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Introduccion

Me propongo aplicar las ideas y
perspectivas de Pierre Bourdieu al terreno
del analisis de las organizaciones. Intentaré
poner a prueba el esquema conceptual de
Bourdieu en el campo de las organizaciones,
més concretamente, en las culturas de las
organizaciones.

Para poder construir “puentes” de
conexion entre el ambito de las culturas
organizacionales y las contribuciones de
Bourdieu me he propuesto realizar un

recorrido de la arquitectura
operativo/empirica del aspecto
organizacional e intentar realizar

interpretaciones desde el “edificio” tedrico de
este autor. Especialmente, me concentraré
en la perspectiva del habitus.

Por lo tanto, requerira una
puntualizacion inicial de los “basics”
relacionados con las culturas de las
organizaciones, para poder luego
adentrarme en la  utilizacibn de las
herramientas analiticas de Bourdieu.

La cultura organizacional: su
investigacion

La organizacion, en tanto objeto de
estudio, tiene diferentes aristas su
aproximacién. Es posible considerar una
perspectiva tecnolégica que tiene en cuenta
los mecanismos por los que la organizacion
lleva adelante sus propositos, una
perspectiva estructural que tiene en cuenta
la divisibn del trabajo, los roles,
responsabilidades y los procesos operativos;
una perspectiva estratégica asociada a los
caminos que adopta una organizaciéon hacia

el logro de dichos propoésitos en términos de
prospectiva; y también wuna perspectiva
cultural, donde se mira el sistema de creencias
sostenidas por los miembros de dicha
organizacion. La perspectiva cultural es
objeto de interés de las organizaciones puesto
que se relaciona con la autoridad y el control,
es decir, la manera por la que es factible
lograr que los individuos hagan lo que sea
funcional a las metas organizacionales.

Hoy dia es muy comun escuchar, en los
discursos de los niveles ejecutivos de las
organizaciones, acerca de la necesidad de
“cambiar la cultura” o de “construir una
cultura orientada a resultados”. Estos
discursos presuponen que el management
asigna a (o “espera de”) la cultura de las
organizaciones un rol ordenador y orientador
de los comportamientos de los individuos para
que sean funcionales a las estrategias
empresariales.

Pero el interés de este trabajo no esta
relacionado con lo que podriamos denominar
“business studies” sino con la consideracion de
la organizacion como un objeto de estudio
socioldgico, donde la cultura organizacional es
una dimension efectivamente posible de
investigar. Las organizaciones estan
compuestas de individuos orientados en torno
a metas comunes y podriamos entenderlas
como un “microcosmos” de la sociedad. En
tanto que unidad social, los miembros de las
organizaciones construyen un sistema de ideas
y creencias, que van siendo reelaboradas a
partir de las experiencias colectivas e
individuales.

Autores del a&mbito de la psicologia
organizacional, como Edgar Schein (1988),
han sefialado que las culturas organizacionales
cumplen funciones béasicas para la
supervivencia de la organizacion, tales como
la de “adaptacion externa” y de “integracion
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interna”. Desde esta perspectiva organizacional es un “constructo social”
funcionalista, las culturas organizacionales (Berger & Luckmann, 1978) proveniente de las
permiten que el conjunto de individuos practicas consuetudinarias de sus miembros,
miembros de una organizacidén orienten sus que son institucionalizadas y luego integran la
acciones, sistemas comunicacionales, constelacion de valores que dichos individuos
discursos y sistemas de relaciones internas sostienen y que orientan su accionar.

hacia resultados que permitan que la Un resumen de algunas definiciones
organizacion tenga una fluida adaptacion al acerca de la cultura organizacional podra
contexto. Por lo tanto, la cultura ayudar a entender esta  perspectiva
FUENTE DEFINICION

Becker & Geer (1970)'? Conjunto de entendimientos comunes, expresados en lenguaje

Kroeber & Kluckhohn (1952)° Patrones transmitidos de valores, ideas y otros sistemas

simbdlicos que modelan comportamientos

Louis (1983)* Tres aspectos:
e Ciertos contenidos (significados e interpretaciones)...
e Comunesa...

e Ungrupo

Martin & Siehl (1983)° Es como el “pegamento” que mantiene unido a los miembros

de una organizacion mediante patrones compartidos de

significados.

Tres sistemas componentes:

o Contexto o valores centrales

e Formas (procesos de comunicacién, por ejemplo, la
jerga)

e Estrategias para estimular conductas (tales como las

compensaciones, los programas de entrenamiento).

Ouchi (1981)° Conjunto de simbolos, ceremonias, y mitos que comunican
los valores y las creencias implicitas de la organizacion a sus

empleados.

Swartz & Jordon (1980)’ Patrones de creencias y expectativas compartidas por los
miembros de una organizacion que establecen normas que

modelan conductas.

! Las fuentes de esta tabla —por su especificidad- no son citadas en la bibliografia principal al final de este trabajo. Por eso
estaran a pie de pagina.
2 Becker H. y Geer B. “Participant observation and interviewing: A comparison” in W. Filstead (Editor) Qualitative
Methodology (pp.133-142), Chicago, 1970.
3 Kroeber, A. & Kluckhohn “Culture: A critical review of concepts and definitions”, New York, Vintage Books, 1952.
4 Louis, M.R. “Organizations as culture-bearing milieux”. In Pondy L. Frost P. and Morgan G. “Organizational Simbolism”,
Greenwich, CT, JAIl Press , 1983.
5 Martin J, & Siehl C. Organizational culture and counterculture: an uneasy symbiosis”, Organizational Dynamics, 12(2),
52-64, 1983.
6 Ouchi, Williams “Theory Z: How american business can meet the Japanese challenge”, Reading, MA, Addison-Wesley,
1981. Existen traducciones al espafiol: “Teoria Z”.
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FUENTE DEFINICION

Uttal (1983)° Valores compartidos (“qué es importante” y creencias
(“cdmo operan las cosas”) que interactian con la estructura
organizacional y sus sistemas de controles para producir
normas de conducta (“la manera en que se hacen las cosas

aqui™)

Van Maanen & Schein (1979)° Valores, creencias y expectativas compartidas por los

miembros de una organizacion

7 Scwartz, M. & Jordon D. “Culture: an anthropological perspective”, New York, Wiley, 1980.
8 Uttal, B. “The corporate culture vultures”, Fortune, Oct 17, 1983.
° Van Maanen, J. & Schein E. “Toward a Theory of Organizational Socialization” en Staw, B. M. (ed.) “Research in
Organizational Behaviour”, Vol. 1. Greenwich, Connecticut, JAl Press, 1979.
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Investigar la cultura
organizacional

Siendo que la unidad de andlisis de la
cultura organizacional es un “constructo
social” con un espesor y un contenido que
Clifford Geertz denominé “denso” *° (Geertz,
1973), no es dificil arribar a la conclusion de
que se requiere una aproximacion de indole
cualitativa, que capture la profundidad y el
espesor de sus contenidos.

El mismo Edgar Schein utilizd6 la
metafora del iceberg para ilustrar la
metodologia requerida de investigar las
culturas organizacionales:

Artefactos

Valores

Asunciones
Basicas
Subyacentes

Los “artefactos” representan lo visible
y observable de una organizacion (lo que se
hace, lo que se dice y lo que se escribe),
mientras que los “valores” son las
construcciones subjetivas que presuponen (y
vehiculizan) los artefactos, y —finalmente-
las “asunciones basicas subyacentes” son los
principios indiscutibles de la organizacion, su
“inconsciente”, los residuos que van
asentandose en los mas profundo del
conjunto social. De esta manera, los
“valores”, una vez consolidados, pasan a
formar parte de las “asunciones basicas
subyacentes”.

10 Geertz se refiere a “descripcion densa” para referirse
a un enfoque de aproximaciéon en el que se hace frente
a una multiplicidad de estructuras complejas que
pueden estar superpuestas y al tiempo no son explicitas
(por ejemplo, subculturas ocupacionales, subculturas en
pugna, valores contradictorios, intereses contrapuestos,
etc).

La aproximacibn metodolégica de
indole cualitativa presupone acceder —via los
artefactos- a los valores y asunciones basicas.
El investigador observa artefactos, e indaga a
través de ellos qué valores y presunciones
estan detras de dichos artefactos.

La metafora del holograma aparece
como un mecanismo heuristico para la
aproximacion a una cultura organizacional. En
un holograma®* cualquier fragmento encapsula
la esencia del todo. De la misma manera, las
interpretaciones de cualquier simple
manifestacion cultural se relacionan
directamente con la cultura de una
organizacion. Cualquier parte de la realidad de
una organizacion contiene encapsulada una
serie de caracteristicas que va desde lo mas
superficial y visible (lo que Schein denomina
“artefactos”), hasta lo mas profundo donde
esta enclavada la ideologia.

Notemos que el principio del holograma
asume que cada fraccion de la realidad
permite reconocer la totalidad aunque el
producto sea parcial y requiera la contribuciéon
de nuevas fracciones para perfeccionar el
diagnéstico. Este mismo principio opera en mi
vision de la cultura organizacional: cada
manifestacion superficial (o dimension del
mundo real) contiene en potencia el racional
de la cultura integral. Por lo tanto, la
“observacién” cuidadosa de situaciones,
apelando a la meticulosidad etnografica y el
analisis “semiotico” de los artefactos relevados
deberia permitirnos hacernos una idea -—
primero nebulosa y luego mas precisa- acerca
de los contenidos de la cultura de una
organizacion. Es aqui donde, a partir del
acopio de “microsituaciones” organizacionales,
la apelacion al aparato conceptual de Bourdieu
puede suponer una utilizacion fértil de
categorias interpretativas de la realidad
organizacional. De hecho, el mismo Bourdieu®?
sefialaba la fertilidad de esa captura
instantanea  “al hacer existir en la
simultaneidad de una totalidad perceptible en
un solo golpe de vista —y esto es lo que le
confiere su virtud heuristica- unas posiciones
que los agentes jamas pueden aprehender
todas juntas y en la multiplicidad de sus
relaciones”.

11 Martin, 1992:52
2 Bourdieu 1998:169
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Aproximacion a la cultura de
la organizacién con las
categorias de Bourdieu

En primer lugar, el espacio social
(especificamente organizacional) es
construido, reproduciendo las diferencias
provenientes de los grupos sociales
constituyentes, que son el conjunto de los
miembros de la organizacibn, con sus
respectivas historias y condiciones sociales,
determinantes de sus gustos, orientaciones a
la accion, percepcion de si mismos y
esquemas  clasificatorios. Desde esta
perspectiva, constituye un desafio
metodolégico desentrafiar el “habitus”
determinante de las acciones de |los
individuos en cualquier sistema de accion
concreto (Crozier y Friedberg, 1984).

A continuacion presento un segmento
de mis notas de campo a propodsito de una
organizacion:

“Esta a punto de comenzar la reunion
de Directorio (es una empresa de
consumo masivo de alto renombre en
el mercado argentino). Estaran
presentes el Gerente General, que es
el ndmero uno de la empresa en
Argentina, y los Directores que le
reportan directamente, que
representan las funciones principales
tales como Finanzas, Recursos
Humanos, Ventas, Desarrollo de
Nuevos Productos, Operaciones y
Marketing. Mi presencia es entendida
en términos de la de un consultor que
esta para ayudarles a determinar los
objetivos para el afio siguiente. La
reunion fue convocada para las 9 hs.,
pero son las 9,15 hs y adn resta que
lleguen algunos de los Directores. El
Gerente General comienza a
impacientarse, los hace llamar por via
de su secretaria. En este interin, el
Gerente General me comenta:

Hugo, tenemos que pensar algun
mecanismo para estimular el
accountability de los Directores, no
puede ser que se los convoque a un
horario y todavia no llegan.
Reunadamonos y pensemos algo.

A medida que van llegando los
directores, ellos sefalan:

_ Perdon por la demora..bueno,
empecemos....

La reunién comienza a las 9.20 hs. Es
una mesa de Directorio grande, donde
todos los presentes estan dispuestos
con mucha comodidad. Hay termos de
café y algunos dulces en la mesa. Un
cafion proyector de las laminas de
Power Point que incluyen los contenidos
de la propuesta de objetivos para el
afno siguiente permite que todos
compartan los mismos contenidos.

El Gerente General expone, pone
énfasis en las metas, los resultados, y
pide el compromiso de todos en
aunarse en pos de estos propositos.
Uno de los Directores me dice al oido:

__ Esto no va a andar, es muy jugado....
_ Comentalo, sefalalo...(le respondo)

_ No, no va a aceptar que lo objete, no
es politicamente correcto, va a haber
que “levantar el guante” y después
vemos.

El Gerente General —mirando al
Director que me hacia el comentario
escéptico- formula una pregunta a
todos:

_ ¢Les parece bien el nivel de las
metas? La verdad es que no tenemos
opcion para seguir siendo
competitivos...."**

El relato que acabamos de leer es una
instantanea de lo que habitualmente pasa en
las reuniones de directorio de infinidad de
empresas. El marco de la fijacion de objetivos
aparece, entonces, como una situacion ideal
para ver en acto como se configuran las
I6gicas de poder, la puja por la imposicién de
criterios y, por supuesto, deviene en una
pieza holografica clave de las culturas en
pugna dentro de una organizacion.

1. La lucha por el poder

3 El relato no permite desentrafiar, de manera conclusiva,
los aspectos claves de la cultura organizacional y -por lo
tanto- del habitus estructurante y estructurado presente
en los protagonistas. Pero lo que si nos permitira es tener
una guia para el andlisis de la manifestacion del aparato
conceptual de Bourdieu en las “microsituaciones”. Esto no
se contradice con la metafora del holograma. El recorrido
completo y el retorno a la microsituacion nos deberia
permitir una apreciacion enriquecida de cada una.
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Aparece aqui una velada lucha por el
poder, hay actores con légicas diferentes. El
Gerente General quiere imponer las metas
(no hay opciones, sélo el aceptar el desafio),
y se preocupa por la disciplina (y por
disciplinar) a los Directores. Algunos de
éstos son descreidos de la validez de los
prondsticos de su jefe. (Qué habra detras de
esto? Es posible que el andlisis de trayectoria
nos indique que algunos de esos directores
aspiraban a la posicion de su actual jefe, y
que ahora procuren “minar” sus posiciones.
Subsiguientes analisis de “micropartes” de la
cultura organizacional seguramente nos
daran pistas acerca de una clara lucha
simbdlica por la percepcion del mundo
social**. Hay quienes procuran “enrolar” a los
individuos a las metas que considera vitales
para la supervivencia organizacional
(argumento apocaliptico) y otros que
especulan con la manera de sobrevivir en la
“jungla corporativa”. Frente a iniciativas de
cambio pueden adoptar posiciones diferentes
aunque publicamente puedan acordar, y
entablar una lucha intestina por desarticular
los postulados de su oponente.

El argumento del Gerente General
seguramente después se afianzard con la
construccion de una coalicion que brinde
soporte a su tesis. Buscara afianzar su
posicion en el espacio social, procurando
imponerse a las objeciones, esforzandose
por hacer legitima su visién de la situacion.
Una estrategia para quitarle legitimidad a las
acciones de sus opositores internos sera la
de “perseguirlos” con una légica “policiaca”
(“es un Director pero llega tarde”) que,
paradéjicamente, esta en las antipodas de su
interés en instalar una “cultura de
resultados”®.

Pero este enfrentamiento de
posiciones no deberia ser entendido como el
medio por antonomasia para legitimar el
orden social. “Mas concretamente, la
legitimacion del orden social no es el
producto, como algunos creen, de una acciéon
deliberadamente orientada de propaganda o
de imposicion simbdlica; resulta del hecho
de que los agentes aplican a las estructuras
objetivas del mundo social estructuras de
percepcion y de apreciacion que salen de

** Bourdieu, 2000a:137

% Esto es, porque en el mundo empresarial es habitual
suponer que en las culturas orientadas a resultados no
se pone el acento en el control burocratico del
presentismo y la puntualidad.

esas estructuras objetivas y tienden por eso
mismo a percibir el mundo como evidente®.
Esto significa que la lucha por imponer una
perspectiva debe darse no sélo en el terreno
dialéctico sino en la conformacién objetiva del
mundo. Por lo tanto, el Gerente General
deberia  planificar la  arquitectura de
“artefactos” con los que cuenta para que esta
disposicion opere sobre los individuos. El
éxito del Gerente General debera provenir de
una coherencia longitudinal de
comportamientos que hayan dejado una huella
indeleble en las estructuras objetivas.

La idea de “estructuras objetivas”, tal
como la entiende Bourdieu, se correspondera
con este analisis de artefactos de la
organizacion. La disposicion de los artefactos
(lo que se dice, lo que se hace, lo que se
escribe, en sintesis, la configuracion superficial
de una organizacién) operara como los
elementos estructurantes que impactan sobre
los individuos, resignificando sus “hébitus”.
“En la lucha simbdlica por la produccion del
sentido comdn o, mas precisamente, por el
monopolio de la dominacion legitima, los
agentes empefan el capital simbdlico que
adquirieron en las luchas anteriores y que
puede ser juridicamente garantizado”’. El
Gerente General apelard a los fracasos y
éxitos anteriores para “enrolar’ a los
Directores: “no tenemos alternativas”, “si no
logramos la meta recuerden lo que pas6 con
nuestra operacion en Puerto Rico”, “seguro
que armaran un cluster basado en San Pablo y

todos nosotros perderemos nuestras
posiciones”, “no nos constituyamos en
blockers del cambio...”. Al fin y al cabo, el

Gerente General esta en mejores condiciones
que sus reportes directos para determinar una
clasificacion objetiva de la realidad, él si puede
imponer la escala de valor méas favorable a sus
propositos. Pareceria una lucha desigual.

De todos modos, sus detractores han
de tener armas con qué luchar. Profundizando
en el caso podriamos ver que los jefes de su
jefe (los jefes del Gerente General) tienen sus
propias luchas palaciegas y con ellas podrian
“salpicar” la autoridad de este Gerente
General. Una cosa es poder y otra es
autoridad. El Gerente General tiene el poder
recortado por alguna coyuntura: si no se
alcanzan los resultados él sera el primer

16 Bourdieu, 2000a:138
17 Bourdieu 2000a:138.
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fusible. Para los Directores “perder” podria
significar “ganar”, y en esta lucha, la
“autoridad” del Gerente General esta
subordinada®®. Mi recomendacién —en mi rol
de consultor— fue que instalar un “estado
policiaco” (control horario de niveles
jerarquizados) so6lo profundizara la crisis y
desenfocarda a los Directores de su proposito
de logro de los resultados. El desafio del
Gerente General es armar la escenografia
para que se erija una constelacion de
practicas que constituyan la “estructura
objetiva” que opere como estructurante de
los miembros de la organizacion. Si quiere
lograr la integracion debera articular los
simbolos: “los simbolos son los instrumentos
por excelencia de la integracién social....ya
que hacen posible el consenso sobre el
sentido del mundo social que contribuye
fundamentalmente a la reproduccion del
orden social™®.

La configuracion de  posiciones
contrapuestas no es lo que debe resolverse.
Segun Bourdieu “siempre, en una sociedad,
(hay) conflictos entre los poderes simbdlicos
que tienden a imponer la vision de las
divisiones legitimas, es decir, a construir
grupos™?®. Esto significa que el conflicto es
permanente y que en cualquier sistema de
accion concreto en una organizacion habra
un alineamiento de posiciones diferentes. En
todo caso, analizar por qué se manifiestan
alineamientos contrapuestos entre algunos
Directores y el Gerente General podria
ayudarnos a entender la légica de esta
disputa y entrever algln sistema de valores
sostenidos que dé cuenta de una perspectiva
cultural que trascienda a los microincidentes
relevados.

Las entrevistas en profundidad a los
directores, y los datos objetivos (trayectoria
y curriculum) nos permiten identificar que el
Gerente General no tiene historia en la
organizacion. Los Directores tienen una
considerable antigiedad (algunos de ellos) y
otros arribaron a sus posiciones “de la
mano” del Gerente General. Los “antiguos”
rechazan al Gerente General, no son parte
de “su grupo”, y se producen, por lo tanto,
los encolumnamientos tipicos?’. Los jefes del

8 Uno podria preguntarse, por lo tanto, quién es el jefe
en esta organizacion. Una cosa es el organigrama
formal y otra el organigrama real.

° Bourdieu 2003:67ss.

20 Bourdieu 2000a:140.

21 Bourdieu, 1998:296

Gerente General necesitan tener a los viejos
Directores como “informantes” y que operen
como “controllers” de la gestion del Gerente
General. Es una situacion que éste no puede
manejar. Su poder esta seriamente recortado
y las estrategias de disciplinamiento no van a
funcionar.

2. Socializacion y Habitus

El propésito de las iniciativas de
“cambio cultural” que el Gerente General
quiere llevar a cabo es que los individuos se
comporten de “manera automatica”®® con un
proceder afin a una “cultura de resultados”.
Significa esto que el Gerente General aspira a
que la gente actie de una determinada
manera con el signo de la habitualidad y la
automaticidad. “El habitus produce practicas y
representaciones que estan disponibles para la
clasificacion, que estan objetivamente
diferenciadas; pero no son inmediatamente
percibidas como tales mas que por los agentes
gue poseen el c6digo™®3. Los individuos tienen
unas practicas (decisiones, acciones, formas
de proceder, comportamientos) que son
funcionales a la estrategia organizacional, y
una “representaciones” (vision de las cosas,
creencias de por qué hacen lo que hacen) que
les permite legitimar su accionar, pero no son
concientes (de manera automatica) de estas
constelaciones. No es que un individuo del
sector mas operativo de esta organizacion
dijera: “hago esto porque se relaciona con una
cultura de resultados”, mas bien dicho
individuo no concibe otra manera de hacer las
cosas. Este punto, en que el individuo tiene
interiorizada la obviedad de la accion, es el
punto de la socializacién®*. “Bourdieu trata de
reconstruir en torno al concepto de habitus el
proceso por el que lo social se interioriza en
los individuos y logra que las estructuras
objetivas concuerden con las subjetivas...da a
la conducta esquemas basicos de percepcion,
pensamiento y accién”?.

Por supuesto que el “habitus” ha
recorrido un camino y una trayectoria larga
para alcanzar su configuracion actual. En cada

22 Es decir, sin recurrir a la reflexiéon conciente.

23 Bourdieu, 2000a:134

24 Es el “mundo de sentido comun, un mundo social que
parece evidente” (Bourdieu, 2000a:135).

25 Garcia Canclini, Néstor “La sociologia de la cultura de
Pierre Bourdieu” en
http://catedras.fsoc.uba.ar/rubinich/biblioteca/web/acancl
inl.html .
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individuo el “hébitus” comenzd a constituirse
desde la socializacién primaria®® y este
“pasado” opera sobre el “presente” de los
individuos. De esta manera el “habitus” es la
“historia incorporada”. Los Directores en
torno a la mesa del Directorio tienen sus
propias trayectorias, que los fue marcando, y
les permitié interiorizar esquemas
cognitivos, perceptivos y apreciativos de la
configuracion social. El habitus emergente
los estructuré y, a su vez, contribuyé a
estructurar la realidad social. “Los esquemas
del habitus, formas de clasificacion
originarias, deben su eficacia propia al hecho
de que funcionan mas alla de la conciencia y
del discurso, luego fuera de las influencias
del examen y del control voluntario:
orientando practicamente las practicas,
esconden lo que se denominaria
injustamente unos valores en los gestos mas
automaticos o en las técnicas del cuerpo mas
insignificantes en apariencia...y ofrecen los
principios mas fundamentales de |la
construccién y de la evaluacién del mundo
social, aquellos que expresan de la forma
mas directa la division del trabajo entre las
clases, las clases de edad y los sexos, o la
divisién del trabajo de dominacion”?’.

Analicemos la cita anterior y el caso:
el habitus funciona mas alla de la conciencia.
Esto se refiere a la automaticidad esperada.
Esta automaticidad, que opera la
interiorizacion o] internalizacion de
determinados condicionantes, sélo es posible
a partir de una rutinizacion y posterior
institucionalizacion de practicas (Berger y
Luckmann, 1978). También sefiala Bourdieu
que los esquemas de habitus “orientan las
practicas”. Los Directores quieren
“reproducir” el sistema de accion previo a la
llegada del Gerente General. Por su parte, el
Gerente General quiere “transportar” la
férmula exitosa del pasado en otra empresa
a la actual. No es que ellos “sientan una
necesidad” de replicar formulas pasadas: es
el habitus el que opera, y esto precisamente
ellos no lo saben, porque no “poseen el
codigo”?s.

El habitus de los Directores procura
abrirse paso: “cuando no se dan las
condiciones objetivas para una realizacion
lograda, el habitus, contrariado, y

26 Bourdieu, 1992:129-130
27 Bourdieu, 1998:477
28 Bourdieu 2000a:134

continuamente, por la situaciéon, puede alojar
fuerzas explosivas (resentimiento) que pueden
esperar (incluso acechar) la ocasion para
actuar, y que se expresan a partir del
momento en que las condiciones objetivas...le
ofrecen la posibilidad de hacerlo”®®. Esto
significa que no hay un destino inexorable. El
hébitus de los Directores procura estructurar,
pero en la lucha del campo simbdlico puede
adaptarse a una situacion que no pueden
transformar.

El habitus es producto y productor®®. En
tanto producto, va resignificandose en cada
sistema de accion concreto. La lucha entre el
Gerente General y los Directores (algunos de
ellos) finalizar4, seguramente con vencedores
y vencidos, y este proceso sera “procesado”
por los actores, quienes in-corporaran® los
aprendizajes de esta disputa, y éstos seran la
materia prima para la resignificacion de
nuevas situaciones. En tanto productor, el
habitus estructurard& un nuevo sistema de
accion, determinando la actitud de los
protagonistas de una nueva situacion. El
héabitus tiene la capacidad de “generar
préacticas”*?.

3. El Habitus como un
superador de la Cultura
Organizacional

La idea de “cultura organizacional” es
un elemento constitutivo de la organizacion.
De esta manera, una organizacion tiene o es
una cultura. Que una organizaciéon “sea” una
cultura se referira a la metafora utilizada para
aproximarse a ella (metafora cultural), y que
una organizacion “tenga” una cultura,
dimensionaliza a una organizacion, siendo la
cultura una de esas dimensiones. La cultura se
predica acerca de la organizacion. El habitus

# Bourdieu, 2000b:134

30 Este caracter de “productor” y “producto” se relaciona
con el expreso propésito de Bourdieu de superar las
perspectivas objetivistas (de Durkheim y Marx) y las
subjetivistas (de Schutz). Ver Bourdieu 2000a:128ss. El
“habitus” es “algo potentemente generador...es...un
producto de los condicionamientos que tiende a reproducir
la logica objetiva de los condicionamientos aunque
sometiéndola a una transformacién; es una especie de
méaquina transformadora que hace que ‘reproduzcamos’
las condiciones sociales de nuestra propia produccion...”
(Bourdieu, 2000b:133).

31 Mientras el campo es lo social hecho cosa (lo objetivo),
el habitus es lo social inscripto en el cuerpo (lo subjetivo).
32 Bourdieu, 2000b:133
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se predica de los individuos®®. Ambos tienen
raices sociales, pero hay —en el habitus- una
dosis de enclasamiento®** que no hay en las
culturas organizacionales.

El habitus “es lo que permite que los
individuos se orienten en el espacio social
propio y que adopten practicas acordes con
su pertenencia social” (Cuche, 1999:104).
Analicemos esto: el espacio, en tanto social,
es una representacion (Bourdieu, 1998:169)
por lo tanto, se asienta en el conjunto de
individuos. Dice Bourdieu que el espacio
social “proporciona... un punto de vista sobre
el conjunto de puntos a partir de los cuales
los agentes ordinarios...dirigen sus miradas
hacia el mundo social”. Pero estos puntos de
vista “dependen de la posicion que en el
mismo ocupan (los agentes)”°. No todos en
una organizacion pertenecen a una misma
clase®®, por lo tanto, no hay un solo
“hébitus” en una organizacion. Llego a esta
conclusion porque el “habitus” es el
elemento  “enclasante” 'y “enclasable”
generador de las practicas correspondientes.
Esto indica que el habitus tiene un corte y
una pertenencia de clase que dificilmente
pueda generalizarse a una organizacion. Es
cierto que, como en el caso de la cultura
organizacional, los individuos interiorizan
valores y principios, pero la sustancia o
contenido del habitus es intrinsecamente
distinto a la cultura organizacional, el
esquema de clase no es una diferencia
menor. Por ejemplo, no podriamos predicar
acerca de la cultura de una organizacién que
sea un “sistema de esquemas generadores
de practicas que expresa de forma
sistematica la necesidad y las libertades
inherentes a la condicibn de clase y la

%% En este terreno serd importante cuidarse de no
enunciar de manera reduccionista que la organizacion
tiene la cultura, y el individuo el “habitus”, porque de
esa manera estariamos inscribiéndonos en uno de los
polos dicotbmicos que Bourdieu tanto combatio:
objetivismo vs. subjetivismo.

34 La mayoria de los Directores del caso, si no todos,
viven en countries de la zona norte del Gran Buenos
Aires, exhiben autos de alta gama y tienen ingresos del
segmento mas alto —entre el 75 y el 90 percentil del
mercado de salarios de altos ejecutivos del sector de
consumo masivo.

35 Bourdieu, 1998:169

36 El analisis del espacio de las posiciones sociales en
Bourdieu (1998:124-125) ya hace un corte por posiciéon
en los organigramas empresariales (“cuadros del sector
privado”, “empleados de oficinas”, “obreros
especializados”), luego los cortes por ingreso, por
posesion o no de propiedad y por posesion de capital
cultural.

diferencia constitutiva de la
posicion....aprehende las diferencias de
condicidén...retiene bajo la forma de diferencias
entre unas practicas enclasadas y enclasantes
(como productos del habitus)....”*".

Desde una perspectiva critica uno
podria preguntarse si la cultura organizacional
acaso tiene mediaciones de indole de clase. Si
esto se resolviera estariamos muy cerca de
referirnos a la identidad absoluta entre
“habitus” y “cultura organizacional”. Quiza
haya que remontarse a quienes compusieron
el concepto de “cultura”. Considerando a los
primeros grandes  antropodlogos (Tylor,
Malinowski, etc) se advierte una clara
conciencia de posiciones sociales en las tribus,
pero el plano de la cultura operaba como un
gran “paraguas” que abarcaba todo, mucho
mas alla de las diferencias de clase (“la cultura
como un todo complejo”).

37 Bourdieu, 1998:171
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El grafico que antecede muestra el
proceso de formacion de las culturas
organizacionales. Las fuentes son
innumerables. ElI mismo grafico podria
hacerse para “habitus”, pero deberiamos
sobredeterminar a la “situacion de clase”. De
igual forma, las “préacticas” estarian situadas
en el marco de la clase: “la eficacia propia
del habitus se ve bien cuando ingresos
iguales se encuentran asociados con
consumos muy diferentes, que sélo puede
entenderse si se supone la intervencion de
principios de seleccién diferentes™®, lo cual
significa que condiciones de vida diferentes
(desde las trayectorias de los individuos)
producen habitus distintos, y estas
condiciones de existencia de cada clase
imponen maneras de clasificar, apreciar,
desear y sentir lo necesario®.

Tampoco son de desdefar los puntos
de similitud. De la cultura organizacional es
posible decir que es “estructura
estructurante”, que “organiza las practicas y
la percepcion de las practicas” y que es

“estructura estructurada”*.

38 Bourdieu, 1988:383

39 |a practica, desde esta perspectiva, es el producto de
la relacién dialéctica entre una situacion y un habitus.
La practica se relaciona con las condiciones que
precedieron la constitucién del habitus (la trayectoria) y
con las condiciones presentes que definen la situacion
donde la préctica tiene lugar (la realidad actual).

40 Bourdieu, 1998:170

La variacion también es una
caracteristica cultural y del héabitus, aunque
también es un punto de separacién. Martin
(1992) propone una aproximacion a las
culturas organizacionales desde un paradigma
de la “diferenciacion” que presupone que las
culturas son un mosaico de inconsistencias. Si
bien hay significados compartidos, esta
caracteristica se remite al nivel de las
subculturas, y dentro de éstas, todo es claro y
explicable. Las ambiguedades, de hecho,
aparecen al nivel de los intersticios
interfuncionales  entre  subculturas. Las
diferencias y el conflicto —aqui- reemplazan a
la homogeneidad y la armonia de una
perspectiva integradora. Por lo tanto, la
diferencia es lo comin de las culturas, y
también, aunque soélo desde una perspectiva,
lo es de los “hébitus”. *“Reconocer Ila
homogeneidad de los habitus de clase no
implica negar la diversidad de los estilos
personales. Sin embargo, estas variantes
individuales deben comprenderse, segun
Bourdieu, como ‘variantes estructurales’ por
las cuales se revela ‘la singularidad de la
posicion en el interior de la clase y de la
trayectoria™!.

Mi posicién es que el “habitus” es un
concepto superador al de “cultura
organizacional”. La “cultura organizacional”
(tal como es entendida por los investigadores
organizacionales) no atribuye a la situacion de
clase —construida desde la socializacion

41 Cuche, 1999:105
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primaria- un lugar determinante, como si lo
concede al conjunto de los restantes
componentes de la cultura. El “habitus”
incluye todos esos componentes, pero
pondera a la situacion de clase.

El habitus se torna, en mi opinién, en
el factor explicativo de cémo se constituyen
las culturas organizacionales. Esto resuelve
la querella sobre si el habitus es 0 no es la
cultura organizacional. El habitus intermedia
en la trayectoria entre el espacio de las
posiciones econdmicas y sociales y el espacio
de la toma de posiciones simboélicas®,
estructurando las percepciones,
apreciaciones y acciones de los agentes. Esto
significa que Bourdieu procura explicar el
proceso por el cual lo social es interiorizado
por los individuos de manera de dar cuenta
de las concordancias entre lo subjetivo y las
estructuras objetivas. Hasta aqui los tedricos
de la cultura organizacional estaran
alineados. Pero lo especial en Bourdieu es
que la vision que cada persona tiene de la
realidad social se deriva de su posicién en
este espacio, y esta contribucidén concreta es
lo que hace a la diferencia entre el concepto
tradicional de “cultura organizacional” y el de
“habitus”.

Volviendo al caso analizado, los
Directores pasaran, y sin duda podra ser
removido el Gerente General, y con ellos se
iran  habitus directivos con muchas
similitudes y muchas diferencias, generadas
en los diferentes origenes de los actores.
Pero, a su vez, los nuevos habitus,
resignificados con los nuevos actores, iran
contribuyendo al cambio de la cultura
organizacional.

“2 Lo que le da el caracter de estructura estructurada.
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