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Antropologia de las organizaciones*
Jean-Francois Chanlat?

Resumen

En este articulo se presenta el surgimiento del campo de la antropologia de
las organizaciones, haciendo referencia a sus diferentes corrientes. Entre
todas las contribuciones de este campo, hemos optado por focalizar en las
dimensiones que, en nuestra opinidn, apoyan nuestra posicion
antropoldgica dentro de este campo. Este breve articulo busca dar algunos
elementos que puedan servir como fundamentos intelectuales para la
accion empresarial en contexto. Basado en un modelo mas amplio del ser
humano, que privilegia la accion, la experiencia, el espacio-tiempo, el
simbolismo, el cuerpo y la ética, nuestra postura quiere ser una alternativa
al modelo dominante en el campo de los estudios organizacionales y de la
gestion.
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Anthropology of the organizations
Abstract

This article introduces the origins of the organizational anthropology field
highlighting its different theoretical approaches. Among all the
contributions of this field, we have chosen to focus on the dimensions that,
in our opinion, support our anthropological standpoint in this domain. This
brief article seeks to provide some tools that can help as intellectual
principles for corporate contextualized actions. Based in a wider model of
the human being that privileges action, experience, spacetime, symbolism,
body and ethics, our stand wants to be an alternative to the dominant
model in the area of organizational and management studies.
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Introduccion

Durante mas de un siglo, nuestras sociedades han conocido
transformaciones econdémicas sociales, politicas y culturales. Estas
transformaciones, cuyos origenes apuntan a una historia mucho mas
lejana, llevaron al advenimiento de lo que algunos historiadores y
socidlogos han llamado el capitalismo historico (Weber, 1921; 1996;
Braudel, 1985; Wallerstein, 1985, 2016).

Este nuevo orden social dinamico ha sido el escenario para el
surgimiento y la proliferacién de un gran numero de organizaciones.
Como estas organizaciones formales ocupan ahora un lugar central y
son una de las fuentes importantes de anclaje de identidades
individuales y estructuras colectivas contemporaneas, no es
sorprendente que se hayan convertido en un objeto de estudio propio
en varios paises (Clegg y Bayley, 2007). Este interés en la accion
colectiva organizada movilizé diferentes disciplinas sociales, como la
economia, la sociologia, la psicologia, el psicoandlisis, la psicosociologia,
la ciencia politica, la gestién y la antropologia (Chanlat, 1990).

Dentro de las ciencias administrativas, el estudio del
comportamiento humano en las organizaciones también ha dado lugar a
la creacion de un ambito especifico que en el mundo anglosajén es el
campo del "comportamiento organizacional" (Lorsch, 1987). Heredero
del movimiento de las relaciones humanas, de ciertas ramas de la
psicologia, de la sociologia, de la teoria de la organizacion, del enfoque
sociotécnico, de la dindmica de grupos y de una variedad de otras
corrientes del campo de la administracion, se trata de un campo muy
diverso en posturas teéricas y metodologicas. Como muestran muchos
investigadores ha influido en gran medida en la gestion del personal,
que mas tarde tomard el nombre de gestion de recursos humanos
(Brabet, 1993).

En los dltimos veinte afos, se ha agregado un nuevo nombre al
campo de las ciencias de la administracion y las organizaciones: la
antropologia de las organizaciones (Chanlat 1990, 1998; Chanlat y
Pierre, 2018; Wright 1994). El propdsito de esta articulo es dar cuenta
de su génesis, de las principales corrientes que la constituyen y
presentar algunas dimensiones antropoldgicas que son Utiles para
expandir el modelo del ser humano, el famoso homo economicus, agente
racional, que aun domina en muchas esferas de la gestion.
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Antropologia de las organizaciones: una breve resefia
historica.

La antropologia de las organizaciones y de las empresas, o business
anthropology, tal como la utilizan los estudiosos en sus escritos en inglés
ya sea anglosajones o no (van Marrewijk, 2010) pretende reflejar y
entender la vida humana en las organizaciones.

Inspirados en las tradiciones metodoldgicas e intelectuales de la
antropologia clasica y especialmente de la antropologia industrial, los
investigadores de esta corriente intentan comprender los valores de
diferentes grupos y realizar investigaciones de tipo etnografico en varias
organizaciones (Ybema et al., 2009). Los principales temas de interés
para esta corriente de investigacion son los grupos culturales, la cultura
organizacional, el comportamiento del consumidor, la globalizacion y
sus efectos, las culturas nacionales y regionales, la gestién intercultural,
la gestion de la diversidad y el cuestionamiento ético. Su desarrollo en
los dltimos anos se debe no solo al renovado interés en algunas
cuestiones antropoldgicas dentro del campo de la administracién
(Davel, Dupuis y Chanlat, 2008; Chanlat y Pierre, 2018) y de las
organizaciones, sino también a las dificultades de los antropdlogos para
encontrar trabajo en su propio campo disciplinario.

La historia de esta corriente y esta postura aun no ha sido escrita,
aunque varios articulos de revision nos permiten recordar rapidamente
su génesis (Wright, 1994, Bate, 1997, Ybema y alii, 2009; Marrewijk,
2010). Al igual que otros autores (van Marrewijk, 2010) podemos decir
que la antropologia de las organizaciones ha atravesado cuatro fases.

La primera comienza en la década de 1930 y estd vinculada al
movimiento de las relaciones humanas. Fue cuando el equipo, dirigido
por Elton Mayo, Roethlisberger y Dickson, llevé a cabo los estudios de
Hawthorne, que duraron casi diez anos, y destacé la dinamica social en
el trabajo a la que llegaron los primeros antropélogos y etndlogos
(Desmarez, 1986; O’Connor, 1999). Este trabajo, dirigido
principalmente por Warner y Low primero en Harvard, y luego en
Chicago, formara la rama etnoldgica y antropolégica del movimiento.
Otros trabajos también surgiran después de la Segunda Guerra Mundial,
incluido el famoso estudio de Whyte sobre las relaciones humanas en la
industria de restaurantes, que sera un clasico en la antropologia de las
organizaciones (1947).

La segunda fase de trabajo surge a finales de los afios cincuenta. Se
centra en la vida concreta en fabricas y oficinas. Los principales
representantes provienen del mundo anglosajon: |) La escuela de
Manchester (Lupton, 2003); 2) Las investigaciones de Trist y Bamforth
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en el Tavistock sobre la articulacion de la tecnologia con lo social que
sustentara la perspectiva sociotécnica, o incluso el estudio longitudinal
de Elliot Jaques, que sera la base del socioanilisis, y el primero en
utilizar el término de cultura en el andlisis de las organizaciones; 3) la
investigacion de Donald Roy sobre la experiencia del tiempo de trabajo
en una fabrica estadounidense, que se convertira en un clasico de la
etnografia en el lugar de trabajo (1954); 4) El trabajo de campo,
liderado por sociélogos de la burocracia como Merton, Blau, Gouldner
y Selznick en los Estados Unidos y por socidlogos del trabajo en Francia
como Touraine, cuya investigacion en las fabricas de Renault, una
extension del trabajo de Georges Friedman, fortalecera el enfoque de
una sociologia del trabajo de campo en lengua francesa (Friedman y
Naville, 1962; 2007).

La tercera fase surgid durante los anos 60-70. Es la época de los
primeros estudios, en el mundo del idioma inglés sobre la cultura
nacional (Webber, 1969) y sobre el género Kanter (1977). También fue
durante este periodo que Erving Goffman publico en 1961 su famoso
trabajo sobre el universo del asilo y que Harold Garfinkel en 1967
presentd la etnometodologia, dos trabajos que inspiraran a muchos
investigadores. En Francia surgié una corriente dirigida por Michel
Crozier sobre la dinamica de los actores en contextos concretos en la
que encontramos, entre otros, a Sainsaulieu, Grémion, Bernoux,
Thoenig y Friedberg, quienes participaran en la fundacion de la
sociologia de las organizaciones francéfona; fue durante este mismo
periodo que Sainsaulieu publicé en 1977 su trabajo pionero sobre la
identidad en el trabajo (1977, 2014).

La cuarta fase se desarrolla a partir de finales de los ochenta.
Coincide con el surgimiento econémico de Japon y el declive relativo
de la industria estadounidense, como destacaron muchos observadores
en los Estados Unidos, como Peters y Waterman y Ouchi. Es en este
contexto que se descubre el concepto de cultura corporativa (Deal y
Kennedy, 1982, Schein, 1985); (De hecho, el primer articulo dedicado a
este tema en una revisidon de gestion sera publicado por Andrew
Pettigrew en 1979 en ASQ). También se desarrollan trabajos sobre la
cultura nacional, el género, la artesania, el trabajo y el simbolismo en las
organizaciones con el surgimiento de la red de la Conferencia sobre el
Simbolismo Organizacional (SCOS). Esta red relne principalmente a
investigadores europeos, en particular britanicos, holandeses,
escandinavos e italianos, interesados en estudiar las dimensiones
simbdlicas de la vida organizada (Turner 1990, Gagliardi 1990,
Czarniawska 1992).
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En los Estados Unidos, investigadores como el antropoélogo Van
Maanen (1998), influenciados por una postura positivista y haciendo uso
extensivo de métodos cuantitativos, defienden una perspectiva similar a
pesar de las dificultades para establecer la legitimidad de los estudios
etnograficos en las ciencias de la administracion estadounidense. Es
también durante este periodo que Karl Weick publicara sus primeros
trabajos sobre la construccién de significado en universos organizados y
que aparecen los primeros trabajos de Bruno Latour y Michel Callon,
que ejerceran una influencia significativa en el campo de las ciencias
sociales en Francia y en el extranjero. Después de describir el mundo
de los laboratorios con Woolgar, la postura etnografica de Latour se
reflejara nuevamente en su estudio sobre el Consejo de Estado.
Asimismo, en el campo de la antropologia industrial, Pierre Bouvier
desarrollara investigaciones en Francia en el campo del transporte
(1989). En Quebec Omar Aktouf investigard el ambito de las
cervecerias, mientras que Jean-Pierre Dupuis se centrara en el campo
de la mineria quebequense (Chanlat, 1990) y Serge Bouchard en los
camioneros en el Lejano Norte de Québec (Dufour y Chanlat, 1985).

En las ultimas tres décadas, las tendencias fundamentales de la
globalizacion, al exponer a mas personas a las diferencias culturales
conduciran a la creaciéon de nuevas subdisciplinas en la gestion: la
gestion intercultural (Davel, Dupuis y Chanlat, 2008) por un lado y la
gestion de la diversidad por otro (Ozbilgin y Tatli, 2008; Chanlat y
Ozbilgin, 2018, 2019) vinculadas con la antropologia de las
organizaciones (Chanlat y Pierre, 2018).

La gestidn intercultural a raiz del trabajo pionero dirigido por Hall,
Hofstede, Trompenaars y d’lribarne trata de comprender el
comportamiento en el trabajo, las relaciones con la autoridad, la
dinamica de la cooperacion, las actitudes hacia el tiempo y el espacio,
las relaciones de género, las relaciones con la otredad, segin los
patrones culturales propios de los grupos nacionales o regionales
estudiados. Partiendo de la observacion de que las organizaciones y su
administracion estan profundamente arraigadas en su contexto cultural,
sus reflexiones revisan las practicas y los problemas gerenciales clave
(organizacion, decision, negociacion, liderazgo, gestion de calidad,
evaluacion, ética) (Davel, Dupuis y Chanlat, 2008; Chanlat y Pierre,
2018).

Mientras que la mayoria de los investigadores de gestion en el
mundo siguen la posicion de Hofstede, ver la cultura como una
programacion mental y abordada desde una metodologia estadistica,
otros siguen un camino diferente, generalmente inspirado de Geertz y,
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en particular, de d’'Iribarne y enfatizan la cultura como un universo de
significado utilizando métodos de inspiracion etnografica (Davel, Dupuis
y Chanlat, 2008; Chevrier, 2012; Segal, 2000; Barmeyer y Franklin,
2016; Chanlat y Pierre, 2018).

Otros investigadores, en los ultimos anos, han estado interesados
en la idea de la diversidad y la gestion de la diversidad. Al concentrarse
en todas las diferencias presentes en las organizaciones (género, edad,
etnia, social, discapacidad, religion, orientacion sexual, etc) y en las
dificultades que estas diferencias presentan en el trabajo y en la vida
profesional, esta tendencia iniciada en los Estados Unidos se ha
extendido a muchos otros paises y participa de manera enriquecedora
a la perspectiva antropoldgica de las organizaciones (Barth y Falcoz,
2007; Ozbilgin y Tatli, 2008; Chanlat y Ozbilgin, 2018, 2019).

A la luz de esta breve revision historica, el campo de la antropologia
de las organizaciones o de las empresas aparece con raices antiguas,
muy diversas en sus manifestaciones y posturas tedricas Yy
metodologicas, y en gran parte dominado por el trabajo
norteamericano aunque hay muchos trabajos en otras areas geograficas,
especialmente en Europa (van Marrewijk, 2010). Dos razones parecen
explicar su desconocimiento en los Estados Unidos, no obstante
algunas excepciones notables, como Hofstede, Trompenaars o Latour:
a) el hecho de que estos investigadores europeos publican en su idioma
y pocos de sus trabajos son publicados en revistas estadounidenses o
traducidos (Chanlat, 2014); y b) el hecho que el campo no esta
constituido institucionalmente. No existe ninguna asociacion o red
europea de este tipo.

Bajo este nombre, finalmente hay otra perspectiva que se relaciona
en algunos aspectos con estos fundamentos antropoldgicos, pero se
distingue por sus propuestas como veremos a continuacion.

Por un modelo antropolégico extendido de la accion
empresarial

Frente a la vision, demasiado dominante en la gestién, de un homo
economicus, racional y que reacciona a estimulos externos, y cuya
universalidad historica (occidental y estadounidense) no seria discutible
(Chanlat, 1998), algunos investigadores franceses, influenciados por sus
propias tradiciones intelectuales, desde Mauss hasta Morin y Gusdorf,
han tratado de defender una concepcion antropoldgica ampliada.

A partir de un conjunto de conocimientos fundamentales del ser
humano (Dufour y Chanlat, 1985), intentan construir una verdadera
antropologia de organizaciones que restablezca la unidad y Ila
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especificidad de la humanidad, identifique las dimensiones
fundamentales y los diferentes niveles de analisis que requiere tal
proyecto (Chanlat, 1990; 1998; Chanlat y Pierre, 2018). En otras
palabras, el término "antropologia" se usa aqui en su sentido
etimoldgico.

Este movimiento antropolégico también tiene un objetivo dual.
Desde el punto de vista ético se trata de poner la humanidad en el
centro de las preocupaciones de los universos organizados y desde la
politica garantizar que el desarrollo socioeconémico se comparta mejor
entre todos los componentes sociales. Este enfoque es la base de una
comprension y una gestion reflexiva sin las cuales no puede haber un
equilibrio entre la dinamica social y los requisitos econémicos (Chanlat,
1990; 1998). Ademas, esta antropologia de organizaciones que
intentamos construir durante mas de treinta afos parte de una serie de
dimensiones fundamentales. Establecidas por las ciencias sociales, estas
dimensiones son las bases que permiten una accion empresarial
respetuosa con las personas y econdmicamente eficaz.

Primera dimensién: los seres humanos en las organizaciones son actores
sociales en relacién

Una de las primeras aportaciones de las ciencias del trabajo, de la
sociologia y de la antropologia de las organizaciones fue demostrar que
cualquier persona en una situacion profesional, cualquiera que sea su
posicion y estatus, tiene la capacidad de actuar en el curso de su
trabajo. El grado de maniobra es entonces mas o menos grande
dependiendo de los recursos materiales o simbdlicos que los individuos
tienen individualmente o colectivamente y segin las estrategias
adoptadas, las reglas del juego del sistema social en cuestion y las dreas
de incertidumbre.

Como muestran numerosos trabajos en lengua francesa (Crozier,
Friedberg, Sainsaulieu, Reynaud, Thoenig y Alter) la accidon colectiva
organizada requiere relaciones de poder. En este contexto, cada
individuo o grupo puede utilizar sus recursos, desarrollar estrategias
para mantener su posicion, transformar la situacion existente en su
beneficio o innovar. Al hacerlo, todas estas personas participan en el
mantenimiento y/o en la transformacion de las organizaciones.

Para el universo de la gestion y de la gestion de las personas, tal
constatacion significa dos cosas: por un lado, que cada asalariado es un
actor social y, por otro, que las relaciones y las relaciones de poder son
fundamentales para entender la accidon en las organizaciones. El poder
esta en la raiz de la regulacion de los lazos sociales, tanto dentro como
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fuera de una organizacion, la gobernanza, de que estamos hablando
actualmente, es de hecho la dltima llustracion de esta vieja observacién
socioldgica (Clarke y Chanlat, 2009 ; Clarke, 2019).

Segun la configuracion de las relaciones sociales, la naturaleza de las
actividades, los modos de propiedad y la finalidad de la organizacion, el
modo de gubernamentalidad, como habria dicho Foucault, podra
adoptar una forma particular. Provistos con tal esquema, se podra
entender mejor también ciertas acciones en contexto como huelgas,
juegos en torno a la regla, sometimiento a la autoridad, ralentizaciones
en la produccion o servicios, maniobras de todo tipo, tanto desde
arriba como desde abajo de la jerarquia; cada accion ilustra la capacidad
que los humanos tienen en su trabajo diario, una habilidad esencial para
hacer cosas, alcanzar los objetivos que son establecidos y mantener o
mejorar su posicion. Dicho de otro modo, la antropologia de las
organizaciones de las que estamos hablando coloca la accién colectiva
en el centro de su reflexion.

Segunda dimension: los seres humanos en las organizaciones son sujetos en
accion

La nocién de actor, central en la sociologia, nos muestra cuanto cada
uno de nosotros podemos influir mas o menos en su entorno
inmediato usando solo o con otros, su potencial de accién. Pero esta
nocién no tiene en cuenta toda la realidad humana. En efecto, los
humanos no son solo seres calculadores y estratégicos. La humanidad
se construye también y sobre todo y como tal movilizando la
denominada subjetividad.

En cualquier actor social, de hecho hay un sujeto, es decir, una
persona que tiene deseos, suehos y ambiciones. La capacidad de decir
'yo' y de participar en la construcciéon de su existencia, especialmente
en el trabajo, es un verdadero desafio para todo ser humano. El
reconocimiento y el tomar en cuenta esta subjetividad son, por tanto,
fundamentales. Un gran nimero de trabajos psicosociolégicos muestran
como un individuo sera un actor cuando moviliza plenamente su
subjetividad en el trabajo (Ollivier, 1995; Enriquez, 1983; 1997) y como
la no consideracion de esta realidad psiquica es particularmente
patoégena para los asalariados involucrados (Dejours, 1980, 2005 ;
2014).

Ser tratado como objetos, como recursos, de alli la paradoja de la
gestion de los recursos humanos (Brabet, 1993), nunca es agradable
para nadie. El universo de la gestion, voluntariamente centrado en la
razén, el nimero y la cantidad, olvida a menudo esta dimension
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subjetiva de la accion. Cuando sabemos que esta movilizacion subjetiva
no es solamente en el corazén del placer que tomamos en el trabajo,
pero también en el centro de toda accion social, podemos entender
por qué causa sufrimiento, o violencia cuando no la tenemos en
cuenta ; entonces podemos entender mejor por qué la satisfaccion de
los asalariados se asocia en gran medida a las practicas de gestion y la
importancia que dejan a la expresion de la subjetividad, a la palabra y a
los discursos que ellos asumen sobre su trabajo (Dejours, 2005, 2014 ;
de Gaulejac, 201 1).

La cuestion de la subjetividad también plantea la cuestion de la vida
psiquica. Porque detras del sujeto, hay una vida inconsciente que influye
en el comportamiento (Enriquez, 1983, 1997). El mundo de las
organizaciones sirve de teatro para la expresion de esta vida psiquica.
Muchos son los analisis que lo mencionan. De hecho, el mundo de la
empresa a veces es dirigido por lideres movidos por deseos de poder,
ambiciones excesivas, viejas rivalidades, lesiones narcisistas o venganza
para asumir la existencia que condicionan sus acciones (Enriquez,
1997). A este respecto, el cambio de lider puede ser critico porque, un
cambio de personas, es también y, a menudo, un cambio de
personalidad que puede ser problematico o beneficio (Chanlat, 1990,
1998; Pitcher, 1995, 2004).

Otros estudios, inspirados en Bion y Anzieu, también enfatizaron la
forma en que la dinamica de grupo moviliza el inconsciente y como
cada trabajo de grupo utiliza losrecursos afectivos, que influyen en la
dinamica social del grupo.

Tercera dimensién: los seres humanos en las organizaciones son actores /
sujetos portadores de identidad

Si la cuestion de la subjetividad es una cuestién central, otra
dimensién que parece importante es la que se interesa por la identidad.
Hablar de identidad es referirse al conjunto de representaciones que
una persona tiene de si misma. Esta representacion de si mismo se
alimenta de muchas fuentes (sexo, genero, edad, cuerpo, origenes
familiares sociales, religion ...) y se construye histéricamente a través de
las relaciones que tenemos con otros. Este proceso es doble, por un
lado, participa en la autoexpresion como persona y por otro lado, se
refiere a todas nuestras afiliaciones. En este proceso de construccion
de identidad, lugares de trabajo y organizaciones siempre han provisto
referencias de identidad mas o menos fuertes (Sainsaulieu, 2002). Hoy,
si todavia existen identidades profesionales, algunas estan en crisis o
estan experimentando cambios profundos (Dubar, 2000). Estos
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trastornos estan impulsados por las transformaciones experimentadas
por las sociedades, el trabajo y las organizaciones. En cierto modo,
estan estrechamente relacionados con la dinamica intrinseca al
capitalismo que practica la destruccion permanente creativa segln
Schumpeter. La privatizacion de algunas empresas, el movimiento de
fusiones y adquisiciones, los avances tecnoldgicos, las numerosas
reestructuraciones, los nuevos imperativos centrados en el desempefio
financiero a corto plazo o los cambios sociodemograficos son algunos
de los muchos factores que contribuyen hoy a modificar las identidades
colectivas.

La cuestion de la identidad también estd estrechamente relacionada
con los elementos precedentes. Las estrategias de los actores a
menudo son impulsadas por cuestiones de identidad (Sainsaulieu, 2002).
Podemos observarlo en ciertos conflictos como las huelgas en el sector
publico, las ocupaciones de fabricas en el sector privado o en muchas
reivindicaciones sociales; ellas revelan elementos mas profundos que
afectan a la forma en que las personas se definen y como los cambios
propuestos amenazan las identidades instituidas. En cuanto a la
subjetividad de los actores, también se moviliza la esta cuestion de su
auto-rrepresentacion: De hecho, la identidad que forma la parte social
de toda persona no puede disociar su vida psiquica de su experiencia
social concreta.

Como Freud lo ha demostrado, los otros participan en la
construccion de nuestra vida psiquica. En particular, sirviendo como
modelos de identificacion, objetos de inversion emocional (amor u
odio), apoyo (vinculos de cooperacion) y opositores (rivalidad), incluso
chivos expiatorios (Enriquez, 1983). El yo es, por tanto, inseparable de
esta relacion con los demads. Nuestra historia es siempre una historia
social. Nuestras acciones son alimentadas constantemente por nuestros
deseos, nuestras busquedas, nuestras esperanzas, nuestras ambiciones,
nuestras fantasias, etc. La forma en que nosotros nos definimos es el
fruto de esta interrelacion entre nuestros recursos psiquicos, nuestras
acciones y el comportamiento que otros tienen hacia nosotros. El
universo organizado es un espacio propicio para observar esta
construccion de identidad profesional y las resonancias que puede
tener con nuestra propia historia psiquica, como el trabajo de Gilles
Amado nos lo recuerda.
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Cuarta dimension: los seres humanos en las organizaciones son trabajadores
en situacién

La relacion de los actores/sujetos de los que acabamos de hablar no se
hace en un vacio. Es siempre mediatizada por el trabajo concreto que
realizan dentro de su organizacion. Es la razén por la cual todos somos,
"trabajadores en situacion", es decir, nuestras acciones, nuestra
subjetividad y nuestra identidad en el trabajo estan directamente
relacionadas con lo que hacemos concretamente. Nuestra relacion con
la organizacién pasa por las tareas que debemos cumplir en el trabajo
diario. Esta pregunta central en la comprension del comportamiento en
el trabajo ain es en gran medida inadvertida por la gerencia (Dejours,
2005; 2015; Chanlat, 2017).

- Trabajo prescrito y trabajo real

Una de las contribuciones fundamentales de las ciencias del trabajo a la
inteligibilidad de lo que esta en juego en una situacion laboral es
precisamente haber mostrado la brecha que existe entre el trabajo
prescrito y el trabajo real ; en otras palabras, haber resaltado que los
procedimientos, las normas y los métodos, prescritos, nunca se siguen
a la letra. Debido a la incertidumbre, para cada situacion de trabajo,
cada uno de nosotros recompone mas o menos lo que tiene que hacer
y asi practica lo que se llama transgresion ordinaria (Alter, 2002). Este
fenomeno es ampliamente observable en todos los sectores de
actividad. Las organizaciones funcionan porque los individuos en una
situacion laboral concreta movilizan su inteligencia practica para
asegurarse de que eso funciona a pesar de las reglas y procedimientos
prescritos a menudo inaplicables en el estado. Lo que la gerencia olvida
con demasiada frecuencia (Babeau y Chanlat, 2008).

- El deseo de reconocimiento en el centro de la dinamica social del
trabajo

Una segunda contribucion de las ciencias del trabajo, en particular de la
psicodinamica del trabajo, es haber demostrado como la visibilidad y el
reconocimiento son dos elementos centrales de la relacion entre toda
persona y su trabajo y, en particular, del placer y /o del sufrimiento que
podamos experimentar en una situacion laboral (Dejours, 1993; 2014).
Si nuestro trabajo requiere un minimo de visibilidad -los trabajos
invisibles son a menudo realizado por mujeres e inmigrantes-, también
es esencial que sea reconocido.
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El reconocimiento pasa, segun la psicodinamica del trabajo, por dos
tipos de juicio: el juicio de la belleza, y el juicio de la utilidad. El primero
se refiere a la belleza del trabajo, es decir al respeto de las reglas; es un
juicio estético que hacen los pares o también el superior jerarquico
cuando tiene la experiencia del trabajo. El segundo, el juicio de utilidad,
es a menudo mas importante que el primero, especialmente en un
contexto donde la eficiencia se ha convertido en una obsesion.
Concierne a los resultados obtenidos y se ejerce generalmente por la
jerarquia. Todo reconocimiento pasa por un evaluacién equitativa, es
decir, una evaluacion realizada en relacion con las dificultades
encontradas en una situacién y, por lo tanto, tiene en cuenta la
diferencia entre lo prescrito y lo real (Dejours, 2005).

Quinta dimension: los humanos en las organizaciones son actores / sujetos en
busca de significado

La dimension simbdlica es consustancial con la idea misma de
humanidad. Fabricante de significado y productor de simbolos, el ser
humano se distingue asi del resto del mundo viviente. La capacidad para
simbolizar, interpretar y representar la realidad que lo rodea es el
propio fundamento de la cultura. En el mundo de las organizaciones,
este tema esta estrechamente relacionado a las actividades del lenguaje
y a la cultura como un universo de significado.

- Actividades de lenguaje en las organizaciones

El mundo de la organizacién, como mundo humano, es un universo de
lenguaje y de no-dichos el cual chocan palabras individuales, practicas
de lenguaje escritas u orales de unos y otros (obreros, empleados,
técnicos, ejecutivos, directivos, etc.), silencios y orden de los diferentes
discursos. Este universo del lenguaje impregna en un idioma o idiomas
oficialmente reconocidos por el Estado, o en un idioma impuesto por el
inversionista extranjero o por el orden regional o mundial. Esta
pluralidad lingiiistica, a menudo fuente de tension tanto dentro como
fuera de la organizacién, nos muestra que el choque concreto de
lenguas expresa a otro nivel, en cierto modo, el conflicto entre
identidades colectivas distintas (Chanlat, 2014, 2015).

Frente a esta realidad antropolégica, el mundo de la gestion es a
menudo prisionero de una vision telegrafica de la comunicacién (Girin,
1990, 2016). Por vision telegrafica, se entiende una concepcion
instrumental, utilitaria e informativa de la comunicaciéon, como se
expresa en el esquema tradicional de emisor-receptor. Si algunos
aspectos de la comunicacién en las organizaciones se pueden entender
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a través de la teoria de la informacion - teoria desarrollada por
ingenieros y matematicos después de la Segunda Guerra Mundial- se
debe subrayar que este modelo no tiene en cuenta la complejidad y la
pluralidad de funciones del lenguaje humano. El trabajo de las ciencias
del lenguaje y en particular aquellos que han estado interesados en la
relacion entre lenguaje y trabajo nos ilustra sobre este dominio (Bayart,
Borzeix y Dumez, 2010) y nos ensefa varias cosas: en primer lugar, que
el lenguaje y la palabra son constitutivos de la experiencia humana.
Como escribié Benveniste, es en y a través del lenguaje que el hombre
se constituye como sujeto, como hemos visto anteriormente; y que el
lenguaje tiene varias funciones. Ademas de la funcion de informacion
privilegiada en el universo de gestién, "el decir", como lo llaman los
lingliistas, hay otras funciones que, de alguna manera, son mas
importante:

a) La funcion de expresion, la palabra, remite a la forma en que el
individuo expresa su afectividad, sus emociones y la manera en que las
identidades colectivas se construyen y se reconstruyen en «el
nosotrosy.

b) La funcion de significacion se refiere a la funcién simbdlica del
lenguaje. Sin esta funcion no podriamos acceder al significado. Toda la
comprension de la experiencia humana pasa por la forma en que
informamos lo que hacemos a través de las palabras y del lenguaje.

c) La funcién cognitiva del lenguaje concierne al pensamiento. No hay
pensamiento sin el apoyo de una lengua. La lengua se utiliza para
formular conceptos, imaginar mundos, representar nuestras realidades,
nuestra relacion con la naturaleza y con la sociedad.

d) La funcion de accion refiere a lo que los filésofos del lenguaje, Austin
y Searle, llaman actos de palabra. Son todas estas expresiones que nos
permiten actuar por la palabra. Esto nos permite comprender por qué
cuando estos actos de habla no son respetados, los interlocutores se
consideran traicionados. Es la funcion performativa.

e) La funcién poética concierne finalmente la funcién creadora del
lenguaje. Esta al centro de la produccion literaria y de todas las
creaciones poéticas. El lenguaje se convierte en el objeto mismo del
lenguaje. Esta relacionado con lo imaginario. A través de este juego
creativo, muestra las posibilidades de cada idioma para crear mundos
poéticos a través de historias.

Revista del Centro de Estudios de Sociologia del Trabajo N°11/2019



30 Jean-Frangois Chanlat

- La cultura como universo de significados.

Si la facultad del lenguaje y el lenguaje como parte social de esta
facultad son fundamentales para cada ser humano, también son un
pasaje necesario para la cuestion de la cultura. Hemos visto
anteriormente que el concepto de cultura y, por extensién, todos los
conceptos asociados con él (simbolos, mitos, rituales, ceremonias,
leyendas, etc.) han sido parte de los discursos administrativos durante
mas de tres décadas; y que la comprension de la convivencia en una
organizacion también implica conocer los marcos simbolicos que guian
la accion, porque estos proporcionan esquemas interpretativos a través
de los cuales una situacion tiene sentido para los actores sociales
(d’Iribarne, 1993; Davel, Dupuis y Chanlat, 2008; Chanlat y Pierre,
2018; Banon y Chanlat, 2018). Pero estos marcos son inteligibles solo al
dominar un idioma. Esto hace que las interpretaciones de un universo
cultural a otro sean mas complejas cuando no se habla el mismo
idioma. Este es un hecho que el management tiende a reprimir en
nombre de la eficacia lingliistica, olvidando por igual que el lenguaje
hablado y escrito es también el vehiculo de una cultura.

Sexta dimensién: los humanos en las organizaciones son actores / sujetos
enraizados en un espacio-tiempo

El espacio y el tiempo son dos dimensiones fundamentales de cualquier
experiencia social. De hecho, todo ser humano estd enraizado
simultaneamente en el tiempo y el espacio. Las organizaciones, las
sociedades y el universo también. Si estas dos dimensiones permanecen
todavia olvidadas en la gestion, visto solamente en términos de
funcionalidad y economia, como otras dimensiones, la observacion
diaria de personas en situaciones de trabajo concreto nos muestra que
por el contrario ellas son ricas en otros significados.

- El espacio en el trabajo: un lugar mas que funcional

Cualquier espacio organizacional es un lugar a la vez dividido e
impuesto, que el personal, cualquiera que sea su rango o su posicion,
intenta, a pesar de las dificultades, apropiarse, un lugar rico
simbdlicamente, un teatro de interaccion, un lugar de enraizamiento
(Chanlat, 2006). Lo que explica por qué siempre es dificil separarse de
un espacio al que uno se ha unido. El espacio de alguna manera
contribuye a la identidad personal y social, da puntos de referencia para
moverse, intercambiar, producir, distraerse y es una fuente de carga
emocional y social. El espacio, lugar de supervivencia biologica y de
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existencia psicoldgica, es también un campo social que estructura las
interacciones. Como lo ha mostrado el psicologo social francés,
Gustave-Nicolas Fischer, en su trabajo pionero, su planificacion es
siempre un desafio y un reto (1980; 1990; 1992). Un desafio en el
sentido que cada actor/sujeto busca, dentro de sus posibilidades
apropiarse de una parte o de la totalidad de su espacio por el juego de
territorialidad y de relaciones de poder; un reto en el sentido de que el
espacio concebido es solo uno posible, entre muchos otros, siempre
sujeto, una vez realizado, a la critica del espacio vivido (Chanlat, 1990).

Espacio cerrado o abierto, espacio borroso o claramente definido,
personalizado o anoénimo, significante o sin sentido, estético o no, el
espacio organizacional proporciona el marco geogrifico del trabajo.
Cuidar este espacio es interesarse por las personas que se encuentran
dentro. Sin embargo, a menudo nos sorprende la cantidad de
reorganizaciones y proyectos espaciales que no estan logrando los
resultados esperados. En la mayoria de los casos, las razones se
relacionan con la falta de participacion del personal involucrado en el
proyecto de reorganizacion y el hecho de no tener en cuenta ciertos
elementos clave. Sin embargo, todos sabemos mas o menos
intuitivamente que el espacio que estructura las relaciones sociales
ayuda a mantener a la organizaciéon viva de cierta manera. ;Cémo
pueden las personas realmente pertenecer a una organizacién cuando
esta no les ofrece un lugar reservado?! Las dificultades del teletrabajo
forman parte de este contexto. El lugar de trabajo es un lugar de
socializacion y encuentros, cuando se elimina, al enviar personas a casa,
aislamos a las personas. Si algunas personas pueden hacer frente por
una variedad de razones a esta realidad, el hecho es que la mayoria de
nosotros preferimos trabajar afuera. Las nuevas tecnologias de la
comunicacion no parecen influir en esta tendencia. De hecho, si el
trabajo némade se ha desarrollado en las ultimas décadas, hay siempre
una presencia fuerte en ciertos espacios y el mito de la fluidez no deja
de causar efectos problematicos (Bauman, 2007).

- El tiempo en el trabajo: una realidad subjetiva y cualitativa

Si el espacio es uno de los elementos del marco de la accion humana,
esta ademas indisolublemente ligado al tiempo. Cada ser humano
también encaja en una duracion.

Las organizaciones como constructo humano, no escapan a este
imperativo. En el campo del trabajo y de las organizaciones, el tiempo
ha sido visto principalmente como una variable cuantitativa, un recurso
que podria ser utilizado, guardado, y derrochado segun los imperativos
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economicos de la produccion. Asi han sido las horas de trabajo que se
han estandarizado a los ritmos de produccién, que el reloj y el
cronémetro se han convertido en instrumentos para monitorear la
asistencia y el desempeno en el trabajo.

Hoy, la multitud de libros dedicados a la gestion del tiempo, ilustran
esta obsesion por el tiempo de nuestra cultura reforzada por el uso
masivo de nuevas tecnologias de la informacion que comprimen el
tiempo de trabajo y ponen en evidencia lo que Paul Virilio ha llamado
«el espacio-velocidady. Pero el tiempo no tiene Unicamente una
dimension objetiva y medible. También es subjetivo y cualitativo
(Hassard, 1990).

La experiencia de las personas en el trabajo no es disociable de la
forma en que la temporalidad personal y social se construye. Al tiempo
objetivo de la organizacién responde el tiempo subjetivo de los
individuos, que también es un tiempo social (Roy, 1954). En Francia, el
debate en torno de las treinta y cinco horas ha ilustrado esta cuestion
como el debate que existe alrededor del tiempo de las mujeres,
comparado al tiempo de los hombres (Méda, 2008).

En un momento en que los desarrollos técnicos y socioeconémicos
estan impulsando la flexibilidad, la desincronizacion de las actividades, la
fragmentacion y la reorganizacién espacial, donde el modo de ser del
tiempo es la urgencia, donde asistimos al surgimiento de lo efimero,
donde el tiempo se convierte en una de las medidas de las cosas, esta
consideracion se vuelve imperiosa si no queremos crear mas y mas non-
lieux, no lugares, para usar una expresion de Marc Augé, sin identidad,
sin relaciones, sin historia (1992) y abolir la historia.

Séptima dimensién: los seres humanos en las organizaciones son actores /
sujetos encarnados

Toda persona en el trabajo se encarna en una envoltura carnal. Esta
corporeidad del ser humano le da la oportunidad de moverse, de
actuar, de pensar, de sentir, de tocar, ver, saborear, experimentar
placer, o sufrir. Este tema que puede ser obvio para algunos, para otros
lo es menos cuando se ve cdmo algunas practicas de gestidon ignoran
esta realidad.

- El cuerpo en el trabajo: un cuerpo a menudo probado

Todo lo que se escribe hoy alrededor de las nociones de estrés, de
fatiga, de agotamiento y de riesgos profesionales y psicosociales,
recuerda la naturaleza biologica y corporal de la persona humana. De
hecho, cuando los modos de gestion y la organizacion del trabajo no
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toman en cuenta el funcionamiento bioldgico y psicologico del ser
humano, se asiste a una disminucion de la salud mental y fisica de los
empleados (Dejours, 1980, 2004, 2014; de Gauléjac, 2011). Los
gerentes, sin quererlo siempre, sin saberlo siempre, pueden
implementar practicas que demuestren ser perjudiciales para la salud de
sus empleados y sus subordinados, o incluso para ellos mismos.
Numerosas investigaciones en el campo de la salud ocupacional
muestran como el nivel de estrés esta estrechamente vinculado a los
modos de gestion. Una vez mas, mientras que los problemas son de
origen organizacionales, muchas empresas responden solo con
estrategias individuales y por lo tanto, no responden a los problemas
planteados.

- El cuerpo en accion: una expresion de si mismo

La cuestion del cuerpo no surge solo en el caso de la salud y el
bienestar; esta presente en todo momento. Cuando hablamos de
comunicacion, relacion con los otros, relacion entre hombres vy
mujeres, de espacio-tiempo, el cuerpo estd siempre comprometido y
participa en la construccion de significado de nuestros
comportamientos (Le Breton, 1998). La realidad virtual no existe sin
este enraizamiento fisico. En otras palabras, la afectividad, el vinculo
social, el hacer colectivo y el conocimiento del trabajo estan siempre
asociados con un compromiso del cuerpo; en ciertas situaciones
profesionales, tiene un peso, como lo ha demostrado ciertos trabajos
sobre las apariencias (Barth y Wagner, 2019).

Octava dimension: los seres humanos en las organizaciones son sujetos éticos

Como el filésofo Eric Weil nos recuerda acertadamente: "Toda
empresa humana, incluida la mas desinteresada, de hecho esta sujeta a
la cuestion de saber si ella justifica o no, necesario, admisible o
reprensible, de acuerdo con los valores reconocidos o en contradiccion
con ellas, es decir si ayuda a lograr lo que se considera como deseable
para la prevencién o eliminacion de lo que se considera malo”.

Este interrogante define el universo de la moralidad. Ciencia o
doctrina que determina las reglas de accion, es inseparable de toda
actividad humana. La vida en las organizaciones no es una excepcién a
esta regla (Baiada-Hiréche, Pasquero y Chanlat, 2012). Lo podemos ver
todos los dias. Si al respecto, el caso de Enron fue ejemplar en torno
del Siglo XXI, la crisis de subprime en 2008 fue otra ilustracion mas
amplia. Esto, nos muestra una vez mas como es potencialmente
peligrosa la accion econémica que funciona para si misma (Polanyi,

Revista del Centro de Estudios de Sociologia del Trabajo N°11/2019



34 Jean-Frangois Chanlat

1976) y como la injusticia social es sentida gravemente por la sociedad.
Esto muestra como la cuestion de los valores estd en el centro de la
accion gerencial y como la dindamica econémica debe estar enmarcada
por otros valores. Max Weber lo habia entendido bien, ya que escribié
en 1909 en los Estados Unidos: "Cuando el cumplimiento del deber
profesional no puede relacionarse directamente con los valores
espirituales y culturales mas altos... El individuo se da por vencido, en
general, para justificarlo. En los Estados Unidos, en el mismo lugar de su
paroxismo, la bisqueda de la riqueza, despojada de su sentido ético-
religioso, tiende hoy a asociarse con pasiones puramente agonistas, lo
que le da el caracter de un deporte. Para los Ultimos hombres de este
desarrollo de la civilizacion, estas palabras podrian convertirse en
verdad: "Especialistas sin vision y voluptuosos sin corazén, esta nada
imagina que ha subido un grado de humanidad nunca alcanzado hasta
entonces".

Conclusion

En este articulo, hemos tratado de presentar el surgimiento del campo
de la antropologia de las organizaciones y mostrar rapidamente las
diferentes corrientes. Entre todas las contribuciones de este campo,
hemos elegido presentar un poco mas las principales dimensiones que,
en nuestra opinion, coinciden con nuestra propia posicion
antropoldgica dentro de este campo. Esta presentacion,
voluntariamente breve en el contexto de esta revista, ha buscado dar
algunos elementos que puedan servir como fundamentos intelectuales
para entender y analizar la accion empresarial en una situacion de
trabajo concreta. Basado en un modelo mas amplio del ser humano,
que privilegia la accion, la experiencia, el espacio-tiempo, el simbolismo,
el cuerpo y la ética, nuestra postura quiere ser una alternativa al
modelo dominante en la gestion y, a veces, en la gestion de recursos
humanos (Chanlat, 2009, 2019). En este comienzo del siglo XXI, y
frente a los grandes desafios que enfrentamos, esta perspectiva no es
un lujo sino una necesidad. Porque es el futuro de la humanidad lo que
esta en juego hoy, como lo demuestran tanto la gran crisis que estamos
experimentando como los numerosos debates que rodean alrededor
del desarrollo sostenible y del calentamiento global. En un contexto
sociohistorico de este tipo, como habria escrito Castoriadis, es decir
de la emergencia del antropoceno, la antropologia de las organizaciones
que acabamos de presentar aqui es también una opciodn, tanto ética
como politica. Los gerentes en general y los gerentes de recursos
humanos en particular deben tomar nota, a fin de devolver todo su
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lugar a lo humano en las organizaciones, es decir, de ponerlo en el
centro, para la felicidad del mayor nimero. Hoy, es una cuestion de
sobrevivencia.
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