mado a este Core de negocio®, existiran las areas de talleres que desarrollan
toda la postventa de dichos productos. A su vez, se dispone especificamente de
un area de equipamientos especializada que prepara trabajos y proyectos a me-
dida del cliente. Esta particularidad de servicio que ofrece la compafia determina
la existencia de una némina de empleados dividida entre técnicos y administra-

tivos.

La primera de ellas, la nédmina técnica, sera la perteneciente a la parte opera-
tiva de servicio de postventa. La dinamica de trabajo presente en este punto po-
dria definirse como de tipo fabril con su division estandarizada de trabajo. Se
opera segun esta légica clasica, en donde los tiempos de gestion estan definidos
por la terminal de la marca. Esta definicion cuantificada hace que cada trabajo
se encuentre regulado en un tiempo maximo, asegurando calidad de gestion y la
economia de la hora hombre. Ninguna reparacion o servicio puede salirse de
este esquema, como asi tampoco se debe saltear ningun paso definido en el
manual de trabajo. Entre estos empleados encontramos perfiles técnicos orien-
tados al desempefio fabril respaldados por la I6gica sindical de trabajo. En este
punto se articulan todas las caracteristicas laborales del ambiente estandari-
zado. Se corrigen los desvios de conducta mediante una politica de apercibi-
mientos y suspensiones, se controlan los tiempos de reparacion y las ausencias,

dejando en algin punto menos espacio a la libertad de autogestion.

La segunda nédmina es la perteneciente a la actividad propiamente dicha del
concesionario y todo lo que acompafa esta gestion de comercializacion. Esta
poblacion se caracteriza por tener un trabajo administrativo y se encuadra, den-
tro de lo que definimos a lo largo de la presente investigacion, en la nédmina del
mundo del managment. Este personal, que en su mayoria pertenece al backof-
fice y a la venta, dispone de un plan de carrera3! que posibilitara su ascenso y
desarrollo en funcién de su performance. Este conjunto de personas presenta un

tipo de hombre que es preciso investigar. Mas especificamente, nuestro interés

30Térmno utilizado habitualmente en la jerga corporativa para referirse a lo que es central de la comer-
cializacién. Lo que seria central en la légica del negocio de la empresa.
31 Herramienta presentada y analizada en los anexos.
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consiste en analizar como se propagan y apropian un conjunto de valores y una
vision del mundo a partir de practicas de administracion por parte de estos ma-
nagers. Nos concentraremos principalmente en cinco entrevistas realizadas en

una porcién de ellos, constituyendo el muestreo intencional antes definido.

En ambas poblaciones se desarrolla la evaluaciéon de desempefio®?, siendo
s6lo en la técnica donde operan los apercibimientos y suspensiones por ser una

noémina conveniada y con presencia sindical.

Es entonces que esta organizacion, a partir de una presentacion particular en
sociedad y con un discurso de excelencia bastante marcado, abre el juego a una
modalidad de trabajo preciso. Los sujetos inmersos en ella, deberan satisfacer a
los clientes dentro de este estandar prefijado, y mantener una sinergia positiva
con sus pares y colaboradores. La funcion de bisagra entre aptitudes valoradas
por la empresay la forma de trabajar, sera clave para entender que un empleado
no solo se desarrolla a partir del autocontrol, sino que también influye en el ac-
cionar de sus comparieros y de sus supervisados; en resumidas cuentas, influye
en el accionar de toda la comunidad empresarial. Se es y se busca que los de-
mas sean, denunciando como no apropiadas cualquier conducta mantenida por

afuera la norma determinada.

32 Herramienta presentada y anadida en los anexos.
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Capitulo 4. Marcas en el discurso

En base al interés general por la difusion de la forma empresa en el mundo
contemporaneo, mas precisamente en el ambiente de la organizaciones produc-
tivas y capitalistas, esta tesis analiza fragmentos de discursos de entrevistas per-
tenecientes a empleados de una organizacion de este tipo. Para ello el muestreo
estara orientado a la nomina de gerentes, managers, de la empresa productiva

elegida.

Es sobre este discurso que podremos ver un indicio de lo que nombramos
anteriormente. Buscaremos vislumbrar como impactan las politicas de gestion
en cada subjetividad, incluyendo manifestaciones de adhesion o de resistencia
en algunos casos. Esta investigacion estara centrada en el decir de los integran-
tes del orden de un discurso dominante que impera en el espiritu de un sistema
capitalista actual. Tomaremos como punto de partida la idea de que la relacion
entre lo discursivo y lo social implica siempre la consideracion de que las perso-
nas se involucran en practicas discursivas en tanto individuos y en tanto miem-
bros de grupo; y que la identificacion resultante de esta inscripcion quedara plas-
mada en la conformacioén de ellos (Zangaro: 2011). Estos discursos manageria-
les instalardn una matriz de racionalidad que enmarca, da sentido y configura un
conjunto de préacticas que los individuos operan sobre otros y sobre si mismos.
De esta forma toda accién discursiva, por mas acotada que esté, conforman de

manera directa procesos y relaciones sociales.

Esta percepcion del sujeto sobre su trabajo nos abrira la posibilidad de enten-
der la relacién de este individuo con su préactica de trabajo y la compresion logica
gue anima la dimension subjetiva colectiva en la que aquella se asienta. Es decir
gue nos daré pistas de todo el entramado socio-historico particular y este ejerci-
cio subjetivo individual de la actividad. Considerar que el sujeto individual que
trabaja puede ser comprendido fuera de su inscripcion en el colectivo implica
reducir un fenbmeno multiple a una sola faceta especifica. Implica en definitiva
desconocer, en términos de Guattari, el caracter polifonico de la subjetividad
(Guattari: 1996).

Nos concentraremos principalmente en cinco entrevistas realizadas a mana-

gers de esta organizacion. La idea de este muestreo fue tratar de dirigir la mirada
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a perfiles distintos dentro un grupo comun, el del puesto de manager. De esta
forma, serén recortados y analizados fragmentos del discurso que nos muestren
politicas de adhesion, o bien fallas/resistencias, en la forma de apropiacién de

los valores de esta organizacion.

Estos managers responden a una estructura laboral dividida en equipos de
trabajo, constituyéndose cada uno de ellos en un lider de equipo en cuestion. En
este muestreo especifico tenemos al gerente general, al gerente de sistemas, al
gerente administrativo, al gerente de finanzas y al gerente de repuestos&logis-
tica. El rango etario y la experiencia en la organizacion es amplio. Tenemos den-
tro del grupo personas entre treinta y cuarenta afios que se inician en su carrera
hacia el éxito organizacional; y personas con alrededor de cincuenta afios y gran

trayectoria en este tipo de organizaciones.

El gerente general es una persona con una gran trayectoria en el &mbito co-
mercial. Su experiencia principal la adquirié en una multinacional y luego se volco
a esta organizacion, que si bien parte de un tinte familiar, su nivel de facturacién
y su trayectoria en la red la ubica lider en el pais. Su forma de gestién, basada
cuantitativamente en la venta, hace de su perfil alguien que valora los resultados

concretos de gestion.

El gerente administrativo es una persona que se formé en las instituciones
bancarias. Podria considerarse de la vieja escuela, como alguien que valora un

correcto indice de ausentismo y una imagen cuidada del empleado.

El gerente de finanzas inici6 su carrera en esta organizacion, es joven y pro-
fesional, cuenta con varias maestrias en el campo. Su forma de gestidén es no-
vedosa, de vanguardia, de lo que podrian considerarse las nuevas practicas

orientadas al trabajo por objetivos.

El gerente de sistemas es una persona parca y pragmaticas. Es autbnomo y
autodidacta de formacion. Liderd varios proyectos de actualizacién de sistemas
y softwares de gestion. Actualmente se encuentra liderando la implementacién
de un ERP de gestibn empresarial (Enterprise Resource Planning). Sencilla-
mente hablando, esto es un sistema de informacién y planificacion que permite
la integracion de ciertas operaciones de una empresa, especialmente las que

tienen que ver con la produccion, la logistica y el inventario.
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Por ultimo, el gerente de Repuestos y logistica, es quién administra y lidera
los depdsitos de repuestos de toda la compafia. A su vez se encarga de la ad-

ministracion y venta de los mismos en la estructura de la postventa y los talleres.
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4.1. Formas de adhesion, o de resistencia, al discurso managerial

A lo largo de estas entrevistas, con ciertas preguntas que apuntaban a la per-
cepcion® de cada entrevistado sobre las practicas y herramientas organizacio-
nales, es que pudimos notar que ciertos aspectos eran valorados e incluso esta-
ban interiorizados como formas de gestion, mientras que otros tantos no eran
vividos de igual manera. De forma recurrente, aparecieron formas de ser y de
actuar en el trabajo como modos en que el sujeto se ubicaba en su carrera al
éxito. En este nuevo ambiente organizacional, el sujeto es el Unico responsable

de su situacién, o por lo menos asi lo vive.

Un joven profesional nos enfatiza que su paso por la empresa le permitié ad-
quirir el conocimiento de punta a punta en el negocio y que esto se le va a traducir
en una futura meseta. Lejos de solo mostrarnos la historia particular de este su-
jeto, nos da una pauta clara de como son las nuevas reglas del juego, en un lugar
en donde se inaugura un terreno clave para emprender una carrera casi infinita.
Otro manager nos habla de que el trabajo es uno de los principales lugares en
los que uno se puede desarrollar como profesional, siendo que se ingresa en la
dindmica laboral para lograr ser un determinado tipo de sujeto. Otro sucesivo
actor nos habla de la complejidad que tiene la parte humana y las relaciones en

la organizacion.

Estos testimonios nos dicen algo sobre como este nuevo individuo se posi-
ciona, o deberia hacerlo, en el campo organizacional. Casi al unisono, se nos
presenta la idea de que en todas las compafiias, es posible progresar, crecer y
desarrollarse profesionalmente. Sin embargo, hay ciertas preguntas que surgen
en este punto: ¢Cudl es el precio de este desarrollo? ¢Qué debe poner el em-

pleado y que debe poner la organizacién?

Como primera respuesta a estos interrogantes, pareceria correcto esbozar
qgue el sujeto siempre debera brindar lo mejor si, aplicando la totalidad de su
esfuerzo y de su conviccién. El terreno esta dado para sacar de este trabajador

las mejores aptitudes. Como venimos sosteniendo tedricamente a lo largo de

33 Incluimos en el anexo a la herramienta entrevista utilizada. Sumado a esto, también se podra encon-
trar todo el material desgrabado.
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esta investigacion, existe un sujeto subjetivado, ligado a principios 0 maximas de
conducta laboral. A su vez, se nos revelan experiencias de subjetivacion y deter-
minadas pautas éticas internalizadas por los propios sujetos, que definen formas

de pensarse a si mismos y a los otros en el ambito laboral.

Se nos permitird también abordar otra de las preguntas de fondo que atraviesa
nuestra tesis: ¢ Cual es el sentido ético®* de una conducta laboral en un mundo

competitivo?

En esta organizacién, en donde todos estos profesionales se encuentran ca-
pacitados mejor que nadie en la forma de hacer informes, mostrar resultados,
formular proyectos, ser flexibles y eficientes, sera central para nosotros la forma
en que cada uno interioriza este sentido ético y por ende lo expresa como res-
puesta a través de su discurso. Es entonces que, de la muestra intencional de
cinco managers de la empresa, recortaremos partes de sus discursos y analiza-
remos lo antes presentado. De esta manera, y para dar inicio al andlisis, pro-

pongo una descripcién de cada uno de los actores elegidos.

El primero de ellos, designado como L.P, es nacido en Argentina, tiene 30
afios y es Licenciado en Economia en la Universidad de Buenos Aires. Tiene
una maestria en Finanzas y se encuentra realizando otra en el mismo campo.
Su principal experiencia la adquirié en la organizacién que nos encontramos in-
vestigando. Trabaja hace 9 afos intercalados ya que en sus inicios trabajé un
afo, renuncio y estuvo un afio afuera de la organizacion. Luego retorno a la em-
presa donde viene desempefandose hace ocho afios de corrido. Empez6 como
asistente de contaduria, ahi estuvo hasta que renuncio esta primera vez. Cuando
volvig, arrancé como analista de finanzas hasta la jefatura de finanzas y actual-

mente la gerencia.

En su entrevista nos cuenta un poco de lo que significa su paso por esta em-
presay como vive la experiencia. Esta compafiia de naturaleza PYME le permitio
ver los procedimientos de punta a punta en la organizacion, siendo que en em-

presas mas grandes la especificidad del puesto esta centrada en tareas mucho

34 Cuando me refiero al sentido ético lo hago en funcién de la ética como practica de si. Este cemcepto

aborda tedricamente en los primeros capitulos de esta investigacion especificamentéidorno & dza G I y OA |
ética, es decir a la manera en que el individuo debe dar forma a tal o cual parte de si mismo como mate-
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mas especificas y no es posible ver transversalmente todo. Con esta forma de
caracterizar a la experiencia de saber-hacer, el sujeto valoriza como viene desa-
rrolldndose y cdmo en este adquirir el saber integral del negocio se lo posiciona
de una forma competitivamente positiva. Se presenta la idea de un saber hacer
para ser, y con esto se nos revelan pautas éticas internalizadas que le definen
una forma caracteristica de pensarse a €l mismo y a los otros en el ambito labo-

ral.

Se muestra como una persona que considera que se puede progresar y desa-
rrollarse en una empresa. De todas formas, este actor perspicaz y activo en la
bdsqueda de su desarrollo, nos plantea que, dependiendo del crecimiento,
puede ser que te llegue alguna meseta en la carrera. L.P presenta interiorizado
el concepto de que el progreso esta alineado al tener un determinado cargo en
la estructura, ser manager. Existira, entonces, una configuracion subjetiva inti-
mamente ligada a esta nocion de éxito capitalista managerial, que en fin dltimo

estara orientada hacia el status econémico

Es lo que me paso a mi, creo que llegue a la gerencia en el corto plazo y no
podria haberlo tenido en otra organizacién porque tendria que haber pasado
por muchas mas escalas y a veces hay cuestiones burocraticas que hacen
al ascenso, permanencia minima en un puesto y demas, que eso en una
empresa me hubiese llevado mucho mas tiempo, pero el hecho de haber
llegado a una gerencia mucho mas joven va a replicar en que probablemente
me quede en esta gerencia durante mucho tiempo. O sea, creo que, si se

puede mover, ascender en forma rapida pero el estancamiento va a llegar.

Este fragmento de su entrevista, pareceria indicarnos que este sujeto busca
constantemente su desarrollo y un acercamiento a la condicion de empresario
exitoso. Esta cuestion hace que adquiera la forma de una continua superacion
en donde solo le genere placer la superacién de obstaculos nuevos en una ca-
rrera interminable; caso contrario, sera percibido como una meseta o un deteni-

miento en su desarrollo empresarial.

Sumado a esta valoracién del puesto y del crecimiento en una estructura de
trabajo, también operara, en este tipo de hombre moderno, un concepto de mo-
tivacion producto del sistema social. Estas motivaciones se legitiman en los sis-

temas de formacién y las profesiones. Es en paralelo a alcanzar una determinada
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posicion en la estructura social y un determinado status, que se valora el caracter

de ser profesional

En esta organizacion en particular, el profesionalismo es necesario. Es una
empresa familiar que va creciendo con el tiempo entonces hoy en dia no hay
muchos profesionales en la poblacién de la empresa, entonces el hecho de
tener una carrera universitaria y seguir avanzando en el estudio hace que

resalte facilmente de toda la poblacion.

A su vez, este manager debera hacerse cargo de ciertas responsabilidades e
interiorizar formas adecuadas de actuar en el ambito empresarial. Es esperable
entonces gue se desarrolle como un sujeto ético con toda una serie obligaciones
autoimpuestas a la mejor forma d e | i vd svtia @mo adaconstituitse
como un sujeto laboral ejemplar gran parte de su tiempo, siempre orientado a los
objetivos organizacionales. Mas que una prohibicion, aqui se trata de una forma

de ser para ocupar este determinado puesto

En ciertos cargos se le empieza a exigir de mas que lo que podria tener otra
organizacion. Es por el mismo caso que el directorio es la familia. Entonces,
es una modalidad de vida, ellos son (hombre de la empresa), son la empresa
las 24hs del dia los 7 dias a la semana. Entonces, por ahi requiere que una
persona que ocupa un cargo jerarquico tenga las mismas responsabilidades
y el mismo compromiso con la organizacion. Casi como un bien familiar se

lo ve.

En esta primera entrevista podremos visualizar como la organizacion tiene
efectos sobre las cualidades, el destino profesional y el estilo de vida del traba-
jador. Estos efectos dan cuenta de como se valora la total entrega al trabajo y el
desarrollo profesional. La consideracion familiar de la compafiia, refuerza esta
entrega y esta valoracion de las aptitudes profesionales. Es decir, que cada su-
jeto en su carrera corporativa, debera abogar por la autogestion de las capacita-
ciones y el manejo del capital humano propio a los fines de alcanzar un determi-
nado puesto en estadinami ca de fbi e n €ala un@ dentltoidela
PYME, debera adquirir la mayor cantidad de conocimientos utiles en esta carrera
corporativa moderna. El hecho de ser PYME no determina ningun obstaculo en
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la consecucion y en la gestion a la forma de managment moderno®®. Incluso el
plan de carrera estd mas presente que nuncay, para quién lo sabe aprovechar,
ofrece una vision mas transversal de la compafiia con su consecuente aprendi-
zaje y posterior empleabilidad en el mercado. En dltima instancia, presenta una

marcada orientacion para aquel empleado que autogestiona su capital humano.

En la confluencia de estas practicas y discursos, se deja ver un nuevo tipo de
hombre con un estilo de vida caracteristico y con valores que guian su conducta.
Incluso, da cuenta, de las formas que se imprimen en este sujeto, que visualiza
e imagina una determinada forma de ser y de vivir, siempre acorde a las necesi-
dades de una organizacién. La autogestion como recurso necesario para la em-

presa es actual y futura.

De acé a 5 afios me visualizo en un cargo, no sé si cargo es la palabra, pero
en tareas mucho mas estratégicas casi como las de un director financiero y

con una vision del negocio mucho mas integral de la que tengo actualmente.

Otro de los actores elegidos dentro de este muestreo de managers, es C. W.
C.W. tiene 50 afios y es Licenciado en administracion de empresas. Su expe-
riencia fue adquirida en distintas instituciones bancarias en las que se desem-
pefio a lo largo de su vida. Ingresé en la compafiia hace 12 afios en el sector de
cobranzas. Después de esto, fue jefe de cobranzas, pasé a otras unidades de
negocio y hoy es el manager de administracion. Se lo podria considerar una per-
sona clasica, que recubre de manera formal el ambiente de trabajo. En su dis-
curso, y por ende infiero dentro de sus pensamientos recurrentes, considera que
el ambiente empresarial es un lugar en el que con dedicacion, esfuerzo y desem-

pefio es posible adquirir un desarrollo profesional.

A lo largo de esta entrevista, se evidencia que vislumbra de manera positiva
el paso por la compaiiia. El identifica que existié un crecimiento y por ende tam-
bién un desarrollo desde su ingreso en la empresa. De alguna manera, concibe
gue este crecimiento se debié a una meritocracia propia basada en su esfuerzo

y dedicacién. Para C. W. el trabajo es una forma de produccién de valor y nos

35 Este término lo utilizo para designar todas las practicas caracteristicas de la empresa detalladas en ca-
pitulos anteriores.
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da una pauta de cOmo esto se traduce en un bienestar personal. En su basqueda
de bienestar y de éxito, ubica el centro de su accionar en el dominio de una
practica que le permita acumular. C.W siente que es una persona exitosa por
tener un determinado puesto en la carrera organizacional; y esto hace posible
que se dignifique su figura, trabajando. Esto ultimo también acarreara que tras-

lade este valor a sus seres queridos

yo vengo a trabajar contento en el sentido que si trabajo para mi eso se
traduce en un bienestar para mi familia, para mis seres queridos, también es

algo que dignifica a cada uno.

Nos aparece asi un sujeto con obligaciones autoimpuestas, que debe auto-
gestionarse y subordinar ciertas cuestiones personales al desarrollo en la orga-
nizacion. Llegara un punto en que la misma satisfaccion pasara por ocupar de-
terminadas posiciones y lograr con esto un determinado desarrollo organizacio-
nal. Desde el esfuerzo y la resignacion de sus cosas, accede al camino del desa-
rrollo profesional y a la gestion del capital humano. Dentro de esta dinamica el

ser humano ha pasadoaconsi der ar se ¢ omdel praducto derlmduct o0

gue su cargo producel y cuyos resultados deben ser cuantificados. Esta forma
de Aresignaci-ndo de |l a que nos habl a
cién o un sentimiento de falta, sino que se puede ver como el goce en las tareas
organizacionales. Incluso estas valoraciones propias, se traducen en una forma

de ser y/o satisfacerse en el trabajo.

Por una cuestién muchas veces de tiempo y la responsabilidad del puesto
quizas los proyectos personales quedan un poquito relegados, quizas uno

siempre prioriza el trabajo mas que el proyecto personal.

Lo caracteristico de este ensamblaje en el sujeto moderno, es la transmuta-
cion del goce personal en un hacer empresarial. Se es y se goza ilimitadamente

en un desarrollo y una carrera interminable.

Es en este desarrollo profesional y en el ocupar un determinado lugar, que se
pone énfasis mas alla de los objetivos operativos de la empresa. El sujeto con-
ceptualiza como valiosa la verdad donde sitGa su veredicto de éxito, en base a
lo cual pone a prueba tanto su valor como su ser. Se ubica explicitamente al

trabajo como una forma de produccion de valor, indistintamente si la valoracion
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gue se le da al trabajo personal de uno se condice con la cuantia que uno espe-

raba recibir por el:

Y ahi creo que hay un mix. Quizas uno alcanza el objetivo y pretende una
valoracién del otro lado, en este caso seria de la empresa que quizas la
valoracién est4, pero no al nivel que uno pretende. Entonces, bueno... Ahi
quizas se produce esa dicotomia, de esperar algo que la otra persona te va
a dar, pero no la cuantia que uno espera. Eso puede pasar y a veces se da
que uno cumple con el objetivo y la expectativa que es la contrapartida de
eso también se cumple, se ha dado y a veces no. Pero bueno, como te digo,
eso es una dicotomia que a veces uno espera algo de otra parte. No siempre

se da en la medida justa que uno considera que deberia ser.

El ensamblaje entre la forma de ser del sujeto y lo que la empresa determina
como forma de actuar en la organizacion, nos presenta como resultado a una
persona expectante de la valoracion de su trabajo; y alguien que normaliza una

forma de ser corporativo, propia de ocupar un determinado puesto

Hay que ser contante, no hay que decaerse ante las primeras adversidades,
sino que hay que seguir, que hay gue seguir buscando la vuelta, que a veces
capaz hay que ser mas prudente de lo que uno es normalmente para con-

seguir algo.

Este sujeto que puja constantemente por el desarrollo y el acercamiento a
esta condicion de empresario exitoso, adquiere una forma de ser de continua
superaciéon. Siempre buscara progresar y crecer, identificando a la empresa
como la Unica capaz de brindarle esto. Esta doctrina de la excelencia junto a la
idea de progreso, establece la posibilidad de seguir avanzado con un nivel de
exigencia cada vez mayor. Sera una superacion de obstaculos nuevos en una
carrera interminable hacia esta nocion de éxito. En este recorrido, dotard a su

persona de las mejores practicas y habilidades que el puesto requiera.

Y yo creo que uno siempre quiere progresar y, como te dije antes, la em-
presa me dio la oportunidad de hacerlo y bueno: si la empresa me da de
nuevo la posibilidad de hacerlo y me convoca, yo voy a estar dispuesto y Si
no... Bueno, yo creo que la unidad de negocio en la que estoy hoy siempre
tendré cosas para mejorar. Podré modificar para bien y creo que hemos al-

canzado una vara muy alta en la empresa, asi que a seguir creciendo. Esta
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vara es cada vez mas exigente, cada vez mas alta. Entonces, bueno... Qui-
zas si no hay una oportunidad de nuevas areas tendré que seguir creciendo

en la unidad de negocio apuntando cada vez mas alto.

En esta carrera hacia el éxito que estamos analizando, el sujeto no solo se
encuentra movido por su desarrollo individual, sino que también sera valorado i
y se trasladara positivamente en la subjetividad del manager como una forma de
apropiacion del discurso manageriali el desarrollo de su equipo. De esta ma-
nera, este sujeto se encuentra instado a actuar como guia o bisagra (entre em-
pleados y duefios) para aquellos que vienen haciendo esta misma carrera por el
desempefio. Mediante el andlisis del fragmento del discurso de este manager

C.W. podremos ver como esboza algo de lo antes expuesto:

A veces con esto Ultimo que dije, por ejemplo, si de repente en mi grupo de
trabajo, existe alguien a quien tome y no tenia ni idea del trabajo y hoy veo
que tiene autonomia, decisioén, que crecid, eso es algo que quizas no es un
aporte ni econémico ni algo puntual, sino que es un aporte humano que qui-
Z4&s no se ve, pero la persona si lo valora porque sentis el desarrollo de ella.
Eso seria un aporte importante a la empresa no se traduce en otros aspec-
tos, no es un aspecto econémico, quizas también le hago la pata a la em-

presa, pero a veces, seria un aporte importante para mi y me gratifica.

Siguiendo con el andlisis de entrevistas, llegamos al tercer manager
elegido. R.B. tiene 40 afios y es ingeniero industrial. Tiene una maestria en
direccion de logistica y cadena de suministro (Supply Chain). Se desem-
pefia como gerente de repuestos hace casi 6 afios, pasando por una jefa-
tura durante 3 afios. Nuevamente, en esta doctrina de la excelencia en la
que el sujeto se puede ir desarrollando en una carrera casi infinita, nos en-
contramos con la percepcion interna de meseta. Este sujeto que percibe
gue no puede lograr nada nuevo, pierde la satisfaccion de estar viviendo su

desarrollo por mas que su desempefio sea positivo:

el paso fue un crecimiento profesional que lo busqué en el momento que me
cambié de la empresa anterior. Creo que éste se logrd, hoy estoy en una
etapa no sé si una meseta, pero sin una gran vision de lo que pueda acon-

tecer, un estancamiento.
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En este campo excelente que la organizacion presenta, el empleado debera
ser una persona constantemente perspicaz en la busqueda de su progreso, ya
que él es el Unico responsable de lograr desarrollarse como aptitud del ser:

si yo calculo que hay posibilidades de desarrollo, el empleado tiene que po-
ner una apertura a la evolucién, al cambio, una voluntad al cambio porque
puede ser dentro de una misma &rea o en otra, entonces tiene que estar
bien predispuesto a este cambio, no sélo a lo que uno desea, sino que mu-
chas veces puede estar enfocado hacia otro lado. Por el lado de la empresa,
primero ver a esa persona como un potencial y por otro lado ver una posicion

vacante para que la persona se pueda desarrollar.

Es en el trabajo que se le permite a uno reconfortarse con el desarrollo profe-
sional. El sujeto ingresa en esta dinamica laboral para lograr ser un determinado
tipo de hombre, lo cual se traducird en una puja constante por la maximizacion

de los beneficios y del crecimiento de su status.

Uno trabaja en una empresa primero para desarrollarse profesionalmente
en lo que uno, en algunos casos, desed estar o intentd profesionalizarse o
estudiar. Bueno... a todo eso volcado una vez que empieza a trabajar real-
mente. Entonces, cumplir metas, objetivos, llegar a logros, todo eso hace

que uno se sienta reconfortado con el trabajo.

Este desarrollo y autogestion que se requiere, dependeran también de la vi-
sion de uno mismo a partir de la internalizacion de estos valores organizaciona-
les6. El sujeto realizara aquello que crea valioso y esperara que se vean y valo-
ricen sus resultados. Es entonces en esta carrera por el desarrollo, que el sujeto
debera aprender a convivir con su propia percepcion de valor a partir de interio-
rizar lo que el discurso del managment le dice a través de los valores y la visién

presente en las practicas de administracion y de gestion.

Este nuevo sujeto ya no valorara las practicas laborales de la l6gica estanda-
rizada del trabajo caracteristico de las fabricas®’, sino que ahora tendra presente

como guia la nueva dindmica de trabajo managerial:

36 En capitulos anteriores detallamos lo que entendemos por valores internalizados y como estos son
diseminados pola misma compaiiia.

37 En capitulos anteriores desarrollamos y diferenciamos las practicas laborales anterinesmgh
mentmoderno.
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Trabajar mas por objetivos y no tanto como en otras épocas, dejar de traba-
jar por compromiso y trabajar mas por resultadosé y no hace falta que una
persona trabaje 6 horas para ser eficiente o que trabaje 10. Me parece que
hay una confusién en eso de que en algunos momentos podés trabajar 6 y
en otros podés trabajar 15, porque asi lo demanda la necesidad del negocio

o de la tarea, pero no tener un horario fijo.

En el nuevo contexto managerial, las condiciones 6ptimas para que el sujeto
sea excelente se encontraran dadas. Y es entonces que cualquier dificultad en
el trabajo es vista como una dificultad psicolégica del ser38. Es normal que el
sujeto esboce la dificultad con la que se encuentra en esta época, como si en

algun punto fuera una dificultad de su ser para adaptarse a esta dindmica laboral:

la verdad que no es algo que me moleste y el que mas me aparece es en
algunos casos es la problemética, la complejidad que tiene la parte humana
y las relaciones dentro de la organizacién, porque es muy complejo como
interactuar todo el tiempo para que uno pueda sentirse comodo dentro de
una organizacién. Eso es lo que mas me preocupa hoy en dia en la organi-
zacionncada vez que vengo a trabajaré No tanto
sino en las politicas que pueda tomar una decisién que capaz puede estar
uno de acuerdo o no, la relacion entre las personas que puede ser mejor 0
peor, la relacion mia con los otros y los otros conmigo, por su puesto. En-
tonces, eso crea una situacion en la que hay que ser muy empatico para
resolver muchas cosas y muchas veces no se logran. Entonces termina

siendo un desgaste el trabajo mismo.

Esta nueva época exige un marcado componente de inteligencia emocional
para saber actuar y sentirse comodo en una dinamica corporativa de excelencia.
Dentro de estas exigencias, y para no caer en un problema psicolégico de no
adaptacion, aparecen ciertas dudas y dificultades a |la hora de trabajar. La politica
de gestidn organizacional se nos presenta, aqui también, como una dificultad
para este empleado por no encontrarse alineado a la misma. Las definiciones
organizacionales rara vez podran ser consignadas para todos los colaboradores

por igual por su contenido subjetivo y estrictamente humano.

38 El problema econdmico visto como problema psicoldgico del ser fue desarrollado en el capitulo 2 de
|.

Sai A Y @ Sadepresibh geéemlizada, ¢un problema econdémico o psicolégidd?
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En este recorrido de andlisis de entrevistas, llegamos al manager S.P. Dicho
actor tiene 50 afios y es Licenciado en Comercializacion. Cuenta con varios cur-
sos en el exterior que contribuyeron a formar un sélido perfil administrativo y
comercial. Tiene una importante trayectoria laboral en la parte comercial de va-
rias empresas, incluyendo multinacionales. Se desempefia en la compafia hace
exactamente 10 afios. Su puesto actual es el de Gerente General a cargo de
todas las areas operativas comerciales de la empresa. No siempre tuvo esta po-
sicion, ya que, cuando ingreso, se encontraba exclusivamente a cargo de la Ge-
rencia de Venta de vehiculos comerciales, camiones y Vans. Al tercer afio incor-
pora, entre sus responsabilidades, a la venta y postventa de autos. Dos afios
después, terminard incluyéndose en su gerencia general todas las ventas de las

unidades de negocio, la administracion comercial y la postventa.

Su perfil de trabajo podria definirse como de la fvieja escuela meritocraticad
de desarrollo, en donde todo se consigue a partir del esfuerzo propio. Especifi-
cament e acufo el termino meritocracia
litico, de organizacion de la sociedad, basado en el mérito. Es decir que los pues-
tos, jerarquias y funciones, sean candidaturas politicas o sean puestos laborales,
se obtienen atendiendo exclusivamente a la evaluacion del mérito y la capacidad

personal de | os individuos para ello

A lo largo de su discurso, podemos ver un ensamblaje entre la valoraciéon de
su desarrollo profesional y el desarrollo que fue teniendo con la incorporacién de
las distintas unidades de negocio a lo largo de su carrera. Dentro de esta carrera
por la busqueda de la excelencia, se puede ver que identifica y cataloga todo su
accionar a partir de desafios operativos e internos que fue logrando. Es calcula-
dor y vincula su desarrollo a la medicion y el crecimiento que fue obteniendo con

las unidades de negocio con las que trabaja:

existen momentos en los que uno esta mas contento y momentos en los que
uno se enfrenta a situaciones que generan cierta frustracion. Pero, en lineas
generales, yo me siento muy contento con mi experiencia. Y después, para
adelante, este para adelante tiene que ver con conseguir, por un lado, crecer
el negocio y por el otro seguir creciendo yo profesionalmente. La verdad que
es un tipo de actividad que me expone a desafios internos y externos, inter-

accion con clientes, con proveedores, con nuestro socio principal que es la
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terminal automotriz. Asi que siempre hay ahi espacio de aprendizaje y cre-

ci mientoé

En su discurso se puede ver como dentro del ideario managment, el desarrollo
es visto como estrictamente posibilitado por el esfuerzo propio. Las cuestiones
laborales le generaran a este individuo un goce coincidente con el que podria
experimentar es su esfera privada. Se nos presenta un tipo de hombre corpora-
tivo responsable de su propio destino en esta carrera por el éxito:

yo creo que en todas las compafiias se puede progresar. En ese aspecto
soy bastante de lo que seria la vieja escuela y creo que la premisa de crecer
en una compariia depende mayormente de tu propio esfuerzo, tu propia con-
viccion, tus ganas de progresar, tu capacidad de asumir desafios, de dejar

atr8s | o conoci doé

En este camino por el éxito profesional, el sujeto interiorizara conductas valo-
ras y ubicara en ellas su fuerza pulsional deseante. Con este concepto, me re-
fieroent ®r mi nos freudianos, al Aconcepto front
tico, como un representante psiquico de los estimulos procedentes del interior
del cuerpo, que arriban al alma y como una magnitud de la exigencia de trabajo
i mpuesta a | o an2mico a consecuefFruda de su
1905). Este sujeto llega a esbozar un mecanismo de compensacion que logré
con respecto al tiempo que le designa a las cuestiones ajenas al trabajo. Puede
hacer y ser, siendo que resigna algunas cosas, pero las compensa de una de-
terminada manera que le permita tolerar dicha pérdida. Considera que el tiempo
entre cuestiones personales y laborales esta desproporcionado, pero interna-
mente, y a su manera, lo nivela. Esto nos da una pista acerca del ensamblaje
entre este nuevo tipo de hombre y la forma de ser en este ambiente managerial.
Para cumplir y ocupar una determinada posicion de éxito managerial se deben
nivelar formas deseantes. Es decir que, en la carrera por el éxito, su ser se ade-
cua a gozar dentro de los términos corporativos, ideando un mecanismo que le
permita tolerar que no solo su esfera privada le da dicha posibilidad. En su dis-

curso, esto aparece especificamente de la siguiente manera:
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Creo que uno tiene que encontrar que la calidad de tiempo que le dedique a
su vida personal reemplace a veces la diferencia de cantidad, uno pasa mu-
chas horas en el trabajo, la calidad de horas que uno le pone al trabajo no

es constante, obviamente,por que son muchasé

Casualmente, el éxito comercial de la empresa se condice con el propio éxito
profesional por la calidad del perfil en cuestion, en este caso un empleado de
corte estrictamente comercial. Este tipo de perfiles orienta el éxito a resultados
econdmicos y, al ser una empresa propia de la dinamica capitalista, el ensam-
blaje incluso puede ser mayor. Es caracteristico entonces que experimente una
directa satisfaccion en ver como la empresa, comercialmente agresiva, gana te-

rreno frente a otras:

€s una empresa comercialmente agresiva, que quiere ser mas grande, que
quiere tener mas porcién de mercado, que quiere ser relevante, importante,
y eso creo que todos los que trabajamos aca lo sabemos. Nos gusta ser

primeros, nos gusta ganar, nos gusta ser mejoresé

Este perfil, que quizas del muestreo total podria ser el més alineado en cues-
tiones del ser y del quehacer institucional, da cuenta en su discurso de que la
distancia entre la valoracion profesional y la empresa siempre estara presente.
Siempre quedara un mas alla, una distancia entre el reconocimiento que se es-
peray el que se brinda. Esta dinamica presente en la carrera interminable, podria
interpretarse como un motor del desarrollo. Especificamente a nivel discursivo lo

podremos ver como.

No por la pequefia razén de que algunos objetivos si y otros que no, a veces
la empresa tiene objetivos que hay que hacerlos y que no tienen nada que
ver y se acercan remotamente a mi realizacion personal o a sentirme satis-
fecho. Simplemente, tenés, si querés, la satisfaccion de haber cumplido,
pero no necesariamente eso esta alineado con la organizacion. Si querés

como objetivo central, deseo de crecer, de ser ambicioso... ahi un poco si.

La vision managerial del éxito se encuentra presente a lo largo de su discurso.
Este sujeto ubica la realizacion profesional y el desarrollo organizacional en ir
para adelante con la empresa, a la manera de un bloque Unico empleado-orga-

nizacion:
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la Gnica forma de tener éxito es siempre para adelante°é

Esta valoracion subjetiva alineada al desempefio econémico capitalista, da
cuenta de una vision ideoldgica vinculada estrictamente a la valoracion econo-
mica y financiera, fria del capitalismo. Esta vertiente se encuentra acompafando
un proceso moderno de deshumanizacion del trabajo, en el que, como logica de
las empresas es imprescindible una profesionalizacion de los equipos de trabajo.
Esta profesionalizacion sera una aptitud ampliamente valorada por encima de
otras que puede tener una persona y se constituira como una de las maneras
i c o nt auleltiene e sujeto de aprovechar su tiempo en la organizacién y or-

ganizar con este su capital humano.

Si creo que, como muchas empresas familiares que tienden a dar una valo-
racion enorme al concepto de confianzaé todos queremos tener gente de
confianza o lograr tener gente de confianza, pero el tema es que interpreta-
mos por c¢ on fpdersomansedte nfe gustaria... Bueno, como te dije
es una empresa familiar en un proceso de crecimiento y profesionalizacién
gue ya lleva un tiempo largo y que ha avanzado muchisimo desde que yo
llegué aca a hoy creo que el cambio es muy importante. Me gustaria de aca
a cinco afios que ese proceso pueda... no diria terminar, creo que nunca
termina, pero si avanzar hacia el punto donde los duefios de la empresa
puedan sentirse mas tranquilos y poder realmente alejarse de la operacién

del d2a a dz2 aé

Con este ultimo fragmento, podemos ver como la valoracion de este ma-
nager esta mas orientado a la capacidad y las aptitudes del recurso hu-
mano. Es decir que se presenta una subjetividad alineada al desarrollo del
capital humano y la profesionalizacion. S.P. esboza una critica al senti-
miento de confianza que despiertan recursos que no han realizado una ges-
tion cuantificable de su desarrollo corporativo. Est os recur sos que id
tan confianzao en | os dir egdesarmoagigs. no son r e
Y esta falta desarrollo, desde la l6gica managerial y el discurso de este

sujeto, se debe a una falta de nocion profesional en esta carrera hacia el

3 La designacion de estaanagerRS G A NJ LI NI} RSt FyGSé LR2RNNI O2yaa
OALft Fytt23F | €1 RS GadzomANE LINBASYyGS penfapst LI Iy
dria indicar una apropiacion discursiva de los términos distribuidos por las herramientas de gestién em-
presarial.

RSN
RS
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exito y desarrollo excelente. No hay lugar, por lo menos para este manager,
para personas gue no se ocupen de su carrera y de su desarrollo profesio-

nal.

Por ultimo, analizamos la entrevista realizada al manager M.S. Dicho manager
es nacido en Argentina, tiene 40 afios. Es autodidacta de profesion, siempre se
intereso por formarse en tematicas referidas a sistemas. Se desempefia hace 16
afios en la compaifiia, no siempre en la misma posicion. Empez6 desde la posi-
cion fimas bajaden la parte de sistemas. Desde la reparacion de pc hasta hoy,
que es el gerente de sistemas de la empresa. Es una persona directa, pragmatica
en sus respuestas. A lo largo de su carrera, lider6 varios proyectos de actualiza-
cién de sistemas y softwares de gestion. Actualmente se encuentra liderando la
implementacion de un ERP de gestion empresarial (Enterprise Resource Plan-

ning).*°

Una vez mas, se puede apreciar una cierta distancia entre la ponderacién del
desarrollo que se tiene en una organizacion y la propia apreciacion de la misma.
Este fenbmeno pareceria responder al discurso de un perfil manager desarro-
llado con conocimiento amplio del negocio. Es decir que, si bien el ensamblaje
entre la forma de ser y las aptitudes valoradas y buscadas por la organizacion
es mayor, en estos sujetos aparece una visibn mucho mas critica de lo que la
organizacién brinda en contraposicion a lo que se da. Su valoracion de la carrera
profesional realizada en la organizacién lo llena de orgullo, al tiempo que da
cuenta de un sentimiento de culpa del propio individuo con respecto a la asigna-
cion del tiempo a su vida personal. Si bien la apropiacion del ideal del ser en el
ambito organizacional se encuentra muy presente, el discurso de dicho actor,
Nnos presenta a un sujeto que siente malestar por las cuestiones resignadas a lo

largo de la carrera que ha tenido para ocupar esta posiciéon de manager.

La realidad es que mi caso particular, por un error mio, basicamente es un
95/5. Siendo 95% el tiempo que le dedico a la empresa. Considero que esto

no es lo recomendable, y después de estos 16 afios estoy empezando a

40Tematica que se desarrolla brevemente en la introducciéon de este capitulo.
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cambiare st e porcentaje hothasgmentes @&MNi

Workaholic no es saludable, ni te trae ningun beneficio personal en el me-

diano plazoé

A lo largo de su carrera liderd varios proyectos que a nivel profesional eran

considerados por él como un desafio. El haberlos culminado de una manera co-

rrecta, con resultados positivos, le permitié experimentar el sentimiento de reali-

zacion profesional. Esto nos da cuenta de un cierto ensamblaje pulsional en la

consecucién de estos objetivos que a la vez son profesionales e internos, y ade-

mas significan una necesidad desde el punto de vista organizacional. Al igual

qgue en el discurso de los otros managers, la apropiacion de las aptitudes valora-

das por la empresay la ética organizacional dan cuenta de una nivelacién y apro-

vechamiento psicoldgico por parte del sujeto en la forma de actuar dentro de la

|6gica corporativa. EI manager, en esta carrera hacia el éxito, encontrara diferen-

tes maneras de sentirse realizado:

satisfaccion, realizacion, orgullo para mi. Fue muy importante porque incluia
un montén de cosas. Mi posicién personalmente cambié mucho en un punto
de inflexién previo a este proyecto, ya que tuve que manejar este proyecto
y me sirvié para reconvertirme y entenderme mejor mi relaciéon con el resto

de la gente, o sea del proyecto.

El discurso de este manager nos muestra que el aprovechamiento de
las pautas manageriales existira siempre que la premisa de valoracién or-
ganizacional se encuentre cercana a la valoracion propia del esfuerzo que
destina cada empleado al trabajo. Con esto, me refiero a una adecuacion
entre valoracion organizacional y personal. Y, me reservo la conceptualiza-
ci-n de fAcercan?a en | a valoraci
una naturaleza subijetiva por desprenderse de la misma valoracion del ser
humano. Es decir, que en el mejor de los casos podra ser cercana pero
nunca idéntica. Toda la gama de componentes psicoldgicos de frustracion
o de sentirse infravalorado en contraposicion de lo que se brinda, estaran

siempre presentes o por lo menos seran cambiantes en el tiempo.

A lo largo de este capitulo pudimos mostrar los fragmentos mas signi-
ficativos de los distintos discursos manageriales. En estas formas de res-

ponder a la norma organizacional, podemos apreciar diferentes maneras

o
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de adecuacion y de respuesta del sujeto a la empresa. Dentro de esta ca-
rrera organizacional que le dicta al sujeto como deber ser y que debe hacer,
por momentos vimos managers inmersos en un recorrido infinito en donde
ninguna accion o conocimiento era el suficiente para seguir creciendo de
manera constante. Esto terminaba conceptualizandose en un sentimiento

de meseta o de lentitud en el desarrollo.

También vimos actores que, en una transmutacion activa, adquirian
un determinado goce en alcanzar puestos en la carrera del éxito. Esto sig-
nificaba un bienestar, no solo individual, sino también colectivo junto a sus
seres queridos. El profesionalismo, y con esto la satisfaccion de alcanzar
una determinada posicidn, se traducia para los individuos en un bienestar
casi familiar. Es decir que desarrollo, y por ende crecimiento econémico,

podrian equipararse a un bienestar en la vida cotidiana.

En otros momentos del capitulo, vimos a un sujeto ligado a la Iégica
capitalista de acumulacion que se traducia directamente en la satisfaccién
por alcanzar una mejor ganancia para la compafiia. Esta trasmutacion del
goce privado en el goce econdmico y publico de la empresa, hablara de
una forma de adecuacién casi perfecta*! a la norma corporativa. Este
mismo actor nos dio un ejemplo muy concreto de valoracion empresarial.
El mismo se baso en la descripcidn de la I6gica de la gestién contable del
sujeto con las aptitudes propias dentro de su capital humano. Es decir que
pudo explicitar esta nueva necesidad del sujeto de convertirse en empre-
sario de si mismo y liderar asi su desarrollo mediante un profesionalismo
marcado que le permita adquirir todas las aptitudes que son valiosas en la
empresa. Condiciones como confianza y lealtad ya no forman parte del
ideario de aptitudes mas valiosas de las compafias. En la l6gica moderna
del desarrollo, preocuparse por alcanzar aptitudes profesionales, constituye
una premisa central a la hora de gestionar el capital del que un empresario

de si mismo dispone.

Por ultimo, vimos también en este desarrollo, un manager preocupado

por alcanzar objetivos concretos y valiosos. Si bien la valoracién interna se
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encuentra colmada en cierta medida cuando uno de los objetivos se cum-
ple, también aparecera un sentimiento de frustracion por una distancia en-
tre como un sujeto piensa que deberia ser valorada una accion producto de
su esfuerzo y dedicacion; y la valoracion que la organizacion le designa a
la misma. A mi parecer, esto Ultimo siempre estara presente por la misma
naturaleza subjetiva y humana de toda valoracion de conductas. Es decir
que este mismo sujeto que debera ser activo en alcanzar objetivos y habi-
lidades concretas, también debera ser activo en una busqueda por el sen-
tirse valorado. Esta condicion también dependera de él mismo, ya que toda
frustracién o falla en la adecuacion, sera un fracaso psicolégico. Este nuevo
sujeto, cargara con la responsabilidad de liderar la busqueda habilidades
valiosas, desarrollar objetivos e interpretar la valoracion organizacional
como cercana a la que él mismo le hubiera destinado. Cualquier senti-
miento de frustracién que le impida seguir desarrollandose como manager,

serd un obstaculo mas en su carrera hacia el éxito corporativo.
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4.2. La herramienta de desempefio como otra manera de concretizar valo-
res.

Sumado a este andlisis de los distintos aspectos presentes en las entrevistas,
con todas las aptitudes valoradas por la organizaciéon y la consiguiente interiori-
zacion como forma de apropiacion de los managers en cuestion, me resulta im-
prescindible también analizar concretamente la valoracion de la herramienta eva-
luacion de desempefio. Este artefacto es utilizado por la organizacién como una
manera mas de homogeneizar sus poblaciones, esparciendo los valores y las

aptitudes consideradas esenciales.

Un punto importante a considerar es que cada uno de los distintos managers
lo vive de una forma diferente y, en consecuencia, sustanciosa para nuestro ana-
lisis. Algunos de ellos consideran que es un fetiche de las grandes organizacio-
nes, un instrumento que deben tener las organizaciones exitosas, ya que las
Aimej praadicasen recursos humanoso as?2 | o
mientos concretos que permite contar con una ruta de trabajo mas certera. Y los
mas experimentados agradecen el marco que brinda la herramienta para llegar
sus subordinados; para hacer frente a los aspectos que es preciso corregir y de

los cuales este sujeto se debera apropiar en la carrera hacia el éxito.

Esta herramienta es una particularidad mas de la empresa en la que este su-
jeto trabaja. Da cuenta de que existe y es Util en las compafiias de vanguardia,
en aquellas que saben como organizar y potenciar sus recursos. Este instru-
mento de evaluacién de desempefio, a nivel general, es valorado por los miem-
bros de la organizacion como una ruta de trabajo. Una forma de condensar lo
que se espera de cada uno en el ambiente organizacional. Se inculcara enton-
ces, en el sujeto, todas las aptitudes valoradas en este camino que es preciso

transitar hacia el éxito.

yo siempre estuve acostumbrado a trabajar con eso*?, como te decia en otro
ambitoé vy si, te guia, te marca un norte, te da un rumbo no sélo por lo que

la organizacién te pide y necesita, sino también a vos en tu trabajoé te

42 Referencia al instrumento Evaluacion de desempefio
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orienta para ser mas eficiente y eficaz y con tu equipo de trabajo por que vos

después sabes como tenes que direccionar a la gente.

El individuo ha aceptado entrar en esta l6gica de una evaluacion permanente
acorde a un ideal de excelencia y se responsabiliza de esto. Mediante modifica-
ciones en su conducta y aprendizaje continuo, ha llevado a cabo lo que de él se

esperaba a través de esta coaccion autoimpuesta.

Si te ayudaé , como en mi casoé me han manifestado el grupo de trabajo
que los ayuda un monténé E n t o, nuestra principal objetivo hoy y tam-
bién por un poco con la condicion de la empresa, a lo que se dedica es la
cobranza que es central y por eso mantener la morosidad y después el desa-
rrollo de algunas personas y su puesto trabajo, posicionarlos en alguna je-

fatur aé

Por otra parte, este instrumento también es conceptualizado como un marco
u ordenamiento que le da al empleado, que se encuentra en condicion de lider,
las herramientas necesarias para el correcto feedback de desempefio. La eva-
luacion de desempefio debe existir como ordenador, como un componente que
permita la apertura al didlogo para que el colaborador entienda los objetivos,
hacia donde se dirige la empresa y cémo contribuye cada uno con su trabajo. Es

decir que a la par de que ordena, dota de valor al accionar del sujeto corporativo.

Me cuesta contestarte esto, no soy un gran creyente en los procesos de
evaluacion de desempefioé ds entiendo, creo que deben existir, que ayu-
dan a encuadrar, a darle una estructura que digo que deberia ser natural,
que yo creo que en mi gestion como lider como supervisor de gente y de
equipos trato de hacerlos y que sea un feedback permanenteé No creo que,
por un lado, el empleado merezcay, por el otro, que el formato de negocios
actuales permita esperar al espacio de evaluaciéon para poder hacerloé

Cuando tenés que corregir tenés que corregir y cuando tenés que motivar
porque alguien esté haciendo algo bien lo tenés que hacer en el momento o
cerca del momento. No podés esperar al cierre de la etapa de evaluacion

del desempefioé los procesos de evaluacion te incitan a que tengas que
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hacerlo, a que haya un proceso que tenga un formato, tenga una dina-
mica*3é
Asi pues, la herramienta evaluacion de desempefio sirve como una forma de
propagar este conjunto de valores y vision del mundo organizacional que es sos-
tenido por la empresa. Es con el instrumento de desempefio que se le da un
marco para que el actor manager actie como bisagra entre empleados y duefios,
bajandole a los equipos de trabajo las aptitudes valoradas y aquellas que es

preciso corregir o cambiar.

Como venimos observando, si bien la herramienta ordena y da encuadre al
feedback del supervisor, cuando la empresa no dispone de todos los recursos
para implementar un proceso de desempefio, termina siendo apreciada como
una copia de las herramientas del managment de vanguardia. Especificamente,
como una copia de las grandes compafiias, perdiendo asi parte de su contenido

positivo.

Siempre fui muy escéptico de los que son las evaluaciones de desempefio
y seteo de objetivos, sobre todo en un contexto y una empresa tan volatil
donde por ahi el mismo Directorio no sabe para donde va. Entonces, termina
siendo como un fetiche de querer copiar a organizaciones mucho mas esta-

blecidas que al final no terminan marcando el dia a dia en el trabajo.

Si bien el formato de devolucion de los superiores es tomado como clave para
corregir los errores del equipo y mantener su motivacion, al ser una herramienta
estrictamente centrada en su medicion posterior, hace que nada tengan que ver

con la operatividad diaria.

Por lo general, terminan siendo tan escuetos*, de poco valor agregado, lo
que los hace tan mesurables que terminan dejando de lado toda la creativi-
dad que puede generar una persona buscando ese objetivo. Muchas veces
depende de quién los setea. No agrega valor ni para la empresa ni para el

desarrollo profesional de uno.

Este recorrido por el discurso de los managers nos muestra que la herramienta

evaluacion de desempefio se encuentra presente como forma concreta de bajar

43 Esta Ultima frase hace referencia al proceso de evaluacion de desempefio y como proponena-cada
nagera tener una situacion dieedbackcon sus colaboradores.
44 Serefiere al planteamiento de los objetivos anuales a cumplir.
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a la nomina de empleados las aptitudes que es preciso desarrollar y potenciar.
A veces como guia de trabajo y otras como una manera particular de ser i | a

empresa de vanguardia0

En este recorrido por el discurso de los managers y las herramientas de ges-
tion de la compaiiia investigada, podemos apreciar que existe una carrera con-
creta por el desarrollo corporativo. En esta, el actor elegido no solo tendra valo-
raciones particulares, y diseminadas de maneras implicitas y explicitas como vi-
mMos antes, sino que también dispondra de una herramienta concreta que puntia
dicha valoracién. En ella podré apreciar que valores y conductas debera mante-

ner, y también cuales motivar entre sus colaboradores.

Esta ultima idea, tendra diferentes implicancias en cada manager. Habra frag-
mentos de discurso que indicaran la apreciacion personal de esta herramienta
comouna gu2?a en el desarrollo y una fAfor ma d
de cada uno. Y también existiran otros fragmentos con una marcada percepcion
de estas practicas como una manera artificial de copiar aquello que las grandes
organizaciones presentan en su estructura de gestion. Esto ultimo es novedoso
y rico, desde el punto de vista de que la empresa elegida presenta una estructura
de PYME. Si bien esto no limitard una gestion definida de managment, pondra
en evidencia una particularidad de esta estructura moderna. Dentro de esta Ul-
tima, cada sujeto tendra una modalidad diferente de apropiacion o de resistencia,

dando cuenta de una forma de responder a esto que se le impone como practica.

Nuevamente, en el terreno de la subjetividad humana, vemos que para cada
individuo las practicas implicaran sentimientos y vivencias diferentes. De esta
manera, y con las multiples maneras de apropiacion del sujeto, el interrogante
de si la practica universal del managment moderno deja un lugar para cada uno

de las personas, parece ser en algun punto respondido.
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5. Conclusiones

Son varias las ideas que fueron surgiendo a lo largo de la investigacion, siendo
estas las mas precisas en el sentido de lo relevado. Es imposible negar que, en
los inicios cuando comencé con este trabajo, no habitaba en mi una visién es-
céptica de las posibilidades que tenia el sujeto en el ambiente capitalista mo-
derno. Si bien esta era una vision particularmente mia, al comenzar a analizar
los distintos dispositivos de la organizacion, me topé con diversas manifestacio-
nes en el discurso de todos estos sujetos entrevistados, que me mostraron una
realidad muy particular. Esto me permitié entender que este sujeto moderno?,
gue a simple vista ingresa en el &mbito corporativo por eleccion propia, se en-
cuentra condicionado y regulado por multiples herramientas de gestion dentro de
un marcado discurso de excelenciac api t al i st a. Estos a veces
de manera explicita en los codigos de ética, las evaluaciones de desempefio y
el plan de carrera; y otras veces de una manera, incluso mas insistente, implicita
como son las valoraciones propias y la autogestion del capital humano. Este su-
jeto que se coloca en una situacion de competencia y exigencia casi continua,
debera adaptarse para conseguir un buen puntaje en la evaluacion de desem-
pefio, en la de sus colaboradores e incluso debera aprender a satisfacerse con
los logros que alcance. Dentro de esta l6gica apareceran los peldafios de una
escalera de ascenso corporativo normalizada y homogeneizada en un plan de

desarrollo con su consecuente empleabilidad corporativa.

Lo mas significativo de este descubrimiento, es el caracter activo que debe
lograr este manager. Y por activo me refiero no solo a la busqueda incesante por
mejorar las aptitudes y cumplir con una tarea encaminada; sino que me refiero a
la constitucion subjetiva de este actor que debera apreciar, valorar e interiorizar
los logros y los reconocimientos del otro. Esto sera central en su desarrollo y
estara determinado por una exigencia psicolégica que es propia y que se en-

cuentra interiorizada. Incluso se puede llegar a pensar que todas estas marcas

45 Podria definirse combleosujetoen términos de variode losautorescon los que trabajamos a lo
largo dela tesis
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en el discurso, mas alla de si son muestras de resistencia o de adhesién, cons-
tituirdn una manera de adaptacion a esta dinamica que atraviesa todo el aconte-

cer institucional.

Podria afirmar también que en cuanto algo de este ensamblaje se trastorna,
aparecen los sentimientos de estar en una meseta, de no poder dominar lo com-
plejo de las relaciones humanas o bien la diferencia de cuantia entre el recono-

cimiento propio y ajeno“s.

Este sujeto emprende un camino largo e interminable, en donde se toparé con
prueba de exigencia psicoldgica. Debera entender el resultado que de él se es-
pera, comportarse como el recurso excelente que de él se piensa y encontrarse
activo por buscar la maxima rentabilidad de su persona managerial. Se presenta
asi un sujeto preocupado por ser autosuficiente y excelente en un ambiente de
competencia continuo. Esta preocupacion es recurrente y significativa desde el
momento en que este nuevo trabajador vislumbra cualquier falla en su carrera
corporativa como una falla de tinte psicolégica y propia. Basicamente como una

falla ala horade fi e g & laaltura de las exigenciaso .

Distintos fragmentos del discurso nos muestran un indicio de todo lo que nom-
bramos anteriormente. Al estar centrado en el decir de los integrantes de este
orden de un discurso dominante, vemos que la relacion entre lo discursivo y lo
social implica siempre la consideracion de que las personas se involucran en
practicas discursivas en tanto individuos y en tanto miembros de un grupo. Las
politicas de gestién que vimos en capitulos anteriores, impactan directamente en
cada subijetividad, generando formas de adhesioén o de resistencia. Este término
resistencia podra ser vislumbrado como consideraciones de rechazo o discon-

formidad frente a lo institucionalmente imperante

En estos discursos manageriales se instalara toda una matriz de racionalidad
gue da sentido y configura un conjunto de practicas que los individuos operan
sobre otros y sobre si mismos. El sujeto se autocontrola a merced de lo discur-

sivamente valorado por la compafiia y denuncia las acciones que se apartan de

46 Todas estas afirmaciones pueden identificarse de manera recurrente escatsb de las entrevistas
realizadas.
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este camino. Esto sera en funcion de su propia adaptacion y de lo que llegue a

lograr con el otro.

La percepcion que tiene el sujeto acerca de su trabajo, y la forma de actuar
en él, nos permite la posibilidad de entender la relacion que este individuo tiene
con su practica y la compresion légica que anima la dimension subjetiva colectiva
en la que aquella se asienta. Estas formas de adhesion o de fallas, exteriorizadas
como rechazos o preocupaciones, refuerzan nuestra idea de que se da en el
sujeto toda una posibilidad de apropiacion de los valores promulgados por la
compania. En algunos managers esta apropiacion se dara mejor que en otros,

sin por esto dejar de constituirse como una forma de ser.

De manera recurrente, aparece esta preocupacion acerca de la forma correcta
de sery de la apropiacion necesaria que se debera adquirir para poder interiori-
zar una forma de actuar acorde a un desarrollo exitoso. Dentro de esto ultimo, lo
caracteristico es que no aparece la alienacibn como una situaciéon en si misma
por un ambiente que no es del todo perfecto, sino que se transforma en una falla
psicoldgica de adaptacion del propio sujeto a la compaiiia. No se alcanza el éxito
porque el ser no estuvo a la altura de la excelencia capitalista. Lo que muestra
este recorrido de investigacion, es que toda situacién de exigencia corporativa
no es vivenciada como una falla del sistema en si mismo, sino mas bien como
una falla propia. Contrario al mecanismo de proyeccion del psicoanalisis Freu-
dianoen donde #f 9@ preyectidn el mecanismo de defensa en el que
impulsos, sentimientos y deseos propios se atribuyen a otro objeto, persona, fe-
n- meno O cosa exter na o, elsiatoena considgragqge. la
falla viene de un ambiente y de una exigencia quizas desmedida y deshumani-
zada, sino que es propia. Es decir, que lo que hace a esta falla estaria dado por
alguna falta interna en los mecanismos de autorregulacién y de entrega a la ta-
rea. Para este manager inserto en una logica meritocratica, se falla porque no se
logro todo lo necesario para adquirir y gestionar el capital humano. Como vimos
en capitulos anteriores, la falla econémica es para este nuevo sujeto, una falla

psicoldgica.

Es entonces que, lejos de impartir una idea de igualdad de condiciones para
todos, hay un ambiente que se presenta con lugares para todos, siendo algunos
ocupados por vencedores exitosos y otros por vencidos padecientes.
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Si bien algunos, dependiendo de su trayectoria y edad, se encontraban mas
alineados que otros, y sentian que feran bien recompensadosocon su obrar, el
trabajo no dejaba de ser considerado una carga pesada en el dia a dia. Ninguno
de los Gerentes pudo hacer una distincion que le permitiera considerar que no
debia fdar mas de la cuentaden su trabajo. En todos los casos, las consideracio-
nes particulares se subordinaban a las consideraciones de la organizacion. Esto,
a la par de mostrar niveles de importancia asignada a cada tarea, nos refuerza
la consideracion anterior de que cada uno de estos actores con su forma parti-
cular de sublimacion, lograba adquirir el mensaje y explicitar una respuesta. Este
sujeto interioriza todas aquellas aptitudes que implicita o explicitamente la orga-
nizacion eleva como aptitudes valiosas, y en funcion de esto tratara de controlar
todas sus acciones y adquirira una forma particular de ser, de comportarse y de
trabajar. Todo sentimiento de no estar a la altura y de no lograr el desarrollo
esperado, serd interiorizado como un fracaso psicolégico muy diferente al senti-
miento de alienacion capitalista en donde el obrero se sumergia en su trabajo
volviéndosele el mundo cada vez mas extrafio y siendo él cada vez menos duefio
de si mismo (Dognin, Paul-Dominique: 1978). Ahora el sujeto se sumerge en un
mundo corporativo que le genera mas o igual satisfaccion que sus sentimientos

mas privados y donde toda falla dependera de él mismo.

Es en esta difusion de la forma empresa en el mundo contemporaneo que se
propagan un conjunto de valores y una visién del mundo, promoviendo un deter-
mi nador At i p anadeerntinadafoma de ser sujeto, de ser exitoso,

de ser manager.

Retomado la tematica de la distancia entre la valoracion organizacional y la
propia, se puede ver también que cada sujeto lo percibir4 a su manera. Una de
ellas, alineada con la idea de carrera continua e interminable, fue la considera-
cion de la meseta en el desarrollo en la que se encontraban los mas alineados
en la carrera organizacional. Particularmente, algunos de ellos avanzaron rapi-
damente en esta carrera hacia el éxito y esto hizo que se toparan con la contra-
partida de percibir una meseta en su desarrollo. Es con esta idea de meseta, que
se abre algo muy particular que funcionara como fuga en el ensamblaje subjetivo
encontrado. Alguien que ha podido interiorizar estas reglas del juego y se con-

virtié en un manager que no s6lo cumple con sus obligaciones, sino que también
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funciona de bisagra para el resto, siente que llegé a un punto en el que es preciso

quedarse un tiempo, de detenerse en la subida*’. Este ideario de excelencia no

|l l ega a satisfacerse incluso en eeénelfimejor

ideario imaginario de producir mas y mas en una carrera sin limites, el sujeto con
todas las de ganar, termina perdiendo de todas formas. En esta carrera activa,
el sujeto no solo deberé identificar las aptitudes y los conocimientos que es pre-
ciso interiorizar, sino que también debera desarrollar una particular tolerancia a
la frustracion que le permita afrontar los tiempos que la organizacion le deter-

mina.

Esta idea nos permite ver que, mas alla de las valoraciones subjetivas de al-
guien que quizas no siente que es valorado como deberia, algo de la estructura
organizacional no se articula completamente con este sujeto. Como vimos ante-
riormente, nunca podra ser cien por ciento certera la simbiosis entre la organiza-
cién con sus tiempos y lo que el sujeto imagina como desarrollo exitoso. Alguien
gue es premiado y que siente que hizo las cosas bien en funcion de las aptitudes
por la organizaciéon valoradas, llega a un punto en donde se le pide que pare,
dando cuenta que el rédito infinito para un accionar perfecto no existe. Es decir
que esta meseta en la carrera nos da cuenta de que el éxito no es tan infinito
como se muestra en un principio, sino mas bien depende de la estructura orga-
nizacional en la que se soporta. Y es en este punto que se nos presenta otro
interrogante acerca del discurso organizacional de excelencia presentado. ¢ Esta
falla en la conceptualizacion del éxito infinito, no podria también transpolarse a
la idea de un fambiente excelente para todosd0 pr o mo v i aganizacidr
desde su discurso? ¢ esta falla de encontrar un limite en una carrera que se pre-
senta como supuestamente interminable, es adrede o representa una falla es-

tructural del discurso managerial?

El trabajo, sin lugar a dudas, es un medio en el que el sujeto vislumbra la
posibilidad de realizacion. El manager trata de interiorizar y entender todas las

pautas de trabajo y la dinamica laboral, y de esta manera dedica gran parte de
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la energia y de los pensamientos al cumplimiento de estas metas organizaciona-

les. El resultado sera embarcarse en esta carrera hacia el éxito.

Transitando estos escalones del desarrollo, la valoracion del status alcanzado
tendra un fuerte componente motivacional, y en algin punto posibilitar4 que se
dejen en un segundo plano las satisfacciones personales y privadas. Estas Ulti-
mas podran ser subordinadas a los intereses organizacionales en la lucha por

enmarcar toda la estructura del accionar moderno.

Es entonces que cualquier fracaso aparece exteriorizado como un fracaso
propio, ligado a la perspectiva psicoldgica de no haber podido estar a la altura,
de no haber podido adaptar su YO a los requerimientos organizacionales. Y el
sujeto percibe un desafio cada vez mayor en cualquier distancia que se le pre-

sente.

Asi pues, ¢con qué tipo de sujeto nos encontramos? ¢Qué es lo que motiva
precisamente su accionar? El estilo de vida nos dara una pista de esto. El sujeto
se embarcard en una carrera que le pide mas y mas, elevando la exigencia y
poniéndose a prueba en cada accién. En esta forma de ser de constante supera-
cion y autocontrol, se nos presenta la forma de hacer capitalista. El sujeto es por
lo que logra, y en este accionar imperara todo lo que se le ha ensefiado y se
espera que haga. El sujeto ingresa en esta dinamica laboral para lograr ser un
determinado tipo de hombre, lo cual se traducira en una puja constante por la
maximizaciéon de los beneficios y del crecimiento de su status. Esto Ultimo sera
lo que motivara su accionar y lo diferenciara de aquellos desviados de la norma
de la excelencia corporativa. Por desviacion de la norma de excelencia corpora-
tiva me refiero a todos los sujetos que no priorizan el control y la gestion de su
propio capital humano, recurso que les permitird potenciar su empleabilidad y su

status econdmico.

No olvidemos que cualquier desviacion es personal, ya que la organizacion

sienta las bases y la estructura para que cada empleado dé lo mejor de si.

En este ultimo tiempo, como bien vimos a lo largo de la investigacion, se su-
cedieron grandes modificaciones en la gestion de personas, se introdujeron nue-

vos métodos, nuevos dispositivos, que resultaron en importantes cambios en la
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organizaciéon misma del trabajo. La evaluacion personal de desempefio, la nor-
malizacién o estandarizacion del trabajo y la aplicacién de las normas ISO entre
otras cuestiones, son muy significativas no solo a nivel exterior, sino que también
son medios de comunicacion hacia lo interior, porgue se vuelve un sistema de
prescripciones al cual los mismos trabajadores deben estar muy atentos. En esta
dinamica, nos encontramos con la valoracién de una de las herramientas nove-
dosas de evaluacion de desempefio. Esta se constituye como una forma méas en
que la organizacion imprime y da sentido a todas las formas de actuar dentro del

contexto laboral.

De una forma consistente, pareceria ser valorada por los managers como lo
que las forganizaciones de vanguardiao utilizan para potenciar a sus poblacio-
nes. De una manera casi total, son consideradas como una practica que posibilita
que el colaborador entienda qué se espera de €l y como lograrlo. Es decir que,
en una manera casi ideal, se presenta a la evaluacion de desempefio como una
herramienta que permite entender lo que deunoseespera, Yy en |Ines casos

nos adaptados alacarrera0, funci onar 8§ como gu?2a en el d

A grandes rasgos, es posible ver en este camino recorrido, como la figura
estratégica de las organizaciones hace propio todos los valores de la empresa.
Y sera a partir de éstos que el trabajador resigna ciertas cosas y se emprende
en la basqueda de un reconocimiento que le permitird alcanzar un cierto estatus
de vida. A partir de los distintos escalones que va superando, entra en un juego
del que no escapa su propia subjetividad. Esta Ultima es la que le permitira ser-
haciendo, ubicandose en una situacién de vencedor, siendo €l mismo el respon-
sable de todo lo que emprende y logra. La distancia de alienacién entre el sujeto
que trabaja y el privado, ya no existe porque fue interiorizada. Son ambas caras
de una misma moneda. En la manera en que mi YO es funcional a los intereses
organizacionales de la misma manera en que lo es a mi satisfacciones persona-
les y privadas, mi éxito organizacional estara asegurado. Pero de todas formas
no hay que acelerarse de mas, ya que esta carrera interminable es en realidad

una propuesta finita.

La organizacion configura estructuralmente el tablero donde el sujeto movera
todas las piezas para, a través de un recorrido exitoso, llegar a la meta del desa-
rrollo que se le propone como premio por su sacrificio. En la carrera resignara
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cosas, pero también ganara otras que motivacionalmente le permitiran seguir
Aavanzandoo. La distancia entre | o que se

nida, sera subjetivamente determinada en cada caso.

En fin, la posibilidad de ser estara intimamente asociada a lo que el sujeto dio
y de las pautas de las que se apropio, en una carrera hacia el éxito concreta-
mente definida en valores organizacionales. En este recorrido se perdera cosas,
pero se ganaran otras tantas funcionales al sistema. La evaluacién personal de
desemperio y la normalizacion o estandarizacion del trabajo son muy significati-
vas no sélo a nivel exterior, sino que también son medios de comunicacién hacia
lo interior, hacia la configuracién psicolégica del sujeto. Dicho actor debera estar

muy atento a todas estas herramientas de vanguardia managerial.

Por ultimo, me es imprescindible mencionar una problemética que es si bien
excede los limites de la presente tesis, se encuentra intimamente relacionada
con ella. Dicho entramado managerial y estas practicas de excelencia infinita,
parecerian acarrear un terreno fecundo para que internamente se desarrolle un
cuadro psicopatoldgico de respuesta a esta frustracion de no poder colmar el
ideal propuesto. Este ideal pareceria ser difuso, casi como una imagen que se
desvanece al tocarla, ya que el sujeto nunca esta capacitado para adquirir una
determinada posicion o bien se encuentra atiborrado de ideales cumplidos que
no le permiten valorizar todo lo alcanzado. En otras palabras, se le presenta a
un sujeto un objeto causa de deseo que no es alcanzable por cualquiera de las
dos opciones antes descriptas. Esta frustracion estructural causada por el ima-
ginario organizacional podria verse en algun sentido como el grano de arena en
torno al cual el molusco edifica su perla (Freud: 1915). Con esta popular metafora
freudiana busco plantear las bases para una préxima investigacion que tome
este punto de frustracion subjetiva como potencial camino hacia una enfermedad

psicopatoldgica.
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6. Anexos

La idea de incluir este apartado anexo estuvo motivada en compartir todos
los datos y herramientas accesorias que nos sirvieron para estudiar y relevar los
datos centrales en el trabajo de campo realizado. Es decir que, en este espacio,
mi idea fue presentar todo el conjunto de elementos que me sirvieron para desa-
rrollar esta tesis de investigacion. En dicho conjunto de elementos, incluyo la
desgrabacion de las entrevistas realizadas a los managers elegidos, la herra-
mienta evaluacion de desempefio que impera actualmente en la organizacion y
el plan de carrera vigente para todo aquel que desempefa una funcion en la
compaifia.

Con respecto a la entrevista, no solo tendremos las preguntas marco que
orientaron cada encuentro, sino también el discurso desgrabado de cada uno de
los entrevistados. Para mantener la maxima objetividad posible, dicho discurso
fue trasladado exactamente igual a lo que pudo ser grabado en cada encuentro.

La herramienta evaluacion de desempefio se encuentra adjunta con todo
lo referente a su procedimiento de gestion. En la misma se podran ver las apti-
tudes valoradas por la empresa, los puntajes que califican cada una de ellas y
las fechas de ejecucion del proceso en cada caso.

El procedimiento plan de carrera, mostrara todos los escalones que debe
transitar un empleado en su desarrollo corporativo. Entre otras cosas, se podran
ver definiciones de seniority, hoja de ruta de objetivos a desarrollar, definicién de
la naturaleza de la compensacion y politicas de beneficios asociados.

Como planteamos en la introduccion del trabajo, el Instrumento de reco-
leccion utilizado fue la entrevista centrada en las variables del discurso del ma-
nager. Para realizar esta entrevista, se le da a cada participante una breve intro-
duccion del trabajo que se viene realizando y se lo induce a que trate de pensar
en su experiencia organizacional, siendo lo mas objetivo posible y libre de cual-
quier dinAmica personal vivida.

La articulacién tedrica de esta tesis fue realizada a partir del muestro de
managers elegido y la confluencia de todas estas herramientas que tratamos de

presentar en el presente anexo.
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6.1 Estructura basica de la entrevista

La entrevista, de caracter semidirigida, estd dada en funcién de los siguientes

interrogantes:

1. ¢hace cuanto se desempefia en la organizacion y qué puesto ocupa?

¢, Siempre se encontr6 en el mismo?

2. ¢, Como visualiza su paso por la empresa y qué proyectos de crecimiento
tiene?
3. ¢Cree que en esta empresa es posible progresar y cambiar de puesto?

¢, Qué se requeriria para eso? ¢Qué deberia poner el trabajador y qué la em-
presa?

4. ¢siente en igual manera el tiempo que dedica a sus proyectos personales
y a la demanda organizacional?

5. Si tuviera que definir con un nimero en porcentaje el tiempo del dia que
dedica mentalmente a la organizacion; ¢qué namero les otorgaria a cuestiones
propias y gue numero les otorgaria a estas demandas organizacionales?

6. ¢, Como definirian el proceso de evaluacion de desempefio? ¢les agrega
un valor o ruta de trabajo que contribuya a la gestién para alcanzar los objetivos
organizacionales?

7. A la vez de que esos objetivos apuntan al desarrollo de metas organiza-
cionales; ¢ Cree que el cumplimiento de esos objetivos fomenta su propio desa-

rrollo profesional?

8. ¢, Qué conocimiento tiene sobre los objetivos de la empresa? ¢ Podria de-
finirlos?
9. ¢, Encuentra alguna distancia entre los objetivos de la empresa y sus pro-

pios objetivos personales y/o profesionales? ¢ Cuales? ¢ Por qué?

10. ¢Qué valor le atribuye a alcanzar estos objetivos organizacionales?

11. Situviera que pensar en estos objetivos organizacionales, ¢Qué adjetivo
se le vendria a la mente?

12. Entendiendo al sentimiento de realizacion como aquel que le permite a

uno sentirse valorado y considerar que su esfuerzo merece la pena; como aquel
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gue le permite entender el motivo y el fin de sus tareas ¢ Podria afirmar que al-
canzar los objetivos por la empresa planteados le generan este sentimiento? De-
finalo brevemente.

13. Describame en pocas palabras el sentimiento de alcanzar una meta o
cumplir con un trabajo encomendado.

14.  ¢Visualiza en la estructura de trabajo alguna figura (otra persona) que po-
dria definir como una guia o meta a alcanzar? Enumere 3 aptitudes valiosas.
15. ¢considera que estas aptitudes son valoradas por la organizacion?

16. ¢siente que en algin momento alguien con aptitudes por usted valoradas
no fue en igual medida apreciado? ¢Qué le hizo pensar?

17.  ¢siente que en algun momento alguien con aptitudes por usted no valora-
das o incluso contrapuestas a sus ideales, fue por la organizacién valorada?
¢, Qué le hizo pensar?

18. ¢Cbmo se visualiza de aca a 5 afios?

19.  Sipudiera modificar una cosa de la dinamica laboral ¢, Cuél seria?

20. A modo de sintesis y en orden de menor a mayor ocurrencia, enumere 3
pensamientos que evoca a diario en el momento de prepararse y/o concurrir a

su trabajo.

El muestreo tomado fue de 5 managers, los cuales fueron elegidos de una
forma dirigida dentro de la organizacién productiva en la que me desempefio.
Cada unidad de observacion, fue cuidadosa e intencionalmente seleccionada por
sus posibilidades de ofrecer informacién profunda y detallada sobre el asunto de
interés para la investigacion. Es decir, que la légica que me orienté en dicha
seleccidn, fue la de lograr que los casos elegidos proporcionen la mayor riqueza
de informacion posible para estudiar en profundidad la pregunta que nos hicimos
en el proyecto de tesis y que nos guio a lo largo de toda esta investigacion
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6.2. Desgrabacion de entrevistas

Entrevista 11 Sujeto L.P

Bueno nos encontramos haciendo un trabajo que trata de percibir lo que es a la
construccion de la subjetividad en una organizacion del tipo productiva, que es
esta en la que nos encontramos trabajando casualmente. Entonces te voy a ha-
cer una serie de preguntas que apuntan a percibir como te sentis vos con la
experiencia acé. Trata de desarrollar lo mas posible tu respuesta y también de
ser, segun lo que vos consideres, lo mas objetivo posible.

L.P: ¢Lo que te quiero preguntar es me explayo lo que mas sea necesario?
Entrevistador: En algunas preguntas te vas a dar cuenta que apunto a que seas
lo mas objetivo posible. Bueno vamos con la primera

1. ¢Hace cuanto se desempefia en la organizacion y qué puesto ocupa?
¢, Siempre se encontré en el mismo?

L.P: Hace 9 afos, intercalados. Trabajé 1 afio y después estuve 1 afio afuera de
la organizacion y después 8 afios de corridos. Actualmente como gerente de
finanzas. Cuando arranque, empecé como asistente de contaduria, ahi estuve
hasta que renuncie la primera vez. Cuando volvi arranque como analista de fi-
nanzas hasta la jefatura de finanzas y luego la gerencia.

2. ¢, Como visualiza su paso por la empresa y qué proyectos de crecimiento
tiene?

L.P: Creo que al ser una empresa PYME, en realidad no PYME al ser una em-
presa familiar con facturacion de casi multinacional, te da la experiencia de ver
los procedimientos de punta a punta de la organizacién, que por ahi una multi-
nacional no te lo da, el hecho de los puestos esta centrado en tareas mucho mas
especificas, y aca uno tiene la experiencia de ver todo lo trasversal de la compa-
fila y con volimenes que practicamente lo hace una empresa multinacional. En-
tonces la experiencia que me dio fue eso, o sea, grandes conocimientos que por
ahi en una empresa mas grande te lleva muchos afios de carrera y eso tiene que
Ver con un crecimiento exponencial de los 9 afios que tuve en la organizacion.
Después, como proyeccion hacia adelante, miidea fue siempre estar en puestos
estratégicos de la organizacion, hoy la gerencia es uno. Pero mi idea es estar en

lo que es el directorio de la organizacion.
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3. ¢Cree que en esta empresa es posible progresar y cambiar de puesto?
¢, Qué se requeriria para eso?

L.P: Si creo que es posible cambiar de puesto, progresar lo que pasa que ese
crecimiento que se puede tener en la organizacion después de cierta forma ter-
mina siendo una meseta una vez que uno llega a un puesto gerencial alto. Es lo
que me paso a mi, creo que llegue a la gerencia en el corto plazo y no podria
haberlo tenido en otra organizacion porque tendria que haber pasado por mucha
mas escala y a veces hay cuestiones burocraticas que hacen al ascenso, per-
manencia minima en un puesto y demas, que eso en una empresa me hubiese
llevado mucho mas tiempo, pero el hecho de haber llegado a una gerencia mu-
cho mas joven va a replicar que probablemente me quede en esta gerencia du-
rante mucho tiempo. O sea, creo que, si se puede mover, ascender en forma
rapida pero el estancamiento va a llegar.

En esta organizacion en particular el profesionalismo es necesario, es una em-
presa familiar que va creciendo con el tiempo entonces hoy en dia no hay mu-
chos profesionales en la poblacion de la empresa entonces el hecho de tener
una carrera universitaria y seguir avanzando en el estudio hace que resalte facil-
mente de toda la poblacion. M&s alla creo que como el directorio es la familia en
si mismo, un nivel de confianza con las personas te lleva a ocupar cargos jerar-
quicos importantes.

Entrevistador: ¢ Si tuvieras que pensar que deberia poner el trabajador y qué la
empresa, como lo definirias?

L.P: Es complicada la pregunta. Primero es mas facil ver que tiene que poner la
empresa, yo creo que a la empresa tiene que poner la confianza, darsela a esa
persona en el cargo jerarquico. Obviamente con el tema remunerativo y demas,
pero eso es acorde a todas las organizaciones.

¢y que tiene que poner el empleado? Yo creo que, para el crecimiento, en ciertos
cargos se le empieza a exigir de mas que lo que podria tener otra organizacion.
Es por el mismo caso que el directorio es la familia entonces es una modalidad
de vida, ellos son Colcar son la empresa las 24hs del dia los 7 dias a la semana.
Entonces por ahi requiere que una persona que ocupa un cargo jerarquico tenga
las mismas responsabilidades y el mismo compromiso con la organizacion. Casi
como un bien familiar se lo ve.

Entrevistador: Bueno eso me abre el punto a la siguiente pregunta que es
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4. ¢siente en igual manera el tiempo que dedica a sus proyectos personales
y a la demanda organizacional?

5. Si tuviera que definir con un nimero en porcentaje el tiempo del dia que
dedica mentalmente a la organizacion; ¢qué numero les otorgaria a cuestiones
propias y que numero les otorgaria a estas demandas organizacionales?

L.P:Y 70% demandas organizacionales, 30% personales.

Entrevistador:

6. ¢, Como definirian el proceso de evaluacion de desempefio? ¢les agrega
un valor o ruta de trabajo que contribuya a la gestion para alcanzar los objetivos
organizacionales?

L.P: Siempre fui muy escéptico de los que son las evaluaciones de desempefio
y seteo de objetivos, sobre todo en un contexto y una empresa tan volatil donde
por ahi el mismo directorio no sabe para donde va. Entonces termina siendo
como un fetiche de querer copiar a organizaciones mucho mas establecidas que
al final no terminan marcando el dia a dia en el trabajo. En conclusion, no creo
gue para esta organizacion sirva. Si creo que la devolucién de los superiores es
importante para mantener la motivacion de su equipo de trabajo y corregir sus
errores. Pero no asi para el pago de remuneraciones.

7. A la vez de que esos objetivos apuntan al desarrollo de metas organiza-
cionales; ¢ Cree que el cumplimiento de esos objetivos fomenta su propio desa-
rrollo profesional?

L.P: No, para nada es mas creo que atentan contra los mismos. Por lo general
terminan siendo tan escuetos, de poco valor agregado, lo que los hace muy me-
surables que terminan dejando de lado toda la creatividad que puede generar
una persona buscando ese objetivo. Muchas veces depende de quién los setea,
no agrega valor ni para la empresa ni para el desarrollo profesional de uno.

8. ¢, Qué conocimiento tiene sobre los objetivos de la empresa? ¢ Podria de-
finirlos?

L.P: No, me cuesta definirlos incluso.

9. ¢, Encuentra alguna distancia entre los objetivos de la empresa y sus pro-

pios objetivos personales y/o profesionales? ¢ Cuales? ¢ Por quée?
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L.P: Esa pregunta me cuesta responderla porque yo creo que muchas veces la
vision del directorio esté clara y muchas veces dividida. Pero si yo, bajo la pre-
misa de lo que yo pienso que son los objetivos del directorio son lo que realmente
quieren, siyo creo que pueden sumar a la carrera profesional. Pero no esta claro.
10. Situviera que pensar en estos objetivos organizacionales, ¢Qué adjetivo
se le vendria a la mente?

L.P: Y depende de que parte del directorio lo mires. Yo creo que, el objetivo por
ahi no del directorio, del duefio de la empresa que no ocupa ningan lugar en el
directorio es el, no es un adjetivo calificativo, pero es el de trascender, es ir mas
all4 del negocio propio de la empresa.

Entrevistador: Bueno para la segunda etapa esta de entrevista, te voy a definir
un adjetivo de la investigacion para que vos entiendas.

11. Entendiendo al sentimiento de realizaciébn como aquel que le permite a
uno sentirse valorado y considerar que su esfuerzo merece la pena; como aquel
que le permite entender el motivo y el fin de sus tareas ¢ Podria afirmar que al-
canzar los objetivos por la empresa planteados le generan este sentimiento? De-
finalo brevemente.

L.P: No, no me genera la realizacion porque de la forma en que yo concibo y la
forma en que me eduque la realizacion personal pasa mucho mas por el intelecto
y por lo social, que por lo monetario y empresario. Pero es un tema ideolégico

Mas que pragmatico.

12. Describame en pocas palabras el sentimiento de alcanzar una meta o
cumplir con un trabajo encomendado.

L.P: Me saco una mochila de encima, es simplemente como tacho un pendiente.

13.  ¢Visualiza en la estructura de trabajo alguna figura (otra persona) que po-
dria definir como una guia o meta a alcanzar? Enumere 3 aptitudes valiosas.
L.P: No una persona, sino por ahi son hechos puntuales de diferentes personas
en si. Si me decis un referente de la organizacién, no tengo ninguno. Si por
ejemplo del director comercial me gusta la perspicacia que tiene y como maneja
las relaciones bancarias, de mi anterior manager me gustaba la honestidad que
tenia y del duefio de la empresa la vision.

14.  ¢considera que estas aptitudes son valoradas por la organizacion?
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L.P: Algunas si y otras no. Siendo mas concreto la vision si, las otras dos no.

15. ¢siente que en algun momento alguien con aptitudes por usted valoradas
no fue en igual medida apreciado? ¢Qué le hizo pensar?

L.P: Si completamente. Cuando lo despiden a mi jefe. Totalmente la honestidad.
Ademas de eso los afios que uno que le dedica a la organizacion terminan pe-
sando muy poco a la hora de tomar una decision. Que a veces a mi me parece
gue son cuestiones relacionadas, se asemejan a relacion personal mas que pro-
fesional, es una relacion que se desgasto y por el simple hecho de que se des-
gasto, mas alla de las aptitudes que puedas tener, se decidioé un dia que no que-
rian que este mas en la organizacion y si incluso indagas a las personas de por-
gue se llevo a tomar la decision los argumentos son muy blandos.

16. ¢siente que en algin momento alguien con aptitudes por usted no valora-
das o incluso contrapuestas a sus ideales, fue por la organizacién valorada?
¢ Qué le hizo pensar?

L.P: No sé si por la organizacién valorado, pero si lo llevo a tener un crecimiento
dentro de la organizacion. Por ahi cuando se habla de organizacién es muy ge-
nérico y se habla de los pares y de todos los que trabajan en la organizacion.
Pero si esos valores que no comparto lo llevo a tener un lugar dentro del direc-

torio.

17. ¢Cbémo se visualiza de aca a 5 afios?
L.P: De acd a 5 afios me visualizo en un cargo, no sé si cargo es la palabra, pero
en tareas mucho mas estratégicas casi como las de un director financiero y con

una vision del negocio mucho mas integral de la que tengo actualmente.

18.  Si pudiera modificar una cosa de la dinamica laboral ¢ Cual seria?

L.P: Me gustaria tener cierto grado de libertad para terminar de, para no tener el
sentimiento de que los duefios de la empresa son duefios de tu tiempo. Estoy
hablando de sin control de horarios, sin rendimiento de cuentas, mayor nivel de

confianza de parte de las personas que lideran la empresa.

Entrevistador: Bueno y con esto llegamos a la Ultima asi que Usala como modo

de sintesis
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19. En orden de menor a mayor ocurrencia, enumere 3 pensamientos que

evoca a diario en el momento de prepararse y/o concurrir a su trabajo.

L.P: El més recurrente que se me viene, por general todos los lunes, es que

podriaest ar haciendo algo mucho m8sé algo que
venir a trabajar. EI hecho de estoy perdiendo el tiempo. El otro recurrente es el

aburrimiento, o sea cuando voy a laburar pienso que dia aburrido va a ser hoy.

Y otro pensamiento recurrente es, y este es como algo positivo no negativo, es

gue no estan frecuente como los demas. Cuando me levanto y vengo al laburo

hay cierta parte de mi trabajo que escapa a la rutina y me pregunto qué cuestion

pasara hoy que me llevara a salir de mi zona de confort en el trabajo. Nada mas.

Entrevista 21 Sujeto C.W.

Entrevistador: Vamos a hablar de cdmo son las empresas, las organizaciones de
tipo productivas, capitalistas, no tenemos ninguna empresa de referencia, sino
gue con este estudio hay que ver las vicisitudes de desarrollo personal con las
posibilidades de desarrollo en un puesto dentro de la compafiia que trabajas
Entrevistador: ¢Hace cuanto tiempo te desempefias en la organizacion y qué
puesto ocupas?

CW: Hace 12 afios que estoy en la organizacion y mi puesto es de manager.
Entrevistador: ¢ Siempre estuviste en el mismo puesto?

CW: Entré en el sector de cobranzas y después fui jefe de cobranza y después
pasé a otra unidad de negocios y después fui manager.

Entrevistador: ¢ Como podrias poner con tus palabras el paso este por la em-
presa? ¢ Qué proyectos de crecimiento te generaron y tenes?

CW: En mi caso el proyecto de crecimiento se dio porque entre en un puesto y
después migre a otra compariia de la empresa como sefial de progreso y de
desafio personal ya que era un negocio donde no tenia que ver donde yo estaba
Y por supuesto empezar a tener otras responsabilidades y tareas.

Entrevistador: Tratando ser lo mas objetivo posible. Para no tomar el caso de la
empresa en particular. ¢ consideras que en este tipo de empresas o en esta em-
presa es posible progresar y cambiar de puesto? ¢Qué necesitas para esto?
¢, Qué deberias poner vos y qué deberia poner la empresa?
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CW: Siyo creo que si, que siempre esta la posibilidad de poder progresar en una
empresa sea cual fuere, yo de hecho vengo desde otro ambito de trabajo y tam-
bién tenia la posibilidad de crecimiento, es un mix entre ambos, yo creo que la
empresa debe dar las herramientas para el progreso y el recurso debe tener la
preparacion adecuada para poder enfrentar sus desafios, entonces es un mix, a
veces puede pasar que no se dé eso entonces el progreso no va a estar pero no
porque no esté sino porque el recurso no esta preparado para ese desafio.
Entrevistador: ¢Sentis que de igual manera le dedicas tiempo a tus proyectos
personales que a lo que la organizacion te demanda a vos?

CW: Por una cuestion muchas veces de tiempo y la responsabilidad del puesto
quizas los proyectos personales quedan un poquito relegados, quizas uno siem-
pre prioriza el trabajo mas que el proyecto personal.

Entrevistador: En funcion de esto si tuvieras que poner un nimero en porcentaje
en un dia tipico al tuyo con respecto al tiempo que le dedicas mentalmente a la
empresay el tiempo que le dedicas a tus cosas. ¢ Qué numero le pondrias a tus
cuestiones propias y qué namero a las demandas organizacionales?

CW: 80% de la cabeza esta puesta en el trabajo en el horario de laburo, en la
jornada de trabajo y un 20% le podés dar a una cuestion familiar.

Entrevistador: Ya metiéndonos en los instrumentos que tenemos para definir la
organizaciéon de esto de tu desempenio. ¢cémo definirias el proceso de evalua-
cion de desempefio, te agrega un valor o te marca los puntos claves como ruta
de trabajo que vos tenes que lograr para llegar a ciertos objetivos de la empresa?
CW: Si la evaluacién de desempefio yo siempre estuve acostumbrado a trabajar
con eso, como te decia en otro ambito y si te guia, te marca un norte, te da un
rumbo no solo por lo que la organizacion te pide y necesita, sino que también a
VoS en tu trabajo te orienta para ser mas eficiente y eficaz y con tu equipo de
trabajo por que vos después sabes coOmo tenes que direccionar a la gente.
Entrevistador: En funcion de cumplir con lo que figura en la evaluacion de desem-
pefio, sentis que te vas desarrollando profesionalmente.

CW: Si te ayuda, al que esta acostumbrado como en mi caso y al que no me han
manifestado el grupo de trabajo que los ayuda un montoén.

Entrevistador: Y si te preguntara ahora, sabes cuales son los objetivos de la em-

presa
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CW: Si hoy nosotros apuntamos a poder mantener un nivel de cobranzas dentro
de un pardmetro logico en funcién al mercado actual que esta muy resentido con
el tema como ya sabemos de recesion, de pérdida de trabajo; entonces nuestro
principal objetivo hoy y también por un poco con la condicidon de la empresa, a lo
gue se dedica es la cobranza que es central y por eso mantener la morosidad y
después el desarrollo de algunas personas y su puesto trabajo, posicionarlos en
alguna jefatura y después otro objetivo fundamental es el tema presupuestario
que la empresa se dio por primera vez en este afio y fue muy importante para
cumplirlo.

Entrevistador: Si pensaras en esos objetivos organizacionales como lo estas de-
finiendo vos con qué adjetivo te viene a la cabeza, por ejemplo, son buenos,
exigentes, etc.

CW: Normales, cumplibles

Entrevistador: Entendiendo el sentimiento de realizacion que uno tiene cuando
cumple ciertos objetivos, cuando alcanza ciertos estdndares que define un direc-
tor o que la empresa le define a uno, ¢ alcanzarlos te hace sentir valorado o con-
sideras que tu esfuerzo vale la pena? ¢ Podria pensar que cumplir con los obje-
tivos que se te plantean te genera ese sentimiento? Es bien filosofico este punto
de vista.

CW: vy ahi creo que hay un mix, quizas uno alcanza el objetivo y pretende una
valoracion del otro lado, en este caso seria de la empresa que quizas la valora-
cion esta pero no al nivel que uno pretende, entonces bueno ahi quizas se pro-
duce esa dicotomia, de esperar algo que la otra persona te va a dar pero que no
la cuantia que uno espera, eso puede pasar y a veces se da que uno cumple con
el objetivo y la expectativa que es la contrapartida de eso también se cumple, se
ha dado y a veces no pero bueno como te digo eso es una dicotomia que a veces
uno espera algo de otra parte. No siempre se da en la medida justa que uno
considera que deberia ser.

Entrevistador: En esta estructura de trabajo en la que te desempefas hace varios
afos, ¢ pudiste visualizar a alguien de la empresa, a otra persona, un actor, que
te sirva como guia, como meta a alcanzar? Definime 3 aptitudes valiosas de esa
persona si es que la encontraste.

CW: Quizéas no en una persona, quizas viendo varias personas te la puedo con-

testar, si por ahi que hay que ser contante, que no hay que decaerse ente las
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primeras adversidades, sino que hay que seguir, que hay que seguir buscando
la vuelta, que a veces capaz hay que ser mas prudente de lo que uno es normal-
mente para conseguir algo.

Entrevistador: ¢ Y sentis que estas aptitudes son valoradas por la empresa?
CW: Yo creo que con el tiempo si, pero necesitas tiempo para entenderlo, porque
quizas el perdurar en la empresa es la demostracion del otro lado de que valoran
tu prudencia o que supiste por donde tenes que ir, o valoran el esfuerzo o en el
tiempo que uno le dedica, la perseverancia.

Entrevistador: En algin momento, ¢,consideraste que alguien con estas aptitudes
valoradas por vos no fue apreciado de la misma manera por la empresa, algun
hecho en particular te hizo pensar en esto?

CW: No diria que no.

Entrevistador: y en algin momento. ¢alguien que no tenia aptitudes valoradas
por vos 0 que eran incluso contrapuestas con los ideales que vos tenes, fue va-
lorado por la empresa y que le genero un beneficio para él? ¢ Qué te hizo pensar
esto?

CW: Si por ahi paso eso, pero no tengo para decirte quién, algln caso si sé que
capaz ocurrio y le dieron las oportunidades antes y la valoracién, pero bueno eso
puede pasar.

Entrevistador: ¢ Como te ves de aca a cinco afos?

CW: Y yo creo que uno siempre quiere progresar y como te dije antes la empresa
me dio la oportunidad de hacerlo y bueno si la empresa me da de nuevo la posi-
bilidad de hacerlo y me convoca yo voy a estar dispuesto y si no bueno yo creo
gue la unidad de negocio en la que estoy hoy siempre tendra cosas para mejorar.
Podré modificar para bien y creo que hemos alcanzado una vara muy alta en la
empresa asi que a seguir creciendo. Esta vara es cada vez méas exigente, cada
vez mas alta, entonces bueno quizas si no hay una oportunidad de nuevas areas
tendré que seguir creciendo en la unidad de negocio apuntando cada vez mas
alto.

Entrevistador: Si pudieras modificar una cosa en la dinAmica laboral de cada dia
que seria.

CW: Y no sé si tiene que ver con la persona si no con el sistema por ahi poder
decir apretd dos botones y ya tengo lo que necesito, por ahi hoy lo tenes que

elaborar mas. Eso si me gustaria, que esta en camino de hacerse pero si me
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preguntas eso es una dinamica diaria con la que te chocas todo el tiempo, hoy
al sistema es permanente la consulta que uno le hace.

Entrevistador: Llegamos al final por eso tenes que enumerarme, conceptuali-
zarme, de menor a mayor de incidencia tres pensamientos que tenes en el mo-
mento que te preparas y venis al trabajo. EI que menos te pasa al que mas te
pasa todos los dias.

CW: ¢ El que me saca la gana?

Entrevistador: Lo que te parezca puede ser positivo 0 negativo.

CW: negativo no porgue yo vengo a trabajar contento en el sentido que si trabajo
para mi eso se traduce en un bienestar para mi familia, para mis seres queridos,
también es algo que dignifica a cada uno. El tener un trabajo mismo lo hace,
entonces yo no vengo a trabajar mal vengo a trabajar bien, normal, después
puede haber un condimento del dia que uno se llevo una situacion puntual que
bueno te puede pasar que ese dia no fue el mejor dia del trabajo, entonces al
otro dia remontarlo te cuesta, pero bueno eso tiene que ver con algo mas coti-
diano no con que haya algo que diga que ya no quiero saber mas nada de esto.
A veces para por algo cotidiano que se solucioné y otra vez seguis en el ritmo,
en el tren asique como te digo como algo negativo no, no me levando asi ya te
digo lo veo desde el punto de vista del bienestar de mi familia, de mis seres
queridos, algo que me dignifica a mi como persona y por supuesto con todo el
aporte que le hago a la empresa pueda ser bueno, no tan bueno, regular, pero
pueda ser un aporte de mi a la empresa eso me gratifica muchisimo, el saber
que soy util en algo me gratifica en lo personal.

Entrevistador: Muchas gracias. ¢ Algo que quieras agregar?

CW: No que a veces con esto Ultimo que dije por ejemplo si de repente mi grupo
de trabajo alguien que lo tome y no tenia ni idea del trabajo y hoy veo que tiene
autonomia, decision, que crecio eso es algo que queda ahi, quizas no es un
aporte ni econémico ni a algo puntual sino que es un aporte humano que quizas
no se ve pero la persona si lo valora sentis el desarrollo de ella, eso seria un
aporte importante a la empresa no se traduce en otros aspectos, no es un as-
pecto econdmico, quizas también le hago la pata a la empresa pero a veces si

€s0 no se daria eso seria un aporte importante para mi y me gratifica.
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Entrevista 3717 Sujeto R.B.

Entrevistador: como te estaba contando estoy haciendo una investigacién del
ambiente corporativo. Puntualmente del posible ensamblaje entre el desarrollo
profesional que tiene una persona en su desarrollo en la empresa en el contexto
moderno con una determinada posicion dentro de la empresa. En funcién de
esto, busco entender tu valoracién particular acerca de tu recorrido dentro de la
organizacion. Mi idea entonces es estudiar la organizacién en el contexto mo-
derno. Para esto tengo una serie de preguntas que van a indagar acerca de tus
sentimientos, de lo que vos sentis en este desarrollo en la empresa. La entrevista
es anonima por lo cual todos los datos que me brindes van a ser confidenciales.
Entrevistador: ¢Hace cuanto te desempefia en la organizacion y qué puesto te-
nes? ¢ Siempre estuviste en el mismo puesto?

RB: Si con algunas variables, pero siempre en el mismo puesto, hace cinco afios
y nueve meses.

Entrevistador: ¢ Y cual es el puesto?

RB: Gerente de repuestos, pasando por la jefatura en un periodo de tres afios
Mas 0 menos

Entrevistador: ¢ Como podés visualizar este paso por la empresa y que proyecto
de crecimiento tenes y tuviste?

RB: el paso fue un crecimiento profesional que lo busque en el momento que me
cambie de la empresa anterior. Creo que este se logro, hoy estoy en una etapa
nose si una meseta, pero sin una gran visiéon de lo que pueda acontecer, un
estancamiento.

Entrevistador: ¢vos coincidieras que en la empresa es posible progresar y cam-
biar de puesto? ¢Qué necesita el empleado poner y que tiene que poner la em-
presa al respecto?

RB: si yo calculo que hay posibilidades de desarrollo, el empleado tiene que po-
ner una apertura a la evolucion, al cambio, una voluntad al cambio porque puede
ser dentro de una misma area o en otra, entonces tiene que estar bien predis-
puesto a este cambio, no solo a lo que uno desea, sino que muchas veces puede
estar enfocado hacia otro lado. Por el lado de la empresa primero ver a esa per-
sona como un potencial y por otro lado ver una posicién vacante para que la

persona se pueda desarrollar.
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Entrevistador: si tuvieras que pensar en el tiempo de tu vida en general, ¢sentis
que le dedicas de igual manera el tiempo del dia a tus proyectos personales que
a tus proyectos de la empresa?

RB: sin lugar a dudas, no.

Entrevistador: Bueno, entonces si tuvieras que definirlo con un nimero en por-
centaje, dedicando un porcentaje a tu vida personal y un porcentaje a tu vida
laboral. ¢ Como lo definirias?

RB: 80, 20

Entrevistador: Centrandonos en una herramienta organizacional que utilizamos,
¢como definis el proceso de evaluacion de desempefio en la empresa? ¢te
agrega un valor o una ruta de trabajo que de alguna manera te indica hacia donde
tenes que orientar tu trabajo?

RB: no

Entrevistador: ¢ estos objetivos que podrian considerarse que apuntan al desa-
rrollo de las metas organizacionales, contribuyen a tu desarrollo personal y/o
profesional?

RB: No entendi la pregunta

Entrevistador: Con esta herramienta de desempefio, que de alguna manera te
debe abrir unos objetivos que estan unidos a los que serian los objetivos de la
organizaciéon. Aquello que para la empresa es valioso, esos a la par de que te
generaron a vos un lugar a donde ir, ¢,cumplirlos te da alguna pauta de que estas
cumpliendo con tu desarrollo profesional?

RB: no

Entrevistador: ¢qué conocimientos tenes sobre los objetivos de la empresa, si
yo te dijera que los definieras podrias hacerlo.

RB: Los de la empresa en funcion de mi unidad de negocio si.

Entrevistador: A ver desarrdllame un poco esto.

RB: Incrementar la facturacion en alguna unidad de negocio siempre es priori-
dad. Cumplir con los requerimientos del programa de satisfaccion Mercedes
Benz, el StarClass también. Ser siempre mas rentable, competir con mas ciclos
puntuales, etc.

Entrevistador: ¢ Estos son siempre bien cuantificables a nivel técnico/operativos?

RB: no siempre todos
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Entrevistador: si tuvieras que definirme una distancia entre los objetivos tuyos
personales que tenes vos y los objetivos estos que me decis vos de la empresa,
¢cuales serian o qué distancia ves que existe?

RB: lo que pasa es que es como decis vos, son objetivos puntuales para destacar
algunos puntos de la organizacion pero la parte del trabajo en se requiere, tienen
un montdén de otros aspectos que si se descuidan por mas que se cumpla un
objetivo deja de ser valioso, no se puede cuantificar toda la funcién porlo menos
de una gerencia con cuatro objetivos medibles, son los cuatro objetivos que la
empresa en ese momento quiere hacerle foco pero eso no quiere decir que los
otros no son tan importantes como estos cuatro.

Entrevistador: un adjetivo que se te venga a la mente para alcanzar estos obje-
tivos organizacionales, por ejemplo, bueno, copado, divertidos, ambiciosos, un
adjetivo que se te venga a la cabeza de pensar en esto.

RB: no lo sé la verdad.

Entrevistador: bueno no te preocupes, vamos entrando en la Ultima parte de la
entrevista, una que es bastante filosofica. Entendiendo el sentimiento de realiza-
cion como aquel que a uno le permite sentirse valorado y considerar que el es-
fuerzo que cada uno hace en dia tras dia, aguel que merece la pena como aquel
a uno que le permite sentirse realizado y entender el motivo y fin de las tareas
realizadas. Podria afirmar que alcanzar los objetivos de la empresa le generan
este sentimiento. Explicamelo brevemente.

RB: si, ese es el desarrollo de uno profesional. Uno trabaja en una empresa pri-
mero para desarrollarse profesionalmente en lo que uno en algunos casos deseo
estar o intentd profesionalizarse o estudiar, bueno a todo eso volcado una vez
gue empieza a trabajar realmente, entonces cumplir metas, objetivos, llegar a
logros, todo eso hace que uno se sienta reconfortado con el trabajo.
Entrevistador: ¢en la estructura de trabajo, alguna vez consideraste que alguna
figura, es decir otra persona, era como una guia o una meta a alcanzar? Y si es
asi podes definirme 3 aptitudes valiosas que tiene esta persona.

RB: ¢, dentro de mi organizacion?

Entrevistador: si, de toda la organizacion

RB: si hay mucha gente con valores destacables. Pero considerar todos sus va-
lores, de una persona es complejo porgue nose uno tiene que aprender a tomar

lo peor y lo mejor de distintas personas, yo no creo que hoy exista un ideal de
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bueno que vos digas este es el mejor en todo, entonces se hace complejo, por
ejemplo en la parte técnica creo que Daniel (Gerente de la postventa) tiene un
buen manejo ya sea con clientes, técnicos muy elevado cosa que hoy yo no estoy
preparado pero a si mismo en la parte organizacional quizas yo esté un poco
mejor que él porque toda mi vida me dedique a organizar industrias, empresas y
estar en ese rubro entonces es muy dificil decir una sola persona de quien es mi
idolo a seguir, pero si hay varias personas acéa que tienen aptitudes muy buenas
en su especializacion de campo y como perfil profesional pero nose una no te
puedo decir puntualmente.

Entrevistador: y esta aptitud, aptitudes que vos ves reflejada por estos actores,
¢pensaste que son valoradas por la organizacion?

RB: si 0 sea la valoracion muchas veces depende de uno mismo, eso es algo
gue yo también aprendi con los afios, a veces funciona cuando uno hace las
cosas y lo valoran porque ven los resultados y en otro momento no funciona nada
y asi unos mismo tiene que hacer que sean valoradas porque ya es algo que no
esta viendo el resto o no esta queriendo o necesitando ver la compafia pero si
uno tiene aptitudes es muy bueno que te lo valoren y es muy bueno tanto para
la empresa porque lo sabe aprovechar como para la persona que lo tiene y es
merecedor de eso reconocimiento.

Entrevistador: y en este sentido me imagino que existen algunas aptitudes que
vos consideras valiosas. ¢ Qué pasa si no fueran valoradas o apreciadas en igual
medida por la organizaciéon? ¢ Te paso esto? ¢Qué te hizo pensar?

RB: no puntualmente. Por ejemplo uno estd enfocado en mejorar en un época
de crisis como en este afio la venta, bueno la conclusion es que al finalizar el
afio yo senti que mi sector habia sido el que mejor habia vendido y el mas ren-
table de las unidades de negocio de la compafiia, yo estaba muy confiado y con-
tento con ese punto pero por el otro lado no estaban viendo por ejemplo que la
cobranza tenia problemas y eso hace que no hubiera un reconocimiento por lo
gue se hizo por las ventas si no como un reto porque habia mucha plata en la
calle. Ahi tenes un ejemplo de lo que vos me estas preguntando, por qué ese
beneficio de hacer las cosas bien si lo estas viendo siempre o no y por qué le
puso el foco a algo y tal vez no vio algo que el otro lo estaba viendo y te lo estaba

marcando.
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Entrevistador: y ahora te cambiamos la pregunta, ¢ sentis que en algdn momento
que alguien que tenia aptitudes que no fueron valoradas por vos, quizas incluso
contrapuestas a tus ideales, fue valorada por la empresa? y en contra posicion
premiados por esto, ¢qué te hizo pensar?

RB: si también hay esos casos por que uno lo importante de una organizacion
es que no interactta todo el tiempo con distintas personas y digamos van viendo
distintos enfoques de la capacidad de un individuo, entonces alguien puede des-
tacar cosas que otros no ven y viceversa entonces seguramente me ha pasado,
hoy no tengo ningun ejemplo para darte, pero si lo he sentido que me han mar-
cado en mi carrera. Tal vez en esos momentos no estaba tan desarrollando para
entenderlo, pero después lo vi.

Entrevistador: ¢,como te visualizas de aca a cinco afos?

RB: no lo sé, me gustaria ser un emprendedor, tengo muchos afios de experien-
cia en industrias, en las empresas y tal vez me gustaria acompafiarlo o comple-
mentarlo con alguna actividad personal, no me animo a dejar del todo por una
cuestion de familia, de comunidad como te decia hoy de dejar una empresa, pero
me gustaria emprender algo propio.

Entrevistador: si pudieras modificar algo o una cosa en la dinamica laboral, ¢ cual
seria? Una sola cosa.

RB: trabajar mas por objetivos y no tanto como en otras épocas que hoy me
parece que hoy es lo que se viene, dejar de trabajar por compromiso y trabajar
mas por resultados, me parece que es lo que se viene y no hace falta que una
persona trabaje 6 horas para ser eficiente o que trabaje 10, me parece que hay
una conjuncion en eso que en algunos momentos podes trabajar 6 y en otros
podes trabajar 15, por qué asi lo demanda la necesidad del negocio o de la tarea,
pero no tener un horario fijo.

Entrevistador: en esta te pido la total sinceridad y objetividad, a modo de sintesis
y en orden de menor a mayor ocurrencia en la que te aparecen nombrame tres
pensamientos que se te vienen a diario en el momento que te estas preparando
para venir a trabajar

RB: el que menos me aparece es pensar que se dé algo nuevo tengo. Que tengo
que ir a trabajar, por ejemplo, la verdad que no es algo que me moleste y el que
mMAas me aparece es en algunos casos es la problemética la complejidad que

tiene la parte humana y las relaciones dentro de la organizacion porque es muy
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complejo como interactuar todo el tiempo para que uno pueda sentirse comodo
dentro de una organizacion, eso es lo que mas me preocupa hoy en dia en la
organizacion cada vez que vengo a trabajar.

Entrevistador: Te referis de la gestion de personas digamos

RB: si, pero la gestion humana no tanto la gestion mia personal sino en las poli-
ticas que pueda tomar una decisidén que capaz puede estar uno de acuerdo o no,
la relacion entre las personas que puede ser mejor o peor, la relacion mia con
los otros y los otros conmigo por su puesto. Entonces eso crea una situacion en
la que que hay que ser muy empatico para resolver muchas cosas y muchas
veces no se logran entonces termina siendo un desgaste el trabajo mismo. No
solo en relaciones personales si no en resolver problemas, cosas que te pueden
gustar, cosas que no y como afrontar eso todo el tiempo porque uno siempre
busca el beneficio también personal y a veces no van de la mano con las deci-
siones que van apareciendo en el momento de la empresa de acuerdo a la época
que va teniendo esa empresa.

Entrevistador: bueno Rodri muchas gracias, no sé si querés agregar algo mas.

Entrevista 4 i Sujeto S.P.

Entrevistador: para esta entrevista le voy a comentar brevemente el estudio que
estoy haciendo. Estoy haciendo un estudio de campo de lo que es una organi-
zacion de tipo productiva capitalista moderna en la cual quiero basar mi tesis. El
objetivo de esta investigacion es buscar las vicisitudes que hay en el desarrollo
personal de uno y el desarrollo dentro de la compafia de acuerdo a las metas
qgue la organizacion tiene, las cuales basicamente seran la acumulaciéon y la
venta en este caso. Para esto, entonces vamos a hacer un repaso de tu carrera
aca dentro. La entrevista es anénima y confidencial. Para esto ya que es una
investigacion de ciencias sociales y siempre opera un componente subjetivo muy
grande te voy a pedir que seas lo mas objetivo posible dentro de esta subjetividad
gue te digo caracteristica de la condicibn humana y que te olvides por un mo-
mento de los preconceptos que tenes de mi, de la funciéon que yo ocupo en la
empresa, del laburo que hemos hecho juntos y de todas esas cuestiones. La
primera pregunta es

Entrevistador: ¢Hace cuanto tiempo te desempefias en la organizacién y qué

puesto tenes? Y si siempre estuviste en el mismo.
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SP: Yo estoy cumpliendo 10 afios en la compafiia, me desempefio como gerente
general a cargo de todas las areas operativas comerciales de la compafiia y no
tuve siempre esta posicion. Inicialmente cuando yo llegue aca estaba exclusiva-
mente a cargo de la gerencia de venta de vehiculos comerciales, camiones y
VANS, al tercer afio, cuarto afilo mas o menos agregue a mi perimetro la venta y
la posventa de autos y dos afios después incorpore todo el perimetro comercial
completo incluyendo la venta de todas las unidades de negocio, la administracion
comercial y la posventa de todas las unidades de negocio.

Entrevistador: ¢ COmo podrias poner con tus palabras este paso por la empresa?
¢ Y qué proyectos tenes de aca para adelante?

SP: casualmente van 10 afios asi que es una época de balance que es algo que
vengo haciendo y en lineas generales lo visualizo muy bien, muy positivo. Esto
es una organizacion de neto corte familiar pero al mismo tiempo es una empresa
bastante grande para ese neto familiar, es una empresa que tiene casi 300 em-
pleados y un nivel de facturacion muy importante y de mi llegada tuvo que very
coincidié con un proceso de profesionalizacién de la compafia, y ese proceso
tiene épocas y momentos mas acelerados en un momento y mas lentos en otros
como todos los procesos de este tipo, asi que nada, existen momentos en los
gue uno esta mas contento y momentos en los que uno se enfrenta a situaciones
gue generan cierta frustracion pero en lineas generales yo me siento muy con-
tento con mi experiencia y después para adelante, nada para adelante tiene que
ver con conseguir, por un lado crecer el negocio y por el otro seguir creciendo yo
profesionalmente, la verdad que es un tipo de actividad me expone a desafios
internos y externos, interaccién con clientes, con proveedores, con nuestro socio
principal que es la terminal automotriz asique siempre hay ahi espacio de apren-
dizaje y crecimiento.

Entrevistador: ¢ Consideras que en este tipo de compafia es posible progresar y
cambiar de puesto? ¢ Qué se requiere a nivel de lo que debe poner el empleado
y lo que debe poner la empresa?

SP: yo creo que en todas las compafiias se puede progresar, en ese aspecto
soy bastante de lo que seria la vieja escuela y creo que la premisa de crecer en
una compafia depende mayormente de tu propio esfuerzo, tu propia conviccion,
tus ganas de progresar, tu capacidad de asumir desafios, de dejar atras lo cono-

cido. Después obviamente hay compafias que favorecen eso y compafias que
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lo dificultan, esta compafia en particular no creo que se incline demasiado en
alguno de los dos extremos, no me parece que sea una compariia que favorezca
demasiado el progreso pero no por un tema de su voluntad o una predisposicion
si no por el negocio en el que estamos, es un negocio que en ciertas areas puede
haber un progreso que es bastante marcado y es una evaluacion muy paulatina
pero en lineas generales es dificil, tenemos un negocio que es bastante mono-
corde en el sentido de lo que hacemos lo principal que es la venta y la reparacion
de vehiculos y eso es lo que hacemos, no tenemos multiples areas en la em-
presa, si en el grupo y ahi si hay una falencia que todavia el grupo no tiene esa
dinamica de movilizar talento de un lugar a otro si no que algo que recién ahora
esta empezando y que puede llegar adelante a ofrecer otro tipo de oportunidades
para que como te dije al principio esté dispuesto a esforzarse un poquito mas,
es la milla extra como dicen los americanos.

Entrevistador: ¢Sentis que de igual manera le dedicas tiempo a tus proyectos
personales que a los proyectos que te demanda la organizacion? Si pudieras
poner un porcentual a cada uno, ¢,como lo distribuirias?

SP: es una pregunta dificil, no creo que sea de igual manera el tiempo uno le
dedica a su vida profesional necesariamente. Uno creo que tiene que encontrar
que la calidad de tiempo que le dedique a su vida personal reemplace a veces la
diferencia de cantidad, uno pasa muchas horas en el trabajo, la calidad de horas
gue uno le pone al trabajo no es constante obviamente porque son muchas y el
trabajo capaz lo genera, a veces capaz tenes una reunion stuper demandante o
super exigente o estas encerrado preparando, pensando un proyecto, una pre-
sentacion y eso después determina que necesites descomprimir eso con un
tiempo de menor calidad, de menor generacion de valor pero en cantidad sin
duda en mi caso por lo menos para mi es mayor lo que le dedico a mi trabajo,
ahora en lo personal trato que el tiempo que le dedico a mi vida personal que
tiene como dos facetas mi familia por un lado y mi yo propio por el otro trato de
compensarlo con eso, capaz mi mayor déficit en estos ultimos afios fue mi propia
persona pero bueno termine atravesando lo que se llama época de crianza
cuando uno esta criando chicos no tiene muchas mas opciones o capaz si tiene
opciones pero yo elegi porque a mi me gusta pasar tiempo con mis hijos y para
mi ese es el tiempo que no tiene precio, no importa cuanto tiempo es, que tan

bueno sea.
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Entrevistador: Volviendo al componente institucional, vamos a ver una de las
herramientas que opera en la empresa. ¢Como definirias el proceso de evalua-
cion de desempefio, te agrega un valor o alguna ruta de trabajo para la gestion
de alcanzar tus objetivos personales y organizacionales?

SP: Me cuesta contestarte esto no soy un gran creyente en los procesos de eva-
luacion de desemperio, los entiendo, creo que deben existir, que ayudan a en-
cuadrar, a darle una estructura que digo que deberia ser natural, que yo creo
gue en mi gestion como lider como supervisor de gente y de equipos trato de
hacerlos y que sea un feedback permanente, no creo que por un lado el em-
pleado merezca y por el otro que el formato de negocios actuales permitan es-
perar al espacio de evaluacion para poder hacerlo, cuando tenes que corregir
tenes que corregir y cuando tenes que motivar porque alguien esta haciendo algo
bien lo tenes que hacer en el momento o cerca del momento no podes esperar
al cierre de la etapa de evaluacién del desempefio que sea dos veces por afo;
pero siy no creo que todos tengan la costumbre de hacerlo entonces los proce-
sos de evaluacion te incitan a que tengas que hacerlo a que haya un proceso a
gue tenga un formato, tenga una dinamica. Después es muy dificil para mi que
realmente valore enserio porque depende demasiado de las personas, si las per-
sonas que interactian en ese proceso creen en dar feedback, creen en fijar ob-
jetivos lo hacen mas alla del proceso formal de evaluacién de desempefio, aun-
gue no lo tengan netamente formalizado. Para mi el hecho de que yo te comuni-
gue los objetivos por escrito no necesariamente ayuda a que eso funcione mejor,
si yo lo hago bien y no te los escribo y vos lo sabes esta buenisimo igual pero es
incomprobable, inmedible por eso nada hay que estructurarlo y meterlo dentro
de un proceso y hay que ir conviviendo con ese proceso y hacer que sea lo mejor
posible pero sinceramente te reconozco que me cuestan un poco, quizas tiene
gue ver con experiencias personales que en mi propio pasado laboral era laburar
con gente en la que yo tenia mucha confianza y la evaluacién de desempefio
consi st 2 aite lpsobjétieos, escribite la devaluacion y traemela que te la
firmoo y a veces es raro eso y a veces ter
relacion con tu jefe y tenes las cosas claras de lo que esperan de vos aunque no
siempre es lo mas facil.

Entrevistador: ¢ Y centrdndome en vos, fomentan tu propio desarrollo profesio-

nal?
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SP: Sia milo que me paso con los procesos sobre todo en los ultimos afos que
tuve que formalizar el proceso de evaluacion de desempefio con equipos mas
numerosos me resulto de mucho aprendizaje el dar feedback formal, mas alla de
gue uno lo haga habitualmente yo quiero ser una persona que lo hace y quizas
la gente que trabaja conmigo asi lo manifiesta. El hecho de que alla que darle un
formato te obliga a pensarlo de otra manera, a preparar la reunién, te obliga a
hacer enserio algo que uno sabe pero nose yo tengo hoy reportes directos en los
cuales de la evaluacién de desempefio deben ser doce, trece y los doce y trece
no viven de igual su empleo, su formato laboral entonces hacerlo en un espacio
formalizado me obliga a mi a tener que pensarlo como lo va a tomar la persona
mas alla de que yo quiera pasar el mismo mensaje no a todos se les puede
comunicar de la misma manera entonces tengo entrevistas de evaluacion de
desempefio que duran 10 minutos y otras que duran 40 minutos y donde tengo
que repensar totalmente el lenguaje que utilizo a ese nivel , imaginate que hay
gente que no esté preparada igualmente que otro para recibir criticas, inclusive
evaluaciones positivas no necesariamente por lo negativo, de la misma manera
0 en la misma oportunidad si queres.

Entrevistador: Bueno salgamos de la herramienta en si y volvamos a lo macro
organizacional. ¢, qué conocimiento tenes de los objetivos de la empresa, si yo te
dijera que los definas lo podes hacer?

SP: Siy no como te dije antes esto es una empresa familiar como toda empresa
familiar conformada por varias partes tiene algunos objetivos que creo que son
claros y son conocidos en el caso de esta empresa el objetivo es crecer, es una
empresa comercialmente agresiva, que quiere ser mas grande, que quiere tener
mas porcion de mercado, que quiere ser relevante, importante y eso creo que
todos los que trabajamos aca lo sabemos, nos gusta ser primeros, nos gusta
ganar, nos gusta ser mejores. Después de eso quizas ahi es donde no es tan
claro todos los objetivos, buenos los objetivos parciales para como es para llegar
a ese objetivo mas grande que todos tenemos internacionalizado.

Entrevistador: ¢Podrias ver alguna distancia entre este sentimiento de alguna
manera de asi decirlo de lo que estas definiendo como objetivos, y/o la parciali-
dad y la multiplicidad que tienen y los tuyos profesionales concretamente ha-

blando?
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SP: Si en algun lugar si, yo empecé mi carrera trabajando en organizaciones
multinacionales, grandes me toco inclusive trabajar en un entorno internacional,
en la Argentina y trabajar en el exterior y a veces en lo personal quizas a veces
lo que extrafio, falta, no siempre estoy seguro de poder tener a alguien cien por
cien alineado con la empresa tiene que ver con eso, con la parte de seguir avan-
zando, yo creo que la formacién profesional no termina nunca y mas en una
industria dinamica como esta es decir hay cambios y hoy hay posibilidades ya
no deé

Entrevistador: ¢Buenos estdbamos hablando de los objetivos organizacionales
no?

SP: Si te decia cerrando un poco el concepto que lo que me falta a veces es esa
parte mas académica, de profesionalizacidon hacia donde va la industria, a veces
hay oportunidades que pueden ser via conferencias o alguna cosa, pero como
estructura nose si la empresa lo tiene tan incorporado como a mi me gustaria,
por lo menos para mi rol.

Entrevistador: Para darle un cierre a este tema en particular de la entrevista. ¢ si
tuvieras que pensar un adjetivo calificativo de los objetivos organizacionales cual
se te viene a la cabeza?

SP: Ambicioso.

Entrevistador: Para la que sigue te voy a hacer una breve resefia para que ten-
gamos el mismo concepto porque el concepto puede ser medio ambiguo depen-
diendo de doénde lo tomes. Entonces, entendiendo el sentimiento de realizacion
como aquel que te permite sentirte valorado y considerar que el esfuerzo que
haces dia a dia merece la pena, como aquel que le permite a uno entender el
motivo y el fin de cada uno de sus tareas, podrias afirmar que alcanzar un obje-
tivo por la empresa planteado te genera este sentimiento.

SP: No.

Entrevistador: Describime esto brevemente.

SP: No por la pequefia razén de que algunos objetivos si y otros que no, a veces
la empresa tiene objetivos que hay que hacerlos y que no tienen nada que very
se acercan remotamente a mi realizacion personal o a sentirme satisfecho, sim-
plemente tenes si queres la satisfaccion de haber cumplido pero no necesaria-
mente eso esta alineado con la organizacion, si queres como objetivo central

deseante de crecer, de ser ambicioso ahi un poco si pero no me parece a esta
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empresa como a todas les cuesta hacer inclusive el reconocimiento del logro de
los objetivos.

Entrevistador: En esta estructura de trabajo en la que estuviste todos estos afos,
¢pudiste visualizar a alguien de la empresa, a otra persona, un actor que te sirva
como guia, como meta a alcanzar. Enumérame 3 aptitudes valiosas de esa per-
sona si es que la encontraste.

SP: Una persona, que haya sido un jefe algo asi.

Entrevistador: Si, podria tomarse asi también.

SP: ¢ En esta empresa o en mi vida laboral?

Entrevistador: En esta empresa.

SP: En esta empresa te diria que tengo un colega, quién tiene una aptitud que
es tremendamente valiosa para mi, sobre todo valiosa en términos de lo que es
la actividad comercial que es la capacidad de estar con gente de manera perma-
nente, de empatizar, de saberse los nombres de todos sus clientes, de saberse
los nombre de clientes, esposas, hijos pero ni siquiera es una habilidad natural,
ni siquiera lo hace apropdésito eso es lo que me resulta impresionante, uno puede
forzarse a hacerlo pero es esforzado pero hasta cualquiera podria, en este caso
siempre me resulta admirable que lo tiene de manera natural y muchas veces
digo que eso ayuda porque yo capaz llevo dos, tres horas con el cliente y nece-
sito descansar y esta persona que te digo es como que si podria estar con clien-
tes lo energizara al revés no lo cansa, sino que lo energiza. Y después hay otra
aptitud que en este caso es del duefio y fundador de la empresa que tiene que
ver con la visién y la decision, es decir es una persona que tiene una gran vision
y capacidad de decidir sobre su propia vision, me parece que eso es cuando uno
cree en algo y acciona en consecuencia sin tener tan en cuenta todo lo demas
esta buenisimo y la tercera aptitud y en este caso corresponde a mi jefe directo
es una mezcla entre una aptitud y una actitud que es ir al frente, ir para adelante,
no importa cuantas veces tenga que enfrentarse a algo, seguir yendo para ade-
lante me parece una actitud fabulosa en un pais como este, la Unica forma de
tener éxito es siempre para adelante.

Entrevistador: ¢ Y estas aptitudes consideras que son valoradas para el resto de
la organizacion?

SP: Si en linea general te diria que si, yo creo que estas tres que te mencione

son generalmente conocidas.
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Entrevistador: Aca es la misma pregunta, pero te la voy a cambiar un poco. ¢ sen-
tis que en algin momento alguien con aptitudes que no eran valoradas o que
vos no considerabas valiosas o incluso contrapuestas a tus ideales eran valoras
por la organizacion? ¢Qué te hizo pensar? Y si podes definime alguna.

SP: Si creo que como muchas empresas familiares que tienden a dar una di-
mension enorme al concepto de confianza a alguien que es de confianza y ese
de confianza digo todos queremos tener gente de confianza o lograr tener gente
de confianza pero el tema es que interpretamos por confianza, es alguien que
pasa mucho tiempo en la organizacion, es de confianza alguien que llego a la
organizacion de la mano de otra parte de otra persona que conocemos, Yo creo
que las empresas familiares tienden a sobrevaluar este concepto y a veces se
guedan como atrapados o eligen, bueno termino ahi este concepto de confianza,
a veces las empresas familiares sobrevaloran o inclusive quedan atrapadas en
me quedo con German porque es de confianza, German es un inatil pero nos
quedamos con German porque es de confianza y en lugar de decir bueno pon-
gamos a alguien que sepa hacer el trabajo y controlémoslo si hay que controlarlo
en funcién de cual sea su tarea, de lo que haga, como hace cualquier empresa
con cualquier organizacion, nose si logre explicar lo que te queria decir.
Entrevistador: Si buenisimo, bueno entramos en la recta final ¢ Como te visuali-
zas de aca a cinco afios?

SP: Mas viejo, como me visualizo de aca a cinco afios. No a mi personalmente
me gustaria bueno como te dije es una empresa familiar en un proceso de cre-
cimiento y profesionalizacién que ya lleva un tiempo largo que ha avanzado mu-
chisimo desde que yo llegue aca a hoy creo que el cambio es muy importante,
¢todo cambio tiene su evolucién positiva y va dejando unas cosas negativas en
el camino no? La transformacién no es gratis. Me gustaria de aca a cinco afos
gue ese proceso pueda no diria terminar, creo que nunca termina, pero si avan-
zar hacia el punto donde los duefios de la empresa puedan sentirse mas tran-
quilos y poder realmente alejarse de la operacion del dia a dia y poder dedicarse
a gestionar el grupo empresario y a darle forma a un montén de otros proyectos
que la empresa y sus componentes tienen.

Entrevistador: Perfecto, esto es netamente tuyo. ¢ Si pudieras modificar una cosa

en tu dindmica laboral de cada dia cudl seria? Una sola
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SP: el manejo del tiempo, hago un manejo del tiempo demasiado laxo conmigo
mismo, con los demas, es decir, es algo que arrastro de mi época de estudiante,
yo sé que de alguna forma lo voy a hacer y lo voy a terminar, es decir que si yo
tengo que hablar con vos antes de mafiana voy a hablar con vos y no importa si
eso termina siendo las once de la noche, pero voy a hablar. Entonces muchas
veces de marcarme los tiempos o incluso de ser més prolijo con mi tiempo ter-
mino estirando los tiempos totales lo voy a hacer después. Se llama procrastinar,
el tema de procrastinar laboralmente capaz me quedo charlando con vos en una
charla que no podria tener que esta buenisima, esta buenisimo también dedi-
carle el tiempo pero la prioridad, el orden primero tendrias que terminar tu pre-
sentacion y después charlar con German, no charlar con German se va y des-
pués te sentas terminando la presentacion porgue eso termina siendo en contra
de mi tiempo personal 0 a veces el tiempo personal de la gente que labura con-
migo, tiene que ver también con eso con el hecho de que a mi no me moleste
tener que estar laburando a la noche, lo que sea porque me gusta, no me jode,
€S mas a veces me siento comodo, me gusta laburar solo de noche que se yo
pero a veces siento que termino no me doy cuenta en el momento y capaz ter-
mino obligando a otra gente que trabaja conmigo a quedarse fuera de horario,
esperandome o cosas por el estilo creo que ahi es algo que deberia corregir
evidentemente para darle un poquito mas de orden, de prolijidad, de formalidad,
respetar mas los tiempos, la puntualidad sobre todo aca dentro capaz si tengo
que atender a un cliente soy re puntual pero si tengo una reunion con vos te hago
esperar y estas aca y no esta bueno eso.

Entrevistador: A modo de sintesis enumerarme de menor a mayor de incidencia
tres pensamientos que te vienen a vos al momento de prepararte y venir al tra-
bajo.

SP: Uh que dificil.

Entrevistador: Acordate de empezar por el que menos te aparece y el que mas
es el final.

SP: hay uno que me aparece frecuentemente que esta ligado a lo que te dije
antes que es hoy me voy a ir a las seis y cuarto, de hecho vos algunas veces me
ves al final de la tarde y yo te digo prometi que me voy antes de esa hora, ese
me aparece bastante, otro que me aparece mas frecuentemente es no enojarme

no hacerme mala sangre que creo que eso lo he mejorado bastante, no tanto por
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mi pero con los demas y el tiempo pasa para todos, hoy tengo a cargo mio un
equipo muy grande que capaz es bastante mas chico que yo, histéricamente me
ha pasado que trabaje con gente mas grande por cémo fue mi carrera y hoy eso
ya no es asi y nada aprender que a veces yo veo las cosas con una intensidad,
una manera, que la gente mas joven le cuesta y que eso no necesariamente esta
mal pero simplemente hay que moderarlo o explicarselos y el que me aparece
mas recurrentemente al venir a trabajar tiene que ver con ir planificando mi dia,
cuando yo me levanto, me bafio y tengo mas o menos una hora de auto para
venir a trabajar entonces en todo ese periodo voy planificando mi dia, es un ejer-
cicio casi diario y lo que aparece por un lado es lo que tenes que hacer lo que
tenes que complementar y por el otro lado de tratar de pasarla lo mejor posible,
como te dije las horas que se trabaja son muchas, yo interactiio con mucha gente
y creo que la clave de que eso sea un ejercicio positivo es super importante y
probablemente es lo que me aparece con mas recurrencia

Entrevistador: Perfecto bueno eso era lo Ultimo no sé si queres agregar algo mas.
SP: No gracias por la paciencia.

Entrevistador: No muchas gracias a vos.

Entrevista 51 Sujeto M.S.

Bueno Maxi, este es un trabajo que estoy haciendo para de alguna manera com-
parar o poder evaluar vicisitudes o acercamientos existentes entre un desarrollo
organizacional en una institucién productiva del tipo capitalista, que es esta en la
gue nos encontramos trabajando casualmente y todo el desarrollo profesional y
personal de uno mismo. Entonces para esto tome un muestro de lo que podria-
mos considerar el managment moderno, personas que ocupan puestos estraté-
gicos en la organizacién con incidencia en la gente y en equipos de trabajo. Para
esto, para entender lo que a vos te pasa en la posicién que tenes en la organi-
zacion voy a hacerte algunas preguntas sobre tu experiencia en la empresa, la
experiencia con los distintos instrumentos que se utilizan y demas. Lo que busco
indagar es que distancia hay, si es que la hay, entre el sery el hacer en el ambito
capitalista moderno.

Entrevistador: ¢hace cuanto se desempefia en la organizacién y qué puesto

ocupa? ¢ Siempre se encontrd en el mismo?
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M.S: No estuve siempre en el mismo, hace 16 afios que estoy. Empeceé desde la
posicion méas baja en la parte de sistemas. Desde la reparacion de pcs a hoy que
soy el gerente de sistemas de la empresa.

Entrevistador: ¢ Como visualiza su paso por la empresa y qué proyectos de cre-
cimiento tiene?

M.S: En el ambito del trabajo no siempre hubo una relacion directa entre la velo-
cidad del crecimiento versus la velocidad de lo que yo entiendo que deberia ha-
ber correspondido. Entiendo que obviamente tiene que ver en algunos casos con
las personas que ocupaban las personas antes. Mas alla de eso, en la estructura
actual de la organizacion no veo una posicion de crecimiento a nivel posicién.
Entiendo que no hay una posicion mas de que la que tengo actualmente.
Entrevistador: ¢Esto vos lo consideras por la coyuntura actual de la empresa
como tal o crees que, en la empresa esta, este tipo de empresas es posible pro-
gresar y cambiar de puesto? ¢Qué se requeriria para eso? ¢Qué tendrias que
poner vos como trabajador y que tiene que poner la empresa?

M.S: Actualmente la organizacion de esta empresa, lo que le sigue a mi posicion
es una recomposicién salarial dentro del mismo puesto es demasiado transversal
para una especializacion técnica como la mia. Si bien mi caso particular, mas
all4 del puesto que ocupo, y del conocimiento que tengo, tengo conocimiento
general para otros puestos, pero el puesto de sistemas estd demasiado encasi-
llado, como para entender de qué se puede ocupar de otros temas mas alla de
otros temas. Dentro de la parte de sistemas me parece que es el tope. Salvo en
esta organizacion, que tiene otras empresas y poder abarcar horizontalmente,
pero no hay un crecimiento vertical mayor en la estructura.

Entrevistador: ¢ Sentis que de igual manera le dedicas tiempo a los proyectos de
la empresa de lo que son proyectos tuyos personales? Si tuvieras que definirlo
en porcentajes, ¢ Qué porcentaje le darias a los proyectos personales y que por-
centajes les darias a los organizacionales?

M.S: La realidad es que mi caso particular, por un error mio, basicamente es un
95/5. Siendo 95 la empresa. Considero que esto no es lo recomendable, y des-
pués de estos 16 afos estoy empezando a cambiar este porcentaje activamente.
Ano | o hagan | os cWarkaholg noees saladalde, nc te sae

ningun beneficio personal en el mediano plazo.
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Entrevistador: vamos ahora directamente a instrumentos que utiliza la gestion de
los recursos humanos dentro de la compafiia. ¢ Como definirlas el proceso de
evaluacion de desempefo? ¢ Te agrega algun valor cotidiano que te contribuya
como una orientacion hacia donde tenes que ir, a como cumplir los objetivos
organizacionales mas alla de tu posicion?

MS: ¢la herramienta en si como yo la uso o como la usan conmigo?
Entrevistador: las dos cosas.

MS: me parece que la herramienta es mas que valida desde el punto de vista
gue sirve para citar objetivos, para ser claro en base a lo que uno vio en el afio,
no solo para plantear los objetivos siguientes y no para poner blanco sobre negro
cuales fueron las expectativas en tu equipo de trabajo.

Hablando acerca de cémo yo la uso, esto es la realidad que no siempre es la
gue el empleado vislumbra en el dia a dia, me parece incluso que deberia ha-
cerse en periodos mas cortos dejando de lado que pueda haber o no una retri-
bucién econdmica asociada, pero me parece que el concepto deberia utilizarse
cada seis meses mas o menos, por ejemplo, porque me parece que el periodo
de un afio es muy largo para evaluar todo lo que pudo haber pasado en un pe-
riodo tan largo. Particularmente durante el tiempo que yo estuve en esta organi-
zacion no he recibido desde el otro lado digamos de ninguna de las personas
gue fueron mi jefe ninguna evaluacion de desempefio que me haya servido.
Entrevistador: eso es muy particular de vos digamos.

MS: si, pero basicamente no se si es mio o de las personas que tuve arriba mio,
pero nunca me parecio que fuera lo suficientemente honesta como para que me
sirviera sea para crecer personalmente o profesionalmente.

Entrevistador: perfecto, estos objetivos que estan contemplados apuntan al
desarrollo de metas organizacionales, pero también podemos decir que apuntan
a tus objetivos de desarrollo profesional personal. ¢Hay alguna sinergia entre
ellos?

MS: ¢ Entre la evaluacion y los objetivos?

Entrevistador: si

MS: No para mi no, hoy por hoy no.

Entrevistador: ¢ qué conocimientos tenes sobre los objetivos de la empresa? ¢ los

podrias definir?
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MS: No, porque basicamente cambian todo el tiempo, no hay lineamientos basi-
cos organizacionales que perduren en el tiempo puede ser porque la empresa
es muy dinamica o por el contexto también del pais, pero la realidad es que hoy,
este afo puede llegar a ser diametralmente opuestos a los de afios anteriores.
Entrevistador: bueno para centrarnos en uno y hacer una comparativa imaginate
uno de un afio en particular por ejemplo del 2019, ves que tienen alguna distancia
con los objetivos profesionales en tu caso. Cuéles podrian ser, por ejemplo.
MS: No, los objetivos seteados anualmente tienen mucho que ver sobre todo
desde mi area que es un area particularmente de servicios hacia el cliente interno
tiene mucho que ver con el progreso en general de la compafiia, los resultados
que espera la compafiia, y el acompafiamiento desde el area de tecnologia para
gue la empresa logre sus objetivos de cualquier otra indole digamos, mi area es
un area de apoyo entonces en realidad los objetivos mios son que el resto de la
compafiia logre sus objetivos.

Entrevistador: ¢ siguiendo en esta premisa para no cambiar los objetivos de pen-
sar en esos mismos objetivos, si tuvieras que pensar en los objetivos organiza-
cionales qué adjetivos se te vendrian a la cabeza? Un adjetivo calificativo

MS: vagos serian, pero vagos desde el punto de vista de que no estan bien de-
finidos, difusos.

Entrevistador: aca te voy a hacer una afirmacién para que tengamos el mismo
criterio sobre este sentimiento y vos me vas a decir que pensas. Entendiendo el
sentimiento de realizacibn como aquel que te permite sentirte valorado y consi-
derar que el esfuerzo que haces dia a dia merece la pena, como aquel que le
permite a uno entender el motivo y el fin de cada uno de sus tareas, podrias
afirmar que alcanzar un objetivo por la empresa planteado te genera este senti-
miento.

MS: la verdad es que no. Creo que también tiene que ver con que yo soy muy
ambicioso con mis propias metas entonces es muy dificil que un objetivo organi-
zacional genérico me genere la suficiente atencion o me llene lo suficiente por
eso también constantemente se van generando objetivos mas especificos del
area que llenen un poco mas la brecha entre lo que es la parte pura de sistemas

y una empresa cualquiera de comercializacion.

164



Entrevistador: imaginate una meta o algo que tuviste que cumplir, yo me la
acuerdo, pero no te la quiero sesgar a vos, de algun proyecto que hayas mane-
jado o algo y decime o describirme en algunas palabras que sentimiento aparecio
en vos al cumplirla. ¢ Qué sentiste?

MS: satisfaccion, realizacion, orgullo para mi. Fue muy importante porque incluia
un montdn de cosas, mi posicion personalmente cambio mucho en un punto de
inflexion previo a este proyecto ya que tuve que manejar este proyecto y me
sirvié para re convertirme y entenderme mejor mi relacion con el resto de la gente
o sea del proyecto. Me sirvio para estar mas cerca, para salir un poco de la abs-
traccion que te da esta area, este laburo que es de sistemas y salir un poco mas
a la realidad de la organizacion desde el punto de vista de la mirada del otro y
no siempre solo de la mirada de sistemas de acerca de como funciona la em-
presa.

Entrevistador: en esta estructura de trabajo, ¢,ves alguna figura me refiero a otra
persona que podrias definir como una guia o una meta a alcanzar? Si es afirma-
tiva la respuesta, ¢ podrias nombrame tres aptitudes valiosas de esa persona?
MS: si puede haber alguna, tres aptitudes que se me ocurren basicamente es la
experiencia que tiene que ver un poco con la edad y el recorrido, otra virtud po-
dria ser de hacer el empuje o las ganas de hacer y una tercera que se me ocurre
podria ser la adaptabilidad, la posibilidad de constantemente reinventarse y cam-
biar para poder adaptarse a todo lo que surja o sea sobre todo como te decia
antes en esto de que no solo la empresa sino que el contexto del pais que cambia
constantemente y hay que adaptarse.

Entrevistador: ¢ consideras que estas aptitudes que me nombraste fueron al igual
gue vos notadas y valoradas por la organizacion?

MS: creo que si. No creo que en el porcentaje que debiera haberse tenido en
cuenta, pero creo que Si.

Entrevistador: ¢y sentis que en algin momento alguien que tenia estas aptitudes
no fue apreciado en igual medida? ¢ qué te hizo pensar esto, si es que pas6?
MS: si creo que hubiera gente que incluso no estd mas en la organizaciéon que
quizas no fue tenida en cuenta y no fue apoyada en sus decisiones y por ese
motivo medio como que se dejo de lado, se le solto la mano por que quizas no

se logro vislumbrar por el camino que esa persona queria recorrer.
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Entrevistador: Aca te la cambio, es la misma, pero al reves. ¢ sentis que en algun
momento alguien que tenia aptitudes por vos no valoradas o incluso contrapues-
tos a tus ideales fueron valoradas por la empresa?

MS: si creo que en algin momento hay gente que recibié promociones que a mi
entender en particular no correspondian.

Entrevistador: ¢qué te hizo sentir pensar o sentir eso?

MS: en el contexto organizacional me parece que es un error porque eso me
muestra a mi y al resto de la organizacidon que no necesariamente el plan de
carrera este atado a la valoracion personal del trabajo.

Entrevistador: aca ya entramos en la recta final. ¢ Como te visualizas de aca a
cinco anos?

MS: es una buena pregunta, en la medida que pueda seguir sumando a la orga-
nizacidon me veo dentro de la organizacion creciendo como decia antes horizon-
talmente y desafiandome constantemente por una mejora continua propia diga-
mos, en la medida que esto ocurra y si el contexto de pais es favorable entiendo
gue esto va a ser asi, en la medida de que el desafio profesional no sea suficiente
seguramente busque otro rumbo.

Entrevistador: si tuvieras que modificar una cosa de tu dindmica laboral diaria,
¢cual seria?

MS: La comunicacion hacia arriba.

Entrevistador: y a modo de sintesis y de orden de menor a mayor ocurrencia
enumérame tres pensamientos que te vienen a diario en el momento que te estas
preparando y/o concurriendo al trabajo o sea el camino hacia aca, te estas le-
vantando y estas viniendo.

MS: esa es dificil, de mayor a menor ocurrencia de que arranca el dia hasta que
vengo al trabajo, la que a veces se me ocurre es dificil.

Entrevistador: Pensalas tranquilo y sentite comodo de decirlas porque es total-
mente anénimo esto.

MS: No, perfecto pero el tema es ver las ocurrencias quizas en cantidad de ocu-
rrencias quizas no por importancia sino por cantidad de ocurrencia. Es pensar
en que puedo sumar hoy a parte del trabajo diario, eso siempre pienso en que
puedo hacer mas alla de eso dificilmente se logra porque la voragine del dia no
te lo permite. Después en mi caso en particular, manejo principalmente areas

gue en su mayor tiempo de trabajo tiene que ver con resolver problemas del
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resto. Con lo cual siempre hay cosas pendientes, siempre hay temas que que-
daron sin resolver de un dia para el otro y me parece que el que mas pienso
incluso antes del trabajo y después es la mejor manera de ver las cosas desde
antes de hacerlas e incluso hoy después la critica de lo que hice para tratarlo de
mejorarlo digamos o sea mas alla de lo que tengo que hacer también después el
como se hizo, como lo hice y se si se podia hacer de una mejor manera pero
siempre son cosas relacionadas con el puesto al trabajo.

Entrevistador: ¢ Nunca se te aparece ningun sentimiento ninguna ocurrencia con
respecto a ese 95/5 en la proporcién de la vida laboral y personal?

MS: no por el momento este caso puntual de hoy del contexto en el que estamos
si estoy parte quizas el cuarto seria pensar mis vacaciones y planificar eso por-
gue falta poco tiempo.

Entrevistador: okey esta bastante compensado todo entonces.

MS: si

Entrevistador: Bueno maxi eso es todo, muchas gracias, nose si querias agregar
algo mas a modo de sintesis algo que te haya generado el cuestionario, algun
tema o alguna pregunta en particular que haya sido muy profundo algo de ese
tipo que vos quieras decirme.

MS: nono me pareci6 interesante el cuestionario lo Unico que nada habria que
tener en cuenta mas alla de la generalidad del mismo para entender el contexto
de las respuestas quizas estaria bueno entender el tipo de empresas sobre el
cual se esta haciendo el cuestionario, sea familiar, nacional, PYME, grande,
chica, me parece que eso te puede llegar a servir para el muestreo para quizas
entender quizas que las diferencias que encuentres tengan que ver con el con-
texto de la empresa si encontraste el mismo puesto en distintos tipos de empre-
sas digamos.

Entrevistador: perfecto, gracias.
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6.3. Herramienta Evaluacion de Desempefio
Procedimiento de Evaluacién de Desempefio

PROCESO DE EVALUAGIRX?

Como todos los afios, el proceso de evaluacion en XXX lo hacemos teniendo en cuenta el trabajo
realizado durante todo el afio.

Manteniendo los ajustes que realizamos el afio pasado, la herramienta contara con la particula-
ridad de sumar a lomctores de desempefue evaluamos, tener al inicio del procesosateo
concreto de objetivoa cumplir. Dichos objetivos buscaran orienghtrabajo de cada persona

y hacer mas justa su medicién al final del afio.

Por otro lado, dejaremos vigente el procesoAlgoevaluaciérpara que cada empleado pueda
documentar las contribuciones realizadas durante el periodo evaluable teniendo un edpacio
percepcion de los objetivos seteados.

El proceso de evaluacién sera el siguiente:

Seteo de Evaluacion de

Objetivos mitad de afo

Diciembre/Enero - Julio/Agosto - Noviembre - Diciembre

Inicio del proceso - Evaluacion individual - Autoevaluacion - Evaluacion final del pro-
Revision yweteode parcial sin impactaren - Obligatoriopara ceso de evaluacion
objetivos para pro- la nota final Especialistas, Ma- - Seteade objetivos del afio
ximo afio. - Optativo para todos los nager, LDT siguiente

Obligatoriopara niveles de carrera - Optativo para el - Obligatorio paraodos los
todos los niveles resto de los niveles niveles de carrera.

de carrera de carrera

SETEOE OBJETIVOS

Lafijacion de objetivosse nos torna esencial como una forma para poder acompaBatear
las bases del desempefio espera8io. una adecuada fijacién de objetivos fe¢dbackpuede
tener muy poccefecto sobre el desempefio, transformandose en mera informacion. El verda-
dero poder defeedbackdepende de como se evalle y del tipo de decisiones que la gente tome
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en base a éste, patiéndole a la gente entender qué comportamientos deberan continuar,
terminar de realizap comenzar a desarrollar.

Esto onsiste en identificar y documentar los objetivos de una manera concreta para guiar el
trabajo personal basado en ciertos aspectosedainados porXXXteniendo en cuenta los si-
guientes grupos de objetivos:

9 Creacion de valor en elréa de trabajo objetivosorientados a la busqueda de mejoras
dentro delarea de trabajo. Busa@enera una mejora concreta en el area, planificar las
tareas en tiempo y calidad, cumplir con los compromisos del @&neggrar procesos ya
existentes, reutilizar informacion existente agregandole valor, etc.

Ej: Reescribir el proceso de pedido de materiales nuevos asegurandome una excelente
sinergia entre todasas areas implicadas reduciendo el impacto negativo ante la de-
mora de la entrega en los mismos.

1 Relacionednterpersonales objetivo vinculado a generar buen ambiente de trabajo,
trabajar en equipo, mostrarme abierto a otras opinionesglizar acciones aucontri-
buyan al cumplimiento de las tareas de otros, genera confianza en sus respuestas y/o
solucionesetc.

Ej: Al dar de alta unuevocliente, completar todos los campos requeridos en sistema
para evitar el doble control y actualizacion del mismo

1 Objetivos IntraTorre&InterTorre*®: buscando objetivos que tengan como accién un tra-
bajo de interaccién con otrarea que no sea la propiaatra torre que no sea la de
origenapuntando a ayudar de manera interna, generando nuevas oportunidades,
lantdndose goosibles conflictos, planificando tareas en tiempo y calidad, cumplir con
los compromisos, etc.

Ej Armado de mejora del procedimiento de cobranza que de aviso a la caja de cobro del
historial de deuda del cliente para evitar demoras en el cobro del mismo.

Por otro lado, como todos saben patX>el Programa Starclass es muy importante por lo tanto
tendra un obijetivo enfocado al mismo:

9 Obijetivo Starclassdicho objetivo debe sumar &rograma Starclas€l cual selesa-
rrolla dentro deXXXcon lineamientos determinados panarca X° para mantener los
estandares de calidad y de satisfaccion del cliente. Si bien entendemos que muchos de
nosotros podemos no tener implicancia directa en el mantenimiento de algin estandar
prefijado pormarca X aeemos importante estandarizar algin objetivo vinculado a la
contribucién grupal.
Ej:Que todo el equipo de Seguridad recepcione a cada cliente que ingresola guie
al punto de servicio al cual se dirigen.

Por lo tanto, durante el mes de diciemboeque debemos hacer es plantear los objetivos dentro
grupos determinados:

O+ RSAAAYIFIOAsy Gi2NNBé¢ a$8S dziAft ATl LI NI y2YoNF N Sl dz
empresa. Es una manera particular de nombrar pordp: administracion, talleres, ventas, etc.

%0 mportante marca definida en el capitulo 3. Por cuestiones de confidencialidad eliminamos su nom-

bre.
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Creacion de
valor

IntraTorre & i
OBJETIVCS,,foacones

InterTorre

Starclass

Por otro lado, mantendremos |dactores de desempefia evaluar, debemos entenderlos como
expectativas basadas en el comportamiede cada uno de los empleadesiendo en cuatasu
area y nivel de carrera. Estos comportamiesdiefinen @mo los empleados deberian manejar
eficientemente los desafios laboralds)s mismos seran:

- Orientacion hacia resultadoRealiza su trabajo buscando cumplir con los objetivos y
accionessperados en tiempo y forma.

- Trabajo en equipoSe compromete con su equipo de trabajo cumpliendo con las metas
y expectativas establecidas.

- Orientacion al cliente interno y externdse preocupa por atender las demandas de sus
clientes.

- LiderazgoDemuesta interés y capacidad para conducir personas de su equipo

- Productividad:Brinda soluciones rapidas y oportunas ante posibles problemas que po-
drian surgir

- Adaptabilidad al cambioReacciona positivamente ante cambios imprevistos en los pla-
nes y ante la prescia de adversidades y circunstancias que escapan a su control.

Por lo tanto, debemos setedrobjetivo por grupo + 1 vinculado al programa Starctassjunto
a losfactores de desempergeran medidos segun su cumplimiergo diciembre obligatoria-
mente, ya que arrojaé la nota final de la evaluacion.

REVISION DE OBJETIVOS

A mitad de afio cada supervisor debera revisar/calibrar los objetivos seteados en diciembre.

La idea de esta instancia es propiciar un espacio donde supervisor y colaborador puddan ver
principales avances del trabajo realizado; y ajustar cualquier consideracion que se crea ade-
cuada.
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AUTOEXLUACION

Durante el mes de noviembre continuamos con la instancia de Autoevaluacion a través de la
cual el empleado debe resumir y documentardastribuciones realizadas durante el periodo
evaluable teniendo en cuenta los objetivos planificados durante el afio. No sélo podra remarcar
sus principales contribuciones a la anggzacion sino también evaluar la calidad/especificidad de
los objetivos quée fueron seteados.

Constituye un espacio para tomar conciencia del proceso y de la responsabilidad que tenemos
en él, para reconocer nuestras posibilidades, y cambios necesarios para mejorar. Se trata de
emitir juicio de valor sobre uno mismo y partiaipde manera critica y constructiva en el pro-
ceso.

Esta instancia del procesodansideramo®bligatoria para toda la poblacién de Especialistas,
Managers y Lideres de torre y dejando como optativa para el resto de la poblacion.

EVALUACIORE DESEMPENEDIVIDUAL

En dicha instancia el supervisor debera evaluaohjstivos seteados de manera individual a
cada uno de los empleados y Bactores de desempefdeterminados poXXX

Nuestra herramienta de evaluacion estara conformada por un porcentual de objetivos concretos
y un porcentual de factores de desempefio. D#)% quepodra alcanzarse, urD%corresponde
a los objetivos seteadgsun 30%a los factores de desempefio.

La escal para evaluarlos sera del 10 al 1 entendiendo que:

1 10¢ Sobresaliente

9y 8- Muy Satisfactorio

7 y 6- Satisfactorio

5y 4- Satisfactorio con necesidad de mejora
3, 2y 1- Insatisfactorio

Vacio- No aplica

=A =4 =4 =4 4

El promedio de dicha asignacion de puntajes dara el porcentaje de cumplimiento y por ende
la nota final.

Por ultimo, en dicha instancia se debe aprovechar el espacio para establgetivos del pro-
Xximo afio.

Es importante tener en cuenta que, si la persona idrante el afio, el supervisor defron-
templar el pefodo en el cual estuvo trabajando con él y pedir al supervisor anterior evaluacion
por el pefodo trabajado, lo que arrojaruna Unica nota final.

Luego de realizar dicho proceso, el supervisor le entrega las evaluaciones a RecursazssHuma
quien evaluad las mismas dandfeedbacken caso de ser necesario.
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Una vezconsensuado con Recursos Humarelssupervisor debe juntarse con su supervisado
pararealizar la devolucién formal del proceso, comunicando el resultado obtenido logrando en
esta instancia un espacio de devolucién y realizando un balance del cierre del afio

PROCESO ANUAL2Q0

SETEO DE
OBJETIVOS

Diciembre/Enero

DEVOLUCION D¥
EVALUACION
Diciembre

CONSOLIDACIO
RH

Diciembre

EVALUACION
Diciembre

REVISION DE
OBJETIVOS

Julio

AUTOEVALUACI
Noviembre
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6.4. Plan de carrera

Como planteamos al comienzo de este apartado, la idea fue ir consignado
todos los elementos y procedimientos que guiaran al sujeto corporativo en su
carrera organizacional y en su desarrollo corporativo. Dentro de esta logica, el
plan de carrera ocupara un lugar fundamental al posicionarse como la hoja de
ruta en el desarrollo de una persona. Es en funcion de esto, que se coloca como
central en el trabajo cotidiano de cada empleado.

El desarrollo de carrera se da en el marco de un plan esbozado por el
equipo de recursos humanos. A partir del momento en que una persona ingresa
a |l a compaf?a, y ananua pataaldesarrolloon. eEsnt ee siit e manu
apareceran ciertas definiciones del mismo plan de carrera® como funa secuen-
cia de posiciones ocupadas por una persona en toda su vida laboral. Cada uno
de nosotros puede establecer metas y objetivos y reconocer que herramientas y
medios nos ayudan a cumplir con este proceso. Es la secuencia entre activida-
des relacionados con nuestra carrera como son las calificaciones y certificacio-
nes educativas, la trayectoria profesional y la autoactualizacién como individuo.
Es decir, que la planeacion de carrera es un proceso continuo por el cual un in-
dividuo fija sus metas de carrera e identifica los medios para alcanzarlas. Es sa-

ber que escalones quiere recorrer cada uno®20 .

51 Fragmentos recortados del manual de plan de carrera que por una cuestion de confidencialidad no se
adjuntara de manera completa.
52 Cita textual extraida del manual Plan de carrera.
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Acompafnando esta definicidon que nos da el propio plan de carrera de él

mismo, se definen objetivos concretos e inamovibles de desarrollo. Todos ellos

se plantean como una ventaja diferencial que opera tanto para empleados como

también para la empresa, considerada esta ultima como una entidad particular.

Los postulados centrales de esto podran apreciarse en los siguientes cua-

dros®3:

Objetivos del plan de carrera

Tener un tratamiento equitativo para todos los
integrantes de XXX ante situaciones

equivalentes.

Servir de guia y consulta a todos aquellos que,
teniendo personal a cargo, deben tomar
decisiones referidas a la gestion de su

personal.

Rreconocer las distintas necesidades de los

empleados generando una mayor satisfaccion.

Presentar un paquete de beneficios mas

atractivo para nuestros recursos

Permitir que el empleado valore los beneficios

que recibe

Ser mas competitivos para retener y atraer a

NUEVOs recursos

Crear trabajadores mas eficientes y con la posibilidad

de mejorar profesionalmente junto a XXX

El cuadro compartido a continuacion muestra las ventajas agrupadas por entidad

trabajador & Compaifiia.

VENTAJAS
EMPLEADQOS

+  Metas realistas acordes con sus competencias y con las
oportunidades que hay en la organizacion

+  Sentimientos de logros y motivacion al crecer en la carrera

*  Posibilidad mayor de ser tenido en cuenta cuando haya una
vacante

+  Posibilidades de ascenso, mejor salario y status
Formarse y capacitarse para desarrollar un buen papel con el
apoyo de la empresa

* Aungue no siempre hay posibilidades de ascenso se puede
seguir una ruta lateral en la que el individuo afronte nuevos
retos

*  Los planes de carrera ayudan al empleado a identificar metas

y buscar los medios para alcanzarlas

53 Dichos cuadros fueron extraidos del manual plan de carrera y fueron modificados para resguardar la

VENTAJAS
EMPRESA XXX

Empleados capacitados y formados que ayudan a alcanzar las
metas organizacionales
Personal motivado y comprometido con la organizacién
(generando mejor productividad)
ponibilidad de empleados con habili y competencias
en el momento d? un pue: VE nte

Reduccidn de costos en procesos de seleccién y menor rotacién

Cuando el empleado pase a un nuevo cargo ya tiene un proceso de

adaptacion en la empresa
Permite tener claridad de los conocimientos necesarios para
asumir responsabilidades, sin crear un impacto negativo en el

momento de ocupar el puesto

identidad de la compafiia y los participantes de esta tesis.
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Una vez presentada la herramienta plan de carrera y evaluadas sus ca-
racteristicas diferenciales, se hara una particion de la némina tal como hemos
desarrollado antes. Apareceran por un lado las categorias técnicas de desarrollo,
y por el otro, las administrativas. La nomina técnica se refiera al personal vincu-
lado a la actividad principal de venta y de postventa. La carrera administrativa,
estara vinculada principalmente a los empleados que dan soporte a la actividad
de concesionaria. Sumando a esta carrera, apareceran los mandos jerarquiza-
dos de la organizacion, entre los que se concentran los managers entrevistados.

En el cuadro a continuacion se esquematizara esto:

TECNICOS VENTAS ADMINISTRATIVO

Especialista multiple Vendedor y/o promotor de

Vendedor y/o promotor de

repuestos

Especialistas en servicios Admin

Admi

Ayudante de Servicio

Luego de definir los puestos posibles de ocupar en el plan de carrera, se

entrard de lleno en la remuneracion y en todo lo que debe hacer el empleado
para alcanzar una mejora salarial. Por compensacion se entiende a todo el sala-
rio basico junto con los beneficios que se proponen en la compafia. A medida
gue uno va transitando los escalones del desarrollo antes presentados, las con-
sideraciones del puesto mejoran. Dicho desarrollo puede ser entendido como un
avance vertical en el puesto con su consecuente mejora salarial. En el siguiente

apartado del manual de carrera podemos ver algo de esto:
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Administrativo multiple
superior en servicios ventas especializado

Especialista Superior en planes de ahorro y Administrativo
Servicios vendedor itinerante de Especializado

istrativo calificado

Experto en Servicios Administrativo auxiliar

nistrativo basico

Lavador

Maestranza






















