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INTRODUCCION

Desde el inicio de nuestros estudios en Administracion de Empresas hemos
escuchado hablar de varios enfoques que en general nos han informado, de la
pauperizacion del trabajador a través de los afios, sobre todo después que la
amenaza del Comunismo cesara inevitablemente por la caida del Muro de
Berlin y el desplome de la Union Soviética como modelo econdmico alternativo
al Capitalismo, oimos todo tipo de criticas a las formas de dirigir las
organizaciones; desde entonces surgen interrogantes de todo tipo, como por
ejemplo: ¢El maltrato verbal al trabajador es real? O se trata de una
exageracion, ¢Se esta siendo injustos con las criticas a los empresarios? que
al fin de cuentas son quienes dan el empleo y ademas arriesgan su capital por

un suefio que no siempre se cumple.

Las preguntas surgen porque un gran sector de empresarios se victimizan
argumentando que las criticas hacia ellos son injustas, muchos incluso afirman
gue el trabajador en general es inconforme y por lo tanto no existe una manera

plena de satisfacerlo.

Dentro de la organizacion empresarial se presentan regularmente relaciones de
poder, en la mayoria de los casos dichas relaciones se traducen en un
lenguaje, que en ocasiones implicitamente y en otras explicitamente, ejercen
control de manera efectiva sobre el personal, los lenguajes (corporal, escrito,
visual, verbal y espacial) son eficaces a la hora de defender los intereses de la
organizacion a la vez que desarrollan en los trabajadores sentido de
pertenencia por una empresa, hecho que lleva al empresario a dominar de

manera mas facil al trabajador.



Lo anterior hace referencia a un “mecanismo de poder” en este caso el del
lenguaje. Foucault fue uno de los autores que escogimos para explicar este
término quien lo plantea desde diferentes puntos de vista, una de ellas por
ejemplo fue el panoptismo mecanismo que ha pretendido dominar a la
sociedad entre otras formas a través de la distribucion espacial de las
edificaciones. El pone como ejemplo una céarcel, es inmensamente llamativo el
hecho de que el vigilado no sabe en realidad si esta siendo observado o no,
pero por alguna razén que tal vez no comprende se comporta justo como se

espera de él.

Por esto se habla de un mecanismo de poder, porque es una herramienta
poderosa para controlar a la sociedad. En la organizacion empresarial
analizada encontramos un mecanismo de poder bastante efectivo, este es el
lenguaje, que cumple sin duda la labor de vigilar, controlar y corregir al

empleado de acuerdo a los intereses de los duefios.

El lenguaje se convierte en un poder muy especial dentro de la organizacion,
pues la lleva a un nivel superior de dominacion, llegando incluso a controlar
sentimientos y emociones, desviando la atencion de los trabajadores de
quienes en realidad toman las decisiones de la organizacion, logrando con esto
ejercer mejor control no solo de empleados sino también de los recursos;
frases como: “esta empresa es de todos”, “somos una familia” a menudo sélo
son eufemismos para esconder a los responsables de la toma de decisiones, o

bien para culpar a otros con el fin de justificar su despido.

Nuestro interés se centra en el estudio del lenguaje cotidiano por que encierra
relaciones de poder que condicionan de manera objetiva los comportamientos

de los empleados, aspectos subjetivos como la comparacion, la burla, la



satanizacion, el humor y hasta el silencio se convierten en complejos lenguajes

gue sirven como mecanismos de control.

También es de nuestro interés el lenguaje no verbal que se manifiesta en el
espacio, porque en este se muestran relaciones de poder, a la vez que de
solidaridad y egoismo entre las personas que comparten y/o compiten por un
lugar dentro de la organizacion. El espacio de trabajo es algo mas que una
simple edificacién, es el lugar donde muchos trabajadores pasan mas tiempo
gue en sus casas, por esto construyen todo tipo de relaciones y experimentan
diversas sensaciones en su lugar de trabajo, el espacio habla, nos da
informacion que a veces se pasa por alto por no estar consignada de manera
escrita, pero que afortunadamente es asequible con la observacion y posterior

sistematizacién de la misma.
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1. OBJETIVOS

1.1 OBJETIVO GENERAL

Evidenciar el lenguaje como mecanismo de poder dentro de la organizacion

Confecciones Generales.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.2.1 Develar el lenguaje cotidiano como mecanismo de poder dentro de la

organizacion estudiada.
1.2.2 Analizar el lenguaje no verbal manifiesto en el espacio de la

organizacion elegida como tema de estudio.
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MARCO TEORICO

Para la realizacidon de la presente investigacion se acudi6 al sustento teérico de

los siguientes autores:

Para el concepto de lenguaje se acudié a Emile Benveniste® y a Ferdinand de
Saussure? quienes desde la lingiiistica exponen de manera profunda el
significado y funcionamiento de la comunicacion, la cual es la funcién basica

del lenguaje.

Saussure pasa de un analisis netamente historico del lenguaje a uno
estructural, sostiene que las palabras estan en la mente pero se sustentan con
imagenes, por lo que hablar no solo significa decir palabras, es también
trasmitir imagenes a los demas, lo que implica que las imagenes que nos
rodean no estan por casualidad en nuestra cotidianidad, estas son maneras de
comunicarnos ideas coherentes, por ejemplo la imagen del escudo patrio
comunica un mensaje de nacionalismo, aunque no aparezcan letras, el simbolo

trasmite un complejo mensaje que es interpretado por una comunidad.

Siguiendo la misma linea, Benveniste argumenta que la realidad es producida
por el lenguaje, es decir que el locutor evoca su experiencia con el lenguaje,
mientras el oyente se imagina la vivencia del discurso, al hacer esto lo vuelve

objetivo, es decir lo cree, lo asume como real, lo que nos demuestra el poder

! BENVENISTE, Emile. Problemas de lingiiistica general. México: Siglo XXI editores, 1999.
2 SAUSSURE, Ferdinand De. Escritos sobre linglistica general. Barcelona: Gedisa, 2004.
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de la palabra, el poder del discurso que atraviesa cualquier faceta de nuestras
vidas incluyendo la laboral.

Para articular la relacion lenguaje-poder tomamos el sustento teorico de Pierre
Bourdieu®, quien en su texto “;,Qué significa hablar?” expone el lenguaje como
instrumento de accién y poder. El autor va mas all4 al sugerirlo como una
categoria de percepcion del orden social, por esta razén invita a un analisis

profundo del mismo.

Bourdieu define la nominacion de las cosas como instrumento eficaz para el
control social, pues darles nombre significa darles vida ponerlas en
funcionamiento. El control a través del lenguaje se convierte asi en un gran
capital de poder simbolico para estructurar el mundo a la conveniencia de

quienes tienen el poder”.

Es necesario comprender que la mayoria de la comunicacién es no verbal y no
por ello pierde efectividad en su propoésito de transmitir un mensaje. El cuerpo
habla sin necesidad de palabras, pero también lo hace nuestro entorno es aqui
donde el trabajo de Mark L. Knapp® es de gran ayuda, pues nos define como
elementos de nuestro entorno trasmiten constantemente mensajes, asi como lo

trasmite nuestro lenguaje corporal.

En cuanto al concepto que define mecanismo de poder nos remitimos a

Michel Foucault®:

El lenguaje verbal y no verbal, es una forma sutil de dominar y obtener

resultados productivos, el hecho de que lo que se dice no sea constantemente

3 BOURDIEU, Pierre. ¢Qué significa hablar? Madrid: Akal, 1999.

* Ibid., p. 65.

> KNAPP, Mark L. La comunicacion no verbal: el cuerpo y el entorno. Buenos Aires: Paidds, 1988.

6 FOUCAULT, Michel. Vigilar y castigar: nacimiento de la prisién. Buenos Aires: Siglo XXI editores, 2002.
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sistematizado (por ejemplo escrito en manuales de funcién) no le resta
efectividad, las frases, los dichos, la variacion del tono de voz asi como
también la delimitacion espacial de areas de trabajo, son elementos subjetivos
gue se objetivan en la mente tanto de quienes los practican como de quienes
los padecen, Foucault explica que el control de las personas se da mas alla de

lo evidente y con formas mas efectivas.

El momento histérico de las disciplinas es el momento en que
nace un arte del cuerpo humano, que no tienden Unicamente al
aumento de sus habilidades, ni tampoco hacer mas pesada su
sujecion, sino a la formacién de un vinculo que, en el
mecanismo, lo hace tanto mas obediente cuanto mas mas util,
y al revés. FOormase entonces una politica de las coerciones
que constituyen un trabajo sobre el cuerpo, una manipulacion
calculada de sus elementos, de sus gestos, de sus
comportamientos. El cuerpo humano entra en un mecanismo
de poder que lo explora, lo desarticula y lo recompone. Una
“anatomia politica”, que es igualmente una “mecénica del
poder”, estd naciendo; define como se puede hacer presa en el
cuerpo de los demas, no simplemente para que ellos hagan lo
que se desea, sino para que operen como se quiere, con las
técnicas, segun la rapidez y la eficacia que se determina’.

Tanto el lenguaje verbal como el no verbal se manifiestan dentro de la
organizacién como un mecanismo de poder, el primero se refiere a las frases
usadas en la cotidianidad laboral; el segundo se manifiesta en el uso del
espacio, ambos pretenden ejercer un control sobre el cuerpo y la mente de los
trabajadores para lograr resultados que no se alcanzan con las formas de
dominacion tradicional y que rebasan los limites incluso de la legalidad, por
ejemplo lograr que un empleado trabaje mas horas de las que debe y hacerle
creer que es su deber hacerlo, pues se le contraté no para cumplir un horario

sino para cumplir unas responsabilidades, al respecto Foucault comenta:

7 Ibid., P. 141.

14



“El desarrollo de las disciplinas marca la aparicién de técnicas elementales del poder
que corresponden a una economia completamente distinta: unos mecanismos de
poder que en lugar de venir “en descuento”, se integran desde el interior a la eficacia

productiva de los aparatos, al crecimiento de esta eficacia, y a la utilizacién de lo que

produce™.

Para este caso el uso del lenguaje viene a complementar las formas
tradicionales de dominacién, por esto hablamos del lenguaje como mecanismo
de poder en la organizacién, pues se trata de una forma no evidente pero bien

estructurada de obtener resultados.

Ted Lewellen® explica la llamada teoria de la accién la cual fue acufiada por
Max Weber y utilizada en antropologia politica por muchos autores de los afios
40 y 50, entre ellos Abner Cohen. Esta consiste en explicar las estrategias de
un individuo para manipular a los demas a fin de, primero llegar al poder y

segundo conservarlo.

Lewellen argumenta que el hombre econdmico esta estrechamente ligado al
hombre politico, pues uno busca mantener y maximizar el capital y el otro
conseguir y mantener el poder, se concluye que una de las formas mas
efectivas de mantener el poder es el control del capital y por supuesto una de
las formas mas efectivas de aumentar el capital es teniendo el poder, no en
vano el empresario ve como natural su entrada a la arena politica y a su vez
quien cumple una funcién politica como funcionario publico, aprovecha su

posicion para acrecentar y/o mantener su capital.

% Ibid.,P. 222.

o LEWELLEN, Ted C. Introduccidén a la Antropologia Politica. Barcelona: Ediciones Bellatera, 2000.
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El individuo da unos pasos hacia el poder, Turner®® (1957) los denominé
dramas sociales los cuales se presentan como una serie de eventos que
llevan al individuo al poder, esta serie de eventos es compleja e incluye la

busqueda de adeptos, alianzas y relaciones de subordinacion.

Existen normas y estructuras por las que socialmente se regula el ascenso al
poder de cualquier individuo, estas son aceptadas por el colectivo o grupo, a la
vez que son legitimadas por la sociedad y el derecho laboral pues dan la
apariencia de ser justas, de ser los escalones que cualquier empleado debe
subir para llegar a la cima, pero en realidad lo que cuenta es la “accion”, es

decir, lo que realmente ocurre, en palabras de Turner la accion real.

Las normas y estructuras que tanto interés habian despertado
en la generacién de los afos 40, constituyen, en Turner, el
ambito politico, el telon de fondo de la accion real. Los
sistemas de linaje, las reglamentaciones, los valores y las
pautas de conducta no son realidades inalterables, sino
idealizaciones sociales objeto de una manipulacion constante™.

Lo anterior aduce que la asignacion y aceptacion del poder, depende de
variables que a menudo estan ajenos a los cddigos y reglas de un colectivo, el
autor explica a través de sociedades africanas, pero centrdndose en el
individuo, como estas se les aplican a unos y a otros no, todo depende de los

intereses del momento.

La lucha politica se materializa en un codigo (reglas), dicho cédigo se presenta

de manera consciente e inconsciente. Esta lucha se da de manera ciclica entre

10 TURNER, V. Schism and Continuity in an African Society, Citado por LEWELLEN, Ted C. Op. cit; p. 130-
132.

" bid., p. 131.
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el equilibrio, y la crisis, en caso de que la crisis sea muy grave se llega a la

escision.

La teoria de la accidon se centra en el individuo, pues se considera que este es
mas independiente a la hora de tomar decisiones que afectan al colectivo, es
cierto que la sociedad afecta poderosamente el rumbo, pero el individuo es

presa de sus propias contradicciones.

Una razon de peso para centrarnos en el individuo y no en los
grupos es que en el individuo convergen varios sistemas
diferentes. Un grupo puede desempefiar solo un papel en un
momento determinado; el individuo en cambio siempre
personifica papeles en conflicto: padre e hijo, lider y seguidor,
guerrero y pacificador al mismo tiempo. El individuo, pues, es la
expresion misma de unas contradicciones que en el estudio de
los grupos quizé& no aparecerian®?.

Siguiendo con la linea de Turner, Swartz y Tuden. G. Bailey*® (1969) plantea la
teoria del juego, variante muy similar a la teoria de la accion, agregando el
elemento del juego por el poder, juego que tiene normas, algunas conscientes
y otras no, pero en ambos casos planteando dos tipos de reglas, las que se
exhiben frente a los demas y las que se realizan en la préactica, lo que da a
entender que en el juego del poder las apariencias importan mucho, es decir
que en el imaginario colectivo quien alcanza el poder lo debe de lograr al

menos en apariencia de manera justa.

Existen dos clases de reglas para el juego politico: las reglas
normativas, que se declaran publicamente, suelen estar poco
definidas (honestidad, deportividad, etc.) y suelen ser el
baremo por el que las acciones se juzguen éticamente
correctas o0 equivocadas; y las reglas pragmaticas, con las

2 bid., p. 132.
B BAILEY. F. Strategems and Spolis. Citado por LEWELLEN, Ted C. Op. cit; p. 133-138.
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gue se gana realmente el juego, lo contrario de la exhibicion
pablica™.

Lo anterior implica que el poder siempre esta legitimado por dos caras a saber:
una que muestra publicamente que se llegd al poder de manera “honesta”
cumpliendo con los requerimientos exigidos socialmente; y otra cara es la
verdadera forma con la cual se llegé al poder, la cual no necesariamente debe
ser socialmente aceptada lo importante es que aparente ser justa. Lewellen
explica que el ambito politico se da siempre en sociedad. Existe una estructura
politica asi como una social; la estructura politica segin Lewellen'® presenta
cinco elementos: premios u objetivos, personal, liderazgo, competicion y por

altimo los jueces.

En wuna organizacibn estdn presentes los anteriores elementos, no
estrictamente en ese orden o con los nombres dados por él, pero son evidentes

en la estructura organizacional y en la cotidianidad laboral.

Abner Cohen®® en su texto “Antropologia Politica” nos define el simbolismo en
las relaciones de poder, lo cual se constituye en la columna vertebral de
nuestro trabajo. Los simbolos cognoscitivos, afectivos e intencionales
constituyen el poder simbdlico, la organizacion como sociedad a pequefa
escala no es ajena a esta realidad.

En antropologia social nos interesamos por los simbolos
principalmente en la medida en que influyen y son influidos por
las relaciones de poder. En otras palabras, estudiamos como

1 Ibid., p. 133. La negrilla es del autor.
 Ibid., p. 134.

te COHEN, Abner. Antropologia politica: El analisis del simbolismo en las relaciones de poder. En:
LLOBERA, José R. Antropologia Politica. Barcelona: Anagrama, 1979. p. 55-82.
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se estructura y sistematiza lo simbodlico, no por una légica
especial inherente a ello, sino por las dinamicas de interaccion
entre los hombres en la sociedad®’.

El simbolismo se expresa en cualquier tipo de relacion, por esta razon Cohen
define las relaciones econdmicas y politicas, pues en ellas se expresan los
simbolos de poder. La antropologia economica estudia por un lado el proceso
econdémico, es decir la interaccion: hombres-recursos limitados. Por otro lado,
estudia las relaciones econdémicas lo que comprende la interaccion: hombre-
proceso econdmico. Las relaciones econdémicas son relaciones de poder,

Cohen dice:

“No obstante, estas relaciones econémicas son relaciones de poder y, por lo tanto, son
esencialmente politicas, al formar parte principal del orden politico en cualquier
sociedad™®.

Las relaciones que se presentan en la organizacion son relaciones econémicas
y a la vez relaciones de poder, ambas se entrelazan y complementan; las
relaciones de poder se derivan del poder politico y econémico. El simbolismo
no escapa a ellas pues las mismas exigen un sustento ideoldgico mas alla de lo

racional de lo contrario se derrumbarian, el autor explica:

“En ambas instituciones las relaciones de poder son manipulantes, técnicas e

instrumentales, en cuanto los hombres en las diferentes situaciones se utilizan unos a

otros como medios para conseguir unos fines y no como fines en si mismos™?.

Tanto el poder politico como el econdmico se sustentan en normas aceptadas

socialmente, estas normas a su vez se valen de simbolos para llevar a cabo su

Y Ibid., p. 71.
¥ Ibid., p. 58.
¥ bid., p.58.
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funcién. Los simbolos son de caracter cognoscitivo, afectivo e intencional,
todas estas caracteristicas sirven de base al poder simbdlico. Al respecto

Cohen dice:

“Estos simbolos son cognoscitivos, en cuanto que dirigen la atencion de los hombres
selectivamente hacia ciertos fines. Son afectivos, en cuanto nunca son
emocionalmente neutros; siempre afectan emociones y sentimientos. Son

intencionales en cuanto impulsan a los hombres a actuar™®.

El autor destaca también que los simbolos ya sean rituales o de parentesco

estan interconectados y ambos son utilizados para ejercer el poder.

Ambas categorias de simbolos, los de parentesco y los de
ritual, son utilizados casi alternativamente en la articulacién de
las agrupaciones politicas y de las relaciones de poder entre
individuos y grupos. Los simbolos rituales forman parte de la
mayoria de los sistemas rituales. Se dice que los simbolos de
parentesco son adecuados particularmente para articular
relaciones de cambio interpersonales, mientras que los
simbolos rituales lo son para expresar relaciones politicas de
un nivel mas alto?.

Por lo anterior el autor invita a plantearse las siguientes preguntas: En las
relaciones de poder ¢Cuales son los simbolos? y ¢ Cuales son sus funciones

simbdlicas?

Los antrop6logos sociales analizan las formas simbdlicas para
descubrir sus funciones simbdlicas. De estas funciones, una de
las mas importantes es la objetivacion de las relaciones entre
individuos y grupos. Podemos observar a los individuos
objetivamente en la realidad concreta, pero las relaciones entre

%% |bid., p.58.
! |bid., p.59.
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ellos son abstracciones que pueden observarse solamente
gracias a los simbolos?.

Las organizaciones laborales son la sociedad a pequefia escala, en ellas se
encuentran todos los problemas que son objeto de estudio de las ciencias
humanas, encontramos culturas, religiones, ideologias, tendencias politicas y
mucho mas. La antropologia politica es una herramienta conceptual eficaz,
para entender el lenguaje como mecanismo de poder dentro de Ila

organizacion.

Desde la sociologia organizacional encontramos el concepto de “flexibilidad
laboral” el cual es complementario con el uso del poder en la empresa actual,
nos encontramos con Richard Sennett*>, quien en su libro La Corrosién del
Caracter define el término flexibilidad (capitulo 3) la cual hace referencia en
nuestro caso a las formas de adaptaciéon de la organizacion frente a los nuevos
desafios. El autor plantea que esta flexibilidad se centra en los mecanismos de
dominacion hacia el trabajador, €l las llama “fuerzas que doblegan al

trabajador™®.

En Sennett se manifiesta una preocupacion por el poder la cual nos da un
panorama de la actual vision de los empleadores hacia sus empleados y
viceversa,; los intereses del momento definen las relaciones de poder dentro de
la organizacién, los duefios ven a sus subordinados como piezas removibles y
los empleados ven a sus patrones como proveedores temporales, el

compromiso de antafio departe de las dos partes ya no es posible.

*? |bid., p.62.

23 . . / . .
SENNETT, Richard. La corrosion del cardcter: las consecuencias personales del trabajo en el nuevo
capitalismo. Barcelona: Anagrama, 2000.

** |bid., p.47.
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Abordando el poder desde los estudios organizacionales encontramos a Gareth
Morgan?® quien propone 14 fuentes de poder dentro de las cuales se destaca
la de “simbolismo y direccion del pensamiento” la cual es util en nuestra
investigacion pues el autor propone el liderazgo como la capacidad de definir la

realidad de otros y esto se logra en gran medida con el uso de los simbolos.

En nuestro caso el uso cotidiano del lenguaje se constituye como una forma
efectiva del uso del poder logrando con ello el mejor sometimiento de los

empleados.

En la misma linea de los estudios organizacionales esta Rafael Carvajal
Baeza®® en su texto De lo inhumano y lo humanizable en las relaciones de
subordinacion nos ofrece un diagnéstico general sobre la dominacién en las
organizaciones, sus posibles origenes y las posibles razones de su

mantenimiento en la sociedad actual.

El profesor aborda estos temas desde la filosofia, la historia y la sociologia
principalmente, pero contando con la ayuda de la antropologia, la psicologia, y

la ciencia politica.

El autor hace una propuesta por identificar lo inhumano en las organizaciones
desde una perspectiva interdisciplinar, nos invita a revelar relaciones de
subordinacion injustas donde no son evidentes. Hace claridad en el hecho de
que el hacer empresa es un acto valiente y de responsabilidad con la sociedad;

lo que se busca no es el desplome de las organizaciones como tal, se pretende

> MORGAN, Gareth. Imagenes de la Organizacién. México: Alfaomega, 1998.

%% CRUZ KRONFLY, Fernando; AKTOUF, Omar y CARVAJAL BAEZA, Rafael. El lado inhumano de las
organizaciones. Santiago de Cali: Universidad del Valle, 2003.
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un trato mas humano, pues él argumenta que ser totalmente humano es una

utopia.

Es claro, desde su reflexibn historica, econdémica y social que las
organizaciones como tal les ha costado reconocer al obrero y/o empleado
como sujeto merecedor de mejores condiciones laborales, incluso las que son
incuestionables como la salubridad del lugar de trabajo, el derecho a la salud,
el reconocimiento de una pensién después de una vida entregada a una
empresa. Por esta razon su analisis se centra desde el subordinado antes que
del subordinador, pues este ultimo dificilmente reconocera que sus empleados
merecen mas de lo que se les da y menos en la era del Capitalismo donde la

panacea a todos los problemas es “adelgazar la néGmina”.
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METODOLOGIA

Clifford Geertz®’ es el autor clave para la observacién de campo, con su
“descripcion densa” propone la validacion de la informacion a fin de que los

datos cualitativos sean mas confiables.

Se pretende gue toda idea tenga unos usos reales, estos vienen a ser los filtros
de tales ideas, es decir, los que determinan si es posible o no una aplicacion a
la vida real, de lo contrario son meras especulaciones, en el caso de la cultura

se busca interpretarla, hallar sus significaciones.

Para lo anterior, es util el uso de la etnografia por parte de la antropologia y de
otras ciencias que se apoyen en esta. La etnografia se trata de una
“descripcion densa” como lo explica Geertz, esta descripcién densa pretende
hacer una especulacion elaborada, detallada si se quiere de los hechos
observados. Geertz propone como ejemplo el guifio de ojo como un hecho
observable que puede tener numerosos significados, entre ellos podria ser: un
tic, una conspiracion, una burla o simplemente una confusion. Sin llegar a

exagerar la vida real nos presenta este tipo de interpretaciones todo el tiempo.

Se debe observar e interpretar, en etnografia se deben
interpretar:  Una  jerarquia estratificada de estructuras
significativas atendiendo a las cuales se producen, se perciben
y se interpretan los tics, los guifios, los guifios fingidos, las
parodias, los ensayos de parodias y sin las cuales no existirian
(ni siquiera los tics de grado cero que, como categoria natural,
son tan no guifios como lo son no tics), independientemente de
lo que alguien hiciera o no con sus parpados?®.

7 GEERTZ, Clifford. La interpretacion de las culturas. Barcelona: Gedisa, 2003.
%% |bid., p.22.
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Por lo anterior se debe mirar mas alla, se debe leer entre lineas, en este caso
se debe leer entre gestos, entre ademanes, entre ademanes acompafnados de
frases y en general se debe tener presente que las confusiones son algo
inevitable, se debe luchar por que estas se den al minimo o mejor se debe

lograr identificar las confusiones antes de hacer un andlisis sobre estas.

En escritos antropoldgicos terminados, incluso en los reunidos
en este libro, este hecho (que lo que nosotros llamamos
nuestros datos son realmente interpretaciones de
interpretaciones de otras personas sobre lo que ellas y sus
compatriotas piensan y sienten) queda oscurecido por que la
mayor parte de lo que necesitamos para comprender un
suceso particular, un rito, una costumbre, una idea o cualquier
otra cosa, se insinda como informacién de fondo antes que la
cosa misma sea directamente examinada®.

Se debe analizar a fondo las estructuras de significacion, lo cual son los
codigos establecidos. Estos cddigos tienen un sentido y un valor, todo debe de

tener una verificacion y una evaluacion.

Para complementar lo propuesto por Geertz se usaron los métodos expuestos
por Kottak®® en su libro titulado Antropologia cultural. A continuacién se

exponen las técnicas utilizadas:

La observacion participante  encubierta , la cual consistio en que Diana
Chaux y Waldir Hernandez quienes entraron en la empresa de confecciones
como aprendices el primero de marzo del 2011 desempefaron estos roles por

cuatro meses, es decir, hasta el 30 de junio.

% |bid., p.23.
30 KOTTAK, Conrad Phillip. Antropologia cultural. Espafia: McGraw-Hill, 2002.
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Diana entr6 al Departamento de Contabilidad, un &rea ubicada cerca de los
duefios-socios y alejada del area productiva. Por otro lado, Waldir entré al area
de Recursos Humanos la cual esta junto a las plantas de produccion y tiene

una estrecha relacion con las y los operarios de planta.

Diana desayunaba y almorzaba en el comedor administrativo, cerca de las
oficinas de los duefios, mientras Waldir lo hacia en el comedor de los
operarios. La mayor herramienta para la observacion fue escuchar atentamente

lo que decian las personas.

La observacion se realiz6 de manera encubierta debido al grado de dificultad
para extraer informacién relevante para la investigacién, lo que implica que
datos como el nombre de la empresa, de los fundadores, dirigentes y
empleados fue cambiado. De igual manera el nombre de las marcas y

productos que ofrece la empresa fueron cambiados.

La observaciéon encubierta se realiz6 ademas por que la empresa es auditada
por una empresa de seguridad, la cual ordena entre otros mecanismos de
control, las visitas domiciliarias-sorpresa a las casas de sus empleados, la
organizacion considera una falta grave la extraccion de cualquier tipo de

informacion, incluso se trata de manera juridica el caso.

Para la validacion de la observacion encubierta se usaron los siguientes

métodos:

Historias de vida . La cual consiste en plasmar las vivencias reales en su

cotidianidad de algunas personas relevantes para la investigacion, tales como
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empleados y dirigentes. Se escogieron 5 personas de las cuales 2 tienen cargo
de Jefes de area; una es operaria, otra es asistente y el dltimo es un duefio
heredero, la persona que es asistente a la cual llamamos Sonia, fue ascendida
al final del tercer mes de observacion, convirtiendose en Jefe de Recursos

Humanos.

Como meétodo de recoleccion de las historias se utilizé en su mayoria la

técnica etnogréfica de la conversacion la cual consiste en palabras de Kottak:

Conversaciones, unas veces mas otras veces menos formales,
y que van desde la charla que contribuye a mantener la
relacion y ponerse al dia de lo que pasa, hasta las entrevistas
prolongadas, que pueden ser estructuradas o sin estructurar.
Puede que se haga uso de la entrevista con guidn o dirigida
para asegurarse de disponer de informacion completa y
comparable de todos los aspectos de interés del estudio®.

Para el caso de esta investigacion se recurrid en la mayoria de casos a una
conversacion informal, sobre todo en los tiempos de descanso, donde se podia
tener una charla sin que pareciera una entrevista, se recurrié a la mnemotecnia
para el almacenamiento de la informacién, a veces al llegar a casa o cuando
era posible se tomaron notas discretamente en el periodo de la jornada laboral.
La selecciéon de las personas se realiz6 de manera sistematica, se hicieron
preguntas filtro para determinar elementos clave para la investigacion, los
elementos determinantes fueron: antigiedad en la empresa, capacidad para la

conversacion y empatia demostrada para el diadlogo.

A pesar de lo anterior es importante aclarar que la seleccion de la operaria por

ejemplo se dio en gran manera a un interés casi que espontaneo en su vida,

! |bid; p. 25.
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nos llamd la atencion de manera especial, algo asi como lo explica el

Antropologo Kottak al decir que:

Con frecuencia, cuando se encuentra a alguien que nos parece
inusualmente interesante, se recoge su historia de vida . Esta
recogida de las experiencias de toda una vida proporciona un
retrato cultural mas intimo y personal de lo que seria posible
obtener por otros medios. Las historias de vida nos revelan
cobmo perciben, reaccionan y contribuyen a cambios que
afectan sus vidas a determinadas personas concretas. Estos
informes pueden ilustrar la diversidad existente dentro de una
comunidad, puesto que el enfoque consiste en como diferentes
personas interpretan y se enfrentan a algunos problemas
comunes®.

También se usoO el arbol de parentesco versus el organigrama organizacional.
Las estructuras de parentesco se relacionan con el poder, esto sobretodo en
una empresa de tipo familiar, donde el poder es practicamente endogamico,
por lo que se busca mantenerlo al igual que se quiere mantener el status en
una familia. Kottak dice: “El método genealdgico es una técnica etnografica
bien establecida. Los primeros etnografos desarrollaron la anotacion

genealdgica para tratar los principios de parentesco, filiacién y matrimonio™.

Por ultimo, para el andlisis del espacio se uso la cartografia social. Método
geografico que relaciona la interaccién de los seres humanos con su espacio y
como este influye en su pensamiento a la vez que condiciona su conducta sin

llegar a un determinismo.

Para esta investigacion nos propusimos hacer un aporte a las formas de

analisis administrativo a través del espacio, en este caso el espacio laboral, por

32 Ibid; p.29.La negrilla es del autor.
** |bid; p.28.
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esto se realizaron mapas que expresan las zonas de poder en la organizacion,
a la vez mapas que definen la solidaridad y el egoismo de acuerdo al espacio

compartido.

Teniendo en cuenta lo anterior se deben reconocer los aportes de Clifford
Shaw® en este campo, el texto: Problemas humanos de una civilizacién
industrial de Elton Mayo cita el estudio de Shaw en la ciudad de Chicago este
se puede considerar una de las investigaciones pioneras en dicha metodologia
y a pesar de su antigliledad, sus aportes han sido perfeccionados con el tiempo

por disciplinas como la Antropologia y la Geografia entre otras.

El estudio de Shaw muestra la relacion de la configuracion espacial de los
barrios de Chicago con su rapida industrializacion, se establecen relaciones de
gran importancia tales como: delincuencia-ubicacion espacial, evasion escolar-
delincuencia. Mayo recoge sus conocimientos a fin de aplicarlos a sus
experimentos Psicosociales en las fabricas que él estudio, o que demuestra
gue los estudios del espacio geografico con relacion al mundo laboral no son

algo propiamente nuevo.

A pesar de lo anterior nuestro analisis geografico se da dentro de la fabrica, lo
que le da su toque original, pero siempre valiéndonos de las herramientas

antropoldgicas, geograficas y socioldgicas de los investigadores mencionados.

La cartografia social es una importante herramienta de investigacion, pues el
espacio fisico se plantea como un lienzo donde se escriben las vivencias de las

personas, sus sufrimientos, sus alegrias, sus acciones y en general todas las

3 SHAW, Clifford. Deliquency Areas. Chicago University of Chicago, 1929. Citado por MAYO, Elton.
Problemas humanos de una civilizacién industrial. Ediciones Galatea Nueva Vision. Buenos Aires, 1959.
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emociones humanas estan expresadas en un lugar. En palabras de Catalina

Garcia Barén:

La Cartografia Social es un medio para ordenar el pensamiento
y generar conocimiento colectivo. Ubica nuestro papel como
sujetos transformadores, visibiliza lo micro, el mundo de las
relaciones cotidianas en el territorio donde existimos vy
construimos. Es una herramienta que nos permite ganar
conciencia sobre la realidad, los conflictos y las capacidades
individuales y colectivas. Abre caminos desde la reflexion
compartida para consolidar lecturas y visiones frente a un
espacio y un tiempo especificos, para generar complicidades
frente a los futuros posibles en donde cada uno tiene un papel
por asumir. La Cartografia Social invita a la reflexion y la accion
consciente para el beneficio coman®.

La autora nos invita a ser criticos frente a nuestra realidad, frente a los
comportamientos que se reproducen a diario, los cuales se encuentran ligados
al espacio, dichos comportamientos no siempre son los mejores por lo que

cabe la pregunta si estos se pueden o deben cambiar, al respecto ella dice:

Somos pues muchos mundos que nos hacen diversos y que en
su relacion van marcando pautas, comportamientos, formas de
ser y hacer, y es en ese andar donde podemos optar por dos
caminos basicamente: uno que es el que nos lleva a reproducir
las pautas, los comportamientos y las légicas mecanicamente
sin generar una reflexién critica y propositiva frente al mundo; y
otro que nos invita a resinificarlos, a generar cambios
necesarios no solo para los individuos sino para la sociedad en
su sentido mas amplio®®.

La investigadora destaca el poder del lenguaje, sin el cual el uso y significado
del espacio no serian posibles. El uso del espacio y su significacion vienen a

ser una prolongacion ideolégica del lenguaje, es decir que el espacio habla

» GARCIA, Catalina. Barrios del mundo: historias urbanas, la cartografia social...pistas para seguir.
Estudio preliminar. Junio 2003. Pagina 2.

*® Ibid., P. 1-2.
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también de las emociones humanas tal como lo hacen sus gestos, su ropa y

hasta el tono de su voz.

El lenguaje. La representacién expresa el significado de las
cosas, los lugares, las personas, los colectivos, las
organizaciones, las autoridades; el entorno natural vy
construido. Es una forma creativa que no exige pasos previos,
ni niveles de escolaridad. Es el lenguaje el que permite
sintonizar lo diverso, el mapa es un texto®.

Para el uso de los mapas, Garcia sugiere usar el tiempo como convencion esto
para determinar que es igual y que cambia con el pasar de una fraccion de
tiempo determinada; esto permite hacer una reflexién espacio temporal de los
hechos, pues en determinadas épocas las emociones de un mismo hecho
pueden ser diversas. “Cambios y permanencias. De acuerdo a la intencién que
tenga la elaboracion del mapa y el perfil de los participantes, es importante
definir si se trata de un mapa de pasado, presente o futuro. Saber de lo que

existe qué debe permanecer, y que requiere ser transformado™®.

Catalina Garcia nos invita a integrar la reflexién y el analisis cartogréafico con la
etnografia, tal vez sugiere una etnografia mas detallada, muy similar a la

planteada por Geertz en su “descripcion densa”.

“En la Cartografia Social se trata de buscar aquellas conexiones, que en la
cotidianidad no son nombradas o pensadas, pero que en el ejercicio de reflexion
colectiva van haciéndose conscientes y evidentes entre cada uno de los sujetos y
elementos que van apareciendo en la reflexion™.

* Ibid., P. 5.
* |bid., P. 5.
** Ibid., P. 5.
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Garcia plantea una etnografia espacial, la cual es la sistematizacion detallada
de las vivencias de las personas en el espacio en el que habitan y trabajan, los
sentimientos se evidencian en la concepcion que tienen los sujetos con su

espacio y en su interaccion con el mismo, ella dice:

Las identidades, asi como la cultura, tienen arraigo y expresion
en lugares y tiempo especificos. Asi como el territorio es una
construccidn social, las identidades cobran un caracter
dinamico que otorga significados y representaciones sobre ese
territorio, de manera que éste no se refiere de manera
exclusiva a los lugares de habitacibn sino a los espacios
vitales, cotidianos: (la escuela, el lugar de trabajo, de ocio y
recreacion, la familia, los amigos, los lugares de cardacter
publico, entre otros). El barrio por ejemplo, puede ser apenas
un pedazo del territorio, ya que el transcurrir de la vida de los
seres sociales en su conjunto, es el que va definiendo las
territorialidades de los sujetos, individuales y colectivos®.

El uso de los mapas: en la investigacion realizada se acudié al uso de mapas

gue representaran las relaciones de poder, asi como también los graficos.

Mapa nimero uno * este mapa se denominé “Relaciones de solidaridad por
espacio” en él se identifican tres areas de acuerdo al nivel de solidaridad
presentado, existe un alto nivel de solidaridad, uno de nivel medio y el ultimo
presenta un bajo nivel. Se siguen las indicaciones de Catalina Garcia quien

afirma que:

Un mapa constituye la mejor forma de generar o representar un
fendbmeno o grupo de fendmenos en sus relaciones con el
espacio. Segun el tipo de informacién empleada, se pueden
elaborar mapas tematicos cualitativos o cuantitativos; los

“Ibid., p. 3.
gl mapa no 1 “relaciones de solidaridad por espacio” se encuentra en la pagina 44.
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primeros corresponden a una descripcion de los fendmenos, y
los segundos permiten generar informacién complementaria de
cantidad o de valor absoluto o relativo®.

Mapa ntmero dos *® este se llamé “Nivel de poder por persona” en este caso
se ubicé a las personas a quienes se les realizd la “historia de vida” cada una
de ellas se encuentra en un espacio determinado, en el cual su poder sobre la
empresa es reflejado de manera fisica e ideoldgica, esto lo sugiere Catalina

Garcia al decir que:

“La Cartografia Social ha representado la relacion entre los usos sociales del
espacio y los ejercicios del poder implicitos en esas relaciones poniendo de
manifiesto las diferencias intergeneracionales y culturales, que a su vez reflejan
la diversificacion de espacios, de ocio a través de la comunicacién virtual con el

mundo global™*.

Las relaciones de poder en el espacio fisico son bien marcadas y definidas
como gueda demostrado en los mapas es por esto que los lugares ya se traten
de oficinas, bodegas, plantas o bafios demuestran claramente el uso del poder,
no es casualidad que quienes ostentan mayor poder tenga areas de trabajos

mas grandes y con mejores condiciones.

Para el hombre, su ubicacion en el medio geografico es
importante, porque significa identidad o pertenencia a un
territorio, y las consecuencias que de ello se derivan tales
como habitacion, sustento, seguridad, etc. Es decir, las
relaciones entre el hombre y el medio geogréfico son parte
fundamental de su identidad de pueblo, de etnia o de nacion,

* |bid., p. 133.
B El mapa No 2 “nivel de poder por persona” se encuentra en la pagina 52.
* Ibid., p. 6.
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identificada y sustentada por un territorio. Por tanto, elaborar
una imagen grafica comunicable de su medio geografico se ha
convertido en un producto de dicha relacién, y de la capacidad
y habilidad del hombre para hacerlo®.

El comentario anterior, planteado por Héctor Mora y Carlos Jaramillo es
complementario con las conclusiones de Catalina Garcia, ambos resaltan la
importancia del espacio en las relaciones sociales y en los sentimientos e
ideologias de las personas por estas razones y sin llegar a un determinismo
geografico los mapas son herramientas utiles a la hora de describir y analizar

fendmenos sociales como las relaciones de poder.

En cuanto a los graficos tenemos uno, del organigrama general®® de la
empresa que nos muestra la estructura piramidal de poder en la organizacién
analizada y el segundo que nos muestra el arbol de parentesco®’ donde se

destacan el sostenimiento generacional del poder por parte de la familia duefa.

Ambos graficos se complementan pues muestran la firme intencion de la familia
fundadora de mantener el control de la empresa, incluso si es necesario crear
cargos de alto nivel para los nuevos integrantes de la familia (por ejemplo las
esposas de los dos hijos varones de Carlos Junior y de Maria).

*> MORA PAEZ, Héctor y JARAMILLO E. , Carlos Marcelo. Aproximacidn a la construccion de cartografia
social a través de la geomatica. Enero — junio 2004. No. 11. P. 131.

46 . .
El organigrama general de la empresa se encuentra en la pagina 67.
47 . ™ P .
El arbol de parentesco de la familia Gdmez se encuentra en la pagina 70.
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CAPITULO |

CONTEXTO HISTORICO

La compafia que sirvio de fuente para desarrollar la investigacion se llama
Confecciones Generales " la cual se encarga de fabricar y comercializar
camisas de marcas reconocidas, propias o bajo licencia, con calidad superior al
estandar, cada una de ellas posicionada adecuadamente a través de canales

de distribuciéon de venta directa, a nivel nacional e internacional.

La empresa fue fundada por Carlos Gomez quien llegd a la ciudad con un
capital considerable fruto de una herencia, para este entonces la ciudad estaba
comenzando un proceso de industrializacion el cual fue aprovechado por

quienes poseian los recursos para invertir en algiin negocio.

Edgar Vasquez Benitez explica esta época como “El apogeo industrial en la
vieja ciudad” y asi fue, aprovechando la cercania al ferrocarril y la notable
mejora en los servicios publicos la empresa se ubico en el sector de San

Nicolas. Vasquez lo recuerda asi:

“Entre la carrera octava (avenida Antioquia que daba acceso a la Base Aérea) y la
linea férrea que conducia a Palmira, se iria a desarrollar muy pronto una zona
industrial a partir de La Garantia, la Industria Textilera de Colombia (la textiles como se

le denominaba popularmente) y Bavaria™®.

“El nombre de la empresa, el de los empleados y el de las marcas han sido cambiados por unos ficticios,
por tratarse de una “observacidn participante encubierta” los demas datos, incluidas las fechas, los
nombres de almacenes, los nombres de los barrios, asi como el de las distinciones I1SO son reales.

*® VASQUEZ BENITEZ, Edgar. Historia de Cali en el siglo 20: sociedad, economia, cultura y espacio.
Santiago de Cali: Artes Graficas del Valle, 2001. P. 186.
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Leyendo atentamente el texto del economista se nota que la industria textilera
presentd una fuerte demanda en la época, por lo que no faltaron grandes
inversionistas para la época. Carlos Gomez no contdé con un estudio de
mercadeo en aquella época, lo suyo fue algo de instinto, de sentido comun,
comenzO6 compitiendo con verdaderos gigantes por lo que el hecho de
consolidarse como empresa a comienzos de los afios sesenta constituye su

primer gran hito.

Es una empresa sélida, que obtuvo su certificacion ISO 9000 en octubre de
2004 en sistemas de gestion de calidad con la mira de ingresar al mercado
Europeo y mantener su competitividad a nivel nacional e internacional pues de
este modo se garantiza la calidad de sus productos; este reconocimiento es su
altimo gran hito, pues la ropa de Colombia es considerada de gran calidad en

Europa, poder venderles significa estar entre los grandes de la Industria.

Confecciones Generales S.A., nombre bajo el cual se opera en la actualidad,
es una compafiia dedicada a la elaboracion de camisas para hombre, esta
ubicada en la zona industrial de Cali, exactamente en el barrio San Nicolas.
Inicio labores en 1948 bajo el nombre de Confecciones Primarias , empresa
que se dedicaba a fabricar prendas infantiles, en especial camiseria. Su

accionista principal era el sefior Carlos Gomez.

A comienzos de 1960, el sefior Carlos Gémez Junior , junto con su esposa
Maria Lopez continuo con el negocio y lo transformé en una fabrica que
confeccionaria solamente Camiseria Formal Masculina con la marca

Confecciones Modernas , la cual fue comercializada con ventas al por mayor.

Gomez junior se distinguid por su caracter sereno y generoso, convencido de

poder contribuir a mejorar la vida de sus empleados, en contraste su esposa se

caracterizé por ser una persona de genio volatil, habil para las cuentas y con
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una tendencia taylorista, ella pensaba que el dinero era lo Unico que movia al
empleado, en comun ambos pensaron que su empresa contribuiria al
desarrollo de la ciudad y de miles de personas, lo cual es cierto en gran medida

tal como lo comenta Carvajal:

No son irrelevantes las razones alegadas por los empresarios y
sus defensores de doctrina a fin de argumentar la legitimidad
de las actuaciones y la existencia de la empresa de negocios,
para empezar, es obvia la contribucion al desarrollo y al
bienestar social via generacion de empleo y produccion de
bienes y servicios, y es igualmente cierta y de gran relevancia
la contribucién de bienes y servicios, y es igualmente cierta y
de gran relevancia la contribucion al desarrollo tecnoldgico™®.

Lo dicho por Carvajal lo mencionamos porque es importante entender que en
sus principios las empresas se fundan con suefios casi utépicos de desarrollo e
igualdad, no existe una mala intencion en principio de pasar por encima de los

derechos fundamentales del trabajador.

El dltimo relevo generacional se realizé a principios de siglo XXI donde los dos
hijos varones de Carlos GOomez Junior toman el control de la empresa. Carlos
segundo Gomez y José GOmez asumen el mando bajo la vigilancia de sus

padres. Ahora con el nombre de Confecciones Generales.

Después de la década de los 70°s la empresa incluye en su lista de clientes a
los Almacenes de Cadena con telas Nacionales y a Boutiques con telas
importadas, logrando excelentes ventas en estos segmentos durante los afos

80’s y comienzos de los 90’s, comercializando todo el tiempo marcas propias.

> CARVAJAL BAEZA, Rafael. Op.cit; p.100.
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Para 1994, se realizé un estudio de mercados y se observé que una de las
marcas con mayor indice de recordacion (Top of Mind) era ELITE, por lo cual
fue adquirida bajo la figura de licencia para Colombia a partir del primer

semestre de 1995.

Con el animo de ampliar el portafolio de productos, se decidié penetrar los
mercados internacionales, obteniendo resultados muy positivos en paises

como: Bolivia, Ecuador, Estados Unidos, Panama, Perlu y Venezuela.

Para 1998 se realiz6 el primer plan estratégico de la compafia, el cual definid
el rumbo a seguir por la empresa durante los siguientes cinco afos. En el afio
2000, se adquieren los derechos de produccion de la marca EXCLUSIVE para
Colombia y de la marca CLASSIST para Centroamérica y Sudamérica. La
marca EXCLUSIVE compite con ELITE en los almacenes de cadena, mientras
que CLASSIST esta dirigida a competir con marcas importadas como Nautica y

Tommy Hilfiger en el segmento de ropa casual.

La empresa es propietaria de diversas marcas nacionales que son utilizadas
para eventos promocionales o para dirigirse a los mercados de camisa
econdmica. Adicionalmente, trabaja con varios clientes que manejan sus

propias marcas.

Confecciones Generales S.A., tiene seis puntos de venta propios, tres de ellos
ubicados en el centro comercial Unico, uno la 14 de Pasoancho, un punto de
fabrica ubicado en el domicilio principal y el mas reciente en la 14 Valle del Lili.
De igual manera cuenta con concesionarios en todas las 14’s. A nivel nacional
tiene como clientes; Almacenes Exito, Carrefour, Cadenalco, Almacenes
Carulla Vivero, Superalmacenes Olimpica, Confecciones Colombia, Flamingo,
Mercadefan y Almacenes Americano. En el Exterior Almacenes Paris (chile),
Almacenes De Prati (Ecuador), JC Pennys (México), Costura Inglesa (México),
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Van Heusen (México), Centro Beco (Venezuela), Giorgios (Pert), Tiendas
Carrion (Honduras), Clubman (Puerto Rico), Tiendas Canale (Republica
Dominicana), Saul Mendez (Guatemala y Costa Rica), Almacenes Dante

(Panama), Plaza Moda (Bolivia), Ecce (Francia).

Junto con el éxito anterior sucedié un duro revés para la organizacion. La por
entonces Jefe de Contabilidad traiciond la confianza de los duefos, se
descubrié un robo sistematico por parte de la misma, al parecer la Contadora
realizd diversos tipos de negocios con fondos de la organizacion, el robo se
cuantifico en una tremenda cantidad de dinero, desde entonces se comenta
entre empleados y operarias que la duefia endurecié aun mas su postura con

ellos.

Su Misién es Fabricar y comercializar camisas de marcas reconocidas, propias
o bajo licencia, con calidad superior al estandar, cada una de ellas posicionada
adecuadamente a través de canales de distribucién de venta directa, a nivel

nacional e internacional.

Brindar asesoria a los clientes en montajes de colecciones actualizadas,
permitiéndoles un manejo minimo de inventarios, ofreciendo un excelente

servicio durante y después de la venta.

Ser competitivos y eficientes para poder alcanzar los mejores resultados
econdémicos, y como consecuencia, obtener bienestar para sus empleados y la

comunidad.

Tiene como visidbn Posicionarse como la mejor empresa industrial de camisas
formales para caballero en Colombia con presencia comercial en América

Latina y Estados Unidos.
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Ser reconocidos por su excelente calidad, estando siempre a la vanguardia en
el disefio, con un 6ptimo servicio al cliente, ofreciendo precios justos y
competitivos, enfocados a buscar los mejores resultados econdémicos, y el

bienestar de su trabajo.

Maneja como politica de calidad ofrecer a todos sus clientes, camisas de
linea y dltima moda, de excelente calidad y con un Optimo servicio. Busca
mejorar continuamente la eficacia de los sistemas de gestion de calidad
desarrollando su talento humano, manteniendo un permanente y claro flujo de

informacion y utilizando los recursos eficientemente.

1.1. PRINCIPALES HITOS HISTORICOS

1948 Fundacion de la empresa.

1960 Primer relevo generacional se incorpora la primera mujer (Maria Lopez) al

manejo de la empresa.

1970 Se consiguen como clientes a prestigiosos almacenes de cadena.

1995 Se adquiere la marca Elite® como franquicia para Colombia. Se
comienza a exportar a paises como: Bolivia, Ecuador, Estados Unidos,

Panama, Perl y Venezuela.

50 . . . .

El verdadero nombre de la marca fue cambiado por este para evitar inconvenientes y por tratarse de
una “Observacion Participante encubierta” Lo mismo aplica para las marcas Esclusive y Classist, también
mencionadas.
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1998 Se realiza el primer plan estratégico para fijar el rumbo de la compaiiia en

los proximos cinco afos.

2000 Ultimo relevo generacional Carlos Segundo Gomez y José GoOmez

asumen el control de la fabrica bajo la vigilancia de sus padres.

2000 Se consigue la exclusividad para producir las marcas Esclusive vy

Classist.

2001 Robo por parte de la jefa de contabilidad quien se habia ganado la

confianza casi total de los duefios.

2004 Certificacion ISO 9000.

1.2. LAHISTORIA DE REBECA

Antes de hablar de la historia de esta interesante mujer queremos resaltar
aguello que nos aporta a la investigacion, la historia de Rebeca nos muestra un
mundo que es poco visto y muchas veces ignorado, pero que es muy
importante pues expresa el sentir de muchas mujeres como ella, sus vivencias
son muy comunes dentro de sus colegas y no haria falta entrevistar a veinte
operarias para entender que a todas las atraviesan vivencias comunes.

Catalina Garcia dice:

Cuando hablamos de La Historia, no solo nos referimos a los
“grandes” acontecimientos, o a personajes destacados, no nos
referimos exclusivamente a la historia oficial; nos interesa
pensar y comprender la historia como proceso en el que cada
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uno de nosotr@s, personas del comun, se constituye en parte
activa de un proceso historico de apropiacion territorial referido
a un lugar y un tiempo determinado. Es decir, la historia que se
construye dia a dia, cotidianamente, desde lo individual, a
través de los trayectos de vida; hasta lo colectivo, en tanto
somos sujetos sociales que se implican en una comunidad-
sociedad que se encuentra en constante transformacion®.

Es una mujer de 51 afios de los que lleva 32 trabajando como operaria en
diferentes fabricas de confecciones, En “Confecciones Generales” lleva 10
afos, es casada tiene dos hijos uno de 31 y otro de 25, se casé muy joven
tenia 18 afos, estaba enamorada y no tuvo que pensarlo mucho, su noviazgo
fue maravilloso segun afirma, ademas comenta, “voy a tener que volver a ser

novia” me dice con nostalgia.

Escogimos a Rebeca mientras desayundbamos en la fabrica, notamos que era
una mujer mayor, lo que significaba seguramente que poseia mucha
experiencia y gran conocimiento en su trabajo, también porque fue amable
desde el principio con nosotros, se mostré muy abierta al dialogo, hablaba de
su vida personal con mucha libertad, solo era cuestion de escucharla y de
hacer alguna pregunta general de vez en cuando, la cual ella consideraria
COmMo una conversacion casual, esto implicaba que nunca estaria a la defensiva
y que todo lo que expresara seria seguramente cierto, pues ella no buscaria
impresionarnos, ni mentirnos, pues no existia ninguna razén para que lo

hiciera.

Con varias conversaciones conseguimos su percepcion hacia el poder, y hacia
la vida, era una mujer que ya se habia desengafiado de la vida; su mayor
riqueza era su familia, que ellos estuvieran bien que no les faltara nada, era su

mayor alegria, su esposo era maestro de construccion, a pesar de esto apenas

>t GARCIA, Catalina. Barrios del mundo: historias urbanas, la cartografia social...pistas para seguir.
Estudio preliminar. Junio 2003. Pagina 7.
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hacia poco tenian casa propia, segun nos conté esto fue debido al alcoholismo

de su esposo, aun asi lo amaba.

Rebeca tenia que esperar por lo menos 4 afios para jubilarse, esto era un
incentivo para ella, sabia que su promedio salarial aumentaria entre mas horas
trabajara, sin embargo este continuo trabajar le trajo problemas personales y
de salud, a pesar de lo anterior Rebeca era una mujer fuerte, asumia lo que le
habia tocado en la vida, no envidiaba a los duefios de la empresa, trataba de
concentrarse en su vida, en sus metas, la mas proxima jubilarse, era como una
especie de hipocresia cordial. Sin embargo, no siempre fue asi, hubo épocas
en que Rebeca amo a la empresa y la consideraba su segundo hogar, pero
entre muchas razones ella habia visto como la flexibilidad laboral le quitaba
gran parte de sus ingresos; lo consider6 como una traicion la aceptacion de la
flexibilidad por parte de los duefios de la empresa. Ella se dio cuenta, por mas
que luchara por la empresa, esta no le corresponderia igual, desde entonces
solo trabajaba para ella y para su familia, se desentendié de la vida personal de
los duefios, si estos sufrian, pensaba que con el dinero podian solucionar casi

todo.

Rebeca se levantaba a las 3 y media de la madrugada, al preguntarle el por
qué tan temprano, ella nos dijo que tenia que hacer desayuno y almuerzo para
Su esposo, su hijo y para ella. Comenté que se habia acostumbrado a este
ritmo, “yo me acostumbré a madrugar desde nifia y asi crie a mis hijos, nunca
los puse a estudiar en la tarde, eso es pura vagancia”, cuando era viernes nos
decia: “qué bueno que se van a descansar” le deciamos ¢ usted descansa los
domingos solamente cierto?, ella decia que la mayoria de los domingos
trabajaba, decia “para mi los fines de semana son todos iguales”. El trabajo
ocupaba mas de la mitad del tiempo de la vida de esta mujer, ella habia a

prendido a sobrellevar los conflictos de todo tipo, con la sabiduria que solo da
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la edad, se tomaba las cosas con calma pero con inteligencia, sabia como

tratar a sus companeras, a su supervisora, a su jefe.

Al preguntarnos ¢ Por qué Rebeca trabajaba tanto?, ella nos confirmé que por
necesidad, era la respuesta mas probable aun asi nos sorprendié6 como
manejaba su tiempo, pero no todo era lo que parecia, Rebeca estaba
recuperandose de una separacion temporal con su esposo, pensamos que tal
vez habia sido por infidelidad de él que es lo mas comdn, pero una vez mas
nos equivocamos , Rebeca nos contd que el trabajo le habia quitado tiempo
hasta para su familia, que su marido se habia aburrido de pasar los fines de
semana solo, de siempre encontrarse con una mujer agotada, razén por la cual
él se consolaba bebiendo pero esto no era lo mismo, que tener la atencion de

Su esposa.

Rebeca tenia que trabajar mucho, su esposo no ganaba lo suficiente para los
gastos, ella se habia acostumbrado a trabajar desde muy joven, su marido
nunca fue celoso a pesar de la época machista de la juventud de Rebeca, su
anico rival era el trabajo, este habia logrado lo que ningiin hombre pudo hacer,

quitarle a su Rebeca.

Mientras trabajaba con la maquina Rebeca no hablaba con nadie, se
concentraba en cumplir con su tarea, esto lo hacian todas las operarias, en los
descansos notamos como ella compartia alimentos con sus compafieras, a
veces pan, otras galletas, arepas y cosas similares, notamos como siempre se
sentaba con las mismas compafieras, todas eran de su planta, las pausas eran
un tiempo de solidaridad que no se presentaba mientras se trabajaba, con el
tiempo incluso pensamos que eran una compensacion emocional por la fuerte

rivalidad en la planta, la comida era el denominador comun, lo que las unia, no
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importaba cual era mas veloz, o mas agil, o cual fuera su rango, todas sentian

hambre.

De lo anterior comprendimos que los niveles de solidaridad no solo variaban en
el espacio como inicialmente creiamos, también lo hacian en el tiempo y en las

situaciones.

Un dia hablamos con ella sobre la gran cantidad de renuncias en la fabrica, le
comentamos que en su mayoria eran mujeres jovenes, ella nos dijo “que bueno
que ellas se pueden dar ese lujo”. Esto era cierto las mujeres mayores eran las
gue mas duraban en la fabrica, era ocasional la renuncia de una mujer de edad
madura, segun decia Rebeca ella ya habia superado la etapa de experimentar,

ella solo pensaba en la estabilidad antes de jubilarse.

Le preguntamos a Rebeca como se la llevaba con su supervisora, nos dijo que
bien que no se metia con ella, pero que si era gritona y mandona, pero para
ella era normal, ella nos decia: “es que manejar tanta gente es dificil”. Rebeca
como la mayoria de la gente en la fabrica, pensaba que el respeto se imponia

no se ganaba, me decia: “un supervisor buena gente se la montan”

En cuanto a los duefios le preguntamos qué pensaba, nos dijo tajantemente:
“pues ellos alla y nosotros aca, ellos nacieron con plata, bendito sea mi Dios

que le vamos a hacer”.

Rebeca nos dijo que el actual duefio era un caballero, que su esposa no era
tan amable, la consideraba estricta y tacafa, esto tenia su fundamento por

esos dias fuimos testigos de como ella le cuestionaba al jefe de produccion el
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namero de horas extras, le decia que eran demasiado que no se le olvidara

gue eso le subia la carga prestacional.

Esto lo comentamos con una compafiera de trabajo, la cual nos dijo: “asi no
funcionan las cosas, uno como jefe debe lograr que el trabajador le dé pena
quedar mal” su visidn nos parecio sabia aunque dificil de cumplir en el contexto

colombiano.

Dias después dofia Maria Lopez se reunié con cada planta para hacerles un
llamado de atencion, segun ella la calidad de las prendas estaba disminuyendo
y se debia en gran medida al trabajo de las operarias, en dicha reunién dofa
Maria Lopez prohibi6é las pausas activas, su voz competia con el ruido de la
planta, al otro dia le dijimos a Rebeca: ¢les dieron gallina ayer?, ella nos
contesto: “pavo, nos dieron fue pavo”,- ¢Por qué fue el llamado de atencion? -
“porque segun ella la calidad ha bajado, pero como quieren que mejore si nos
subieron la tarea y segun ella nos queda tiempo para chismosear”.

El ambiente era tenso la mayoria de las operarias estaban preocupadas, pero
Rebeca habia aprendido a sobrellevar esas crisis, ella sabia que las buenas
operarias no las sacaban tan facil, ella se habia ganado su lugar, su
experiencia era muy importante, pues como buena empresa tradicional la
practica es una fuente de poder muy admirada. Por otro lado, estan los afios
que le faltaban para su jubilacion los cuales no eran muchos para una mujer

que llevaba mas de tres décadas trabajando.
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CAPITULO Il

2. PODER POR ESPACIO Y POR TIEMPO

El poder tiene tanto su tiempo como su espacio, en la fabrica de confecciones
se configura en su estructura fisica y en el desarrollo del dia. En el espacio los
puntos mas calientes de solidaridad son espacios cerrados donde se trabaja en
grupo, a la vez que se encuentran alejados de la gerencia, estos espacios
tienen una supervision limitada, entonces se puede hacer una primera division
entre el area productiva y el area administrativa, teniendo presente que el area
de Recursos Humanos se encuentra en el area productiva. Lo anterior se hizo

apoyandonos en las sugerencias de Catalina Garcia quien dice:

Es importante resaltar que los asuntos del poder no son ajenos
a nadie. Cualquier relacion que establecemos en los ambitos
publicos o privados tiene que ver con nuestro ser politico, y por
lo tanto no existen relaciones apoliticas. Para entrar en el
terreno de la Cartografia Social como metodologia que se
anida en la Investigacion Accion Participativa, es importante
empezar por las bondades que el lenguaje oral y la
representacion simbdlica posibilitan. Las cartografias sociales,
a diferencia de las oficiales, son una representacion de las
relaciones que conforman el territorio; van mas alla de los
espacios geograficos y visibilizan el tejido de interacciones
entre los componentes del territorio que se expresan en el
mundo cultural, econémico, ecoldgico y politico, en medio del
conflicto®.

Por consiguiente tratamos de identificar las relaciones de poder y su impacto
en los empleados y como estos los relacionan con los espacios que habitan en

determinados momentos.

> GARCIA, Catalina. Barrios del mundo: historias urbanas. Sistematizacion del primer afio de proceso
abril de 2005. Péagina 2.
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2.1 RELACIONES DE SOLIDARIDAD Y EGOISMO

Figura 1.

CONFECCIONES GENERALES

MAPA No1
RELACIONES DE SOLIDARIDAD
POR ESPACIO
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Y LOGISTICA.

* Fuente: Creacion propia 2012.

En la organizacion Confecciones Generales el espacio habla, expresa el
sentido de individualidad y colectividad, las fronteras entre una y otra, pasan
por el sentido de competencia, de solidaridad y de egoismo, todas ellas
configurandose en un “lugar” determinado, Catalina Garcia nos expresa que
esta aparente division entre lo individual y lo colectivo no se da a simple vista y
esta cargada inevitablemente de subjetividades.
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La frontera entre lo individual y lo colectivo no es evidente. La
Cartografia Social permite reconocernos en tanto ubicamos
mas conscientemente nuestro papel en el mundo, y al mismo
tiempo nos permite reconocer a los otros que contribuyen a
nuestro lado pero no necesariamente juntos. Otorga sentido
colectivo a cada acto individual®.

En este tipo de relaciones que se presentan entre el manejo y el uso del
espacio se distinguié tres niveles de solidaridad/egoismo. También se
identificaron zonas de poder formal y zonas de solidaridad.

En un nivel alto de solidaridad se ubicaron las areas de: Bafios, Cafeteria,
Bodega de Materias Primas, Bodega de Producto Terminado, Gerencia, Taller

y Ventas. Veamoslas una por una.

Baflos Las necesidades fisioldgicas crean lazos, ayudan a encontrarse como
seres humanos a vincularse de manera intima y personal, los bafios en su
mayoria de mujeres presentan un refugio de la agitada jornada, aqui no hay
relojes en la pared, ni camaras, se puede hablar de lo que no se habla afuera,
se usa un humor mas intimo para vincularse e incluso es el sitio donde se llora,
pues aqui no las ven sus supervisoras quienes por lo general usan otros bafos
mas cerca a las plantas, ni sus jefes por estas razones el bafio principal de

mujeres es una Zona de Solidaridad.

Cafeteria de la planta En esta se consumen los alimentos; en su mayoria lo
realizan las operarias, supervisores, y el jefe de produccion. Es un lugar que

proporciona momentos de descansos y relajacion de la mayoria del personal,

> GARCIA, Catalina. Barrios del mundo: historias urbanas, la cartografia social...pistas para seguir.
Estudio preliminar. Junio 2003. Pagina 4.
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las operarias comparten sus alimentos, hablan de su vida personal, se tratan
como a iguales, el alimento las vincula y les da la sensacién de igualdad, esto
queda demostrado por sus risas y también por el hecho de burlarse de sus
supervisoras e incluso de su jefe, este es el momento que aprovechan para
hacerlo, aqui la competencia queda atras, se busca todo lo que es comun y
crea unidad, en este caso el alimento, la familia, y los problemas cotidianos.

Sobre este tipo de lugares Catalina Garcia comenta:

Construir lenguajes comunes a partir de la palabra conversada
y la representacion simbdlica de los espacios vitales, permite
reflexionar y poner sobre la mesa saberes subjetivos que al
retroalimentarse producen conocimientos colectivos. Los
mapas son la herramienta y el territorio es el referente que, al
ser interpretado, evidencia los significados que tiene para
quienes lo habitan. El lente con el cual se hace la lectura
territorial esta definido por la experiencia, el sentido de
pertenencia y también por la condicién de clase™.

Por todo lo anterior, este sitio lo distinguimos como Zona Estratégica de
Solidaridad, pues ademas de compartir alimentos, se aprovecha el corto tiempo
para desahogarse de los problemas, para pedir favores, para pedir permisos,

prestamos, consejos y demas.

Bodega de Materias Primas BMP  Aqui comienza la cadena productiva, en
esta zona con salida a la calle se reciben las telas y los insumos con los cuales
se fabrican las camisas, este espacio se encuentra protegido con una puerta
anti incendios, que tiene el rotulo de “area restringida”. Es una zona aislada por

motivos de seguridad, pues aqui la mayoria de los materiales son propensos a

> GARCIA, Catalina. Barrios del mundo: historias urbanas. Sistematizacidn del primer afio de proceso
abril de 2005. Péagina 2.
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guemarse facilmente, la bodega tiene camara de seguridad en la salida a la
calle, por lo que las descargas y entradas de materiales son registradas.

Esta zona se caracteriza por tener poco personal (no mas de 20 personas) lo
que hace que todos se reconozcan de forma inmediata a la vez que puedan
sostener un dialogo mientras trabajan y aunque existe camara es importante el
hecho de la camara no tienen sonido y esta ubicada a la salida por lo que la

mayor parte de la bodega goza de privacidad.

Bodega de producto terminado BPT  Aqui termina el proceso de produccion,
se almacenan las prendas que seran vendidas, esta ubicada a la salida de la
fabrica y al igual que BMP goza de salida independiente, tiene una reja de
seguridad hacia el area productiva, es una zona aislada también por razones
de seguridad, las camisas ya terminadas son la mercancia mas valiosa, por lo
que hay que cuidarlas, tiene camara de seguridad hacia la salida
independiente, las condiciones aqui son muy similares a las de BMP, existe
poco personal, hay privacidad, se trabaja en equipo por lo que no se dan

relaciones de competencia en gran medida.

Gerencia El letrero “no escucho problemas, solo soluciones” en la puerta es el
limite simbdlico del poder, le demuestra a quien lo ve que no puede entrar a
decir cosas que no sean consideradas importantes, por esta razén estamos de

acuerdo con lo planteado por Carvajal®

cuando postula que entre menos
contacto tenga la autoridad con sus subordinados mas mitificacion recibira de
estos. Sumado a lo anterior esta el hecho de que el gerente tiene contacto

visual con la planta a través de una ventana con vista panoramica en el

> CRUZ KRONFLY, Fernando; AKTOUF, Omar y CARVAJAL BAEZA, Rafael. El lado Inhumano de las
Organizaciones. Universidad del Valle. Santiago de Cali, 2003. P. 152.
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segundo piso, esto crea un ambiente de omnipotencia a la vez que de

reverencia, pues las operarias tienen que mirar hacia arriba para ver la oficina.

Consideramos que la gerencia esta en el nivel alto de solidaridad por que esta
se da entre familia, es decir, se da una solidaridad parental, con el fin de
proteger los intereses de la familia. De esta area son miembros los padres, el
hombre representante legal de la empresa, la madre Jefe de Calidad, el hijo
mayor Gerente Comercial y el menor Gerente General, la hija esta por fuera de
estos cargos pero es accionista de la empresa.

Taller En el area productiva es sin duda el mejor sitio para trabajar, los
mecanicos son los mejores pagados, de ellos depende que las maquinas
funcionen bien. Su conocimiento es tal vez el mas valorado por los duefios, su
espacio de trabajo es pequefio, pero solo son cuatro mecanicos, por lo general
mantienen de buen humor y son altamente solidarios entre si. Ellos saben lo

afortunados que son.

Ventas El punto de ventas de la empresa es un sitio tranquilo, los vendedores
tiene la posibilidad de ganar mas dinero sin necesidad de hacer horas extras
por lo general llevan mucho tiempo trabajando lo que los ha hecho construir
lazos de amistad y de hermandad, su buen humor se presenta de manera
natural, la presién por las ventas no es mayor pues su larga experiencia les da
el conocimiento de los devenires del mercado ya saben cuando se vende mas

y cuando menos.

En el nivel medio de solidaridad/egoismo tenemos las areas de: Cafeteria de
Administracion, Corte, Empaque, Oficina de Contabilidad, Oficina de Logistica,

Oficina de Produccién y Oficina de Recursos Humanos.
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Cafeteria del segundo piso  Aqui no entran los empleados de produccién,
solo empleados administrativos, en su mayoria del area de contabilidad, al
asistir poca gente las conversaciones se dan entre todos los presentes, todo se
escucha, por lo que al hablar hay que hacerlo con cuidado, las relaciones de
solidaridad estan mediadas por la hipocresia, pero se trata de una hipocresia
cordial, no se puede huir de la mirada del otro asi este caiga mal, por lo que

hay que saludar y ocasionalmente participar de la conversacion.

Corte Esta area a diferencia de la de produccién estd compuesta en su
mayoria por personal masculino, aqui se cortan las telas en piezas que luego
seran unidas por las operarias, aqui hay afan por cortar determinado namero
de piezas, lo cual crea cierta competencia, sin embargo, esta no es tan fuerte
como la de las operarias, al ser hombres se habla de temas comunes como las
relaciones de pareja, la compra de motos, el sitio donde ir a bailar el fin de
semana, el préstamo para la casa y temas similares. El humor es lo que se dice
“pesado” este incluye chistes de connotacion sexual, burlas por las apariencia
fisica de los comparieros, por el fisico de las novias etc.

Esta &rea es de nivel medio pues esta en una zona de transicion entre BMP y
las plantas de produccion.

Empaque Esta zona al igual que Corte esta en transicion entre la Planta de
Produccion y BPT, aqui son casi todas mujeres, por lo general son jovenes, su
uniforme es amarillo lo que las distingue de las operarias, el trabajo es de pie y
consiste en empacar las camisas, existen metas de cantidad, pero no son tan
duras como las de Produccién, existe didlogo pues hay mas espacio y las

funciones permiten conversar mientras se trabaja.
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Oficina de Contabilidad Al ser el control del dinero lo mas importante para sus
duefios. El &rea contable se encuentra ubicada cerca de ellos, esta cercania
les da la sensacion de seguridad y control sobre los recursos financieros, las
seis personas que trabajan ahi viven una solidaridad especial, el ser vigilados
constantemente por los duefios, deben dar la sensacién de que funcionan bien,
de que son un equipo, no necesariamente es asi por eso la pusimos en el nivel

medio y también la catalogamos como una zona media de solidaridad.

Oficina de Logistica Administrativamente es tal vez la mejor area para
trabajar, se encuentran liberados de mucha presion, su funcion es coordinar
envios de mercancia a nivel nacional e internacional, no tratan directamente
con Produccion, muy poco lo hacen con Contabilidad, esporadicamente se
tratan con Recursos Humanos. Este aislamiento burocratico les da condiciones
anicas para ser mejores compareros de trabajo, no esta en un nivel alto de
solidaridad porque aqui la competencia se da por aspiraciones a los cargos,
esto crea ciertos roces, por lo general nadie esta satisfecho con su salario y
desea el puesto del que tiene arriba.

Oficina de Produccién Es una zona donde permanece poco personal, el jefe
sus asistentes y supervisores solo van cuando es necesario, por lo general se
tratan bien, su relaciones son cordiales, diplomaticas, no son frecuentes las
discusiones pero a veces se dan, también la catalogamos como zona media de
solidaridad pues aqui basicamente se toman decisiones, que por lo general

involucran el destino de las operarias.

Oficina de recursos humanos Esta zona es de poco personal, cuando
entramos tenia 4 personas al retirarnos solo 3, las relaciones de solidaridad

estdn mediadas por la presion interna, por lo que cada quien protege sus
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intereses a la vez que trata de llevarse bien con el otro para que sus funciones

no se perjudiquen.

En el nivel bajo se identificaron las Plantas de Produccion, la cual constituye

el area mas grande de la organizacion.

Planta de produccién En esta seccion, la mas grande, la mas estrecha y la
mas poblada de la empresa. Las relaciones de solidaridad estan mediadas por
la competencia entre operarias principalmente, la conversacion es casi nula, la
comunicacion se hace por sefias, se compite por las unidades producidas, por

el espacio ocupado, también por las horas extras.

Al finalizar el turno (3:00 pm aproximadamente) la mayoria de las operarias se
van, solo quedan algunas, entre estas se distinguen dos grupos, el primer
grupo lo conforman las que se quedan por atraso en la tarea y el segundo las
que se les permite hacer horas extras, las primeras son vistas por sus
comparferas como “lentas” y/o “morrongas” el término de lentas es el menos
grave y solo se aplica a las operarias nuevas, “le falta practica” dicen las mas
antiguas, en contraste el término morrongas hace referencia las operarias que
ya llevan tiempo, pero que se piensa que buscan es hacer horas extras

dilatando el tiempo de produccion.

El segundo grupo las que se quedan haciendo horas extras de manera
“legitima” son vistas con respeto por su rapidez y con envidia por aumentar sus

ingresos.
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En esta zona al existir poca conversacion las operarias buscan aislarse de la

realidad escuchando musica.

Las Zonas de Poder fueron: Contabilidad, Gerencia, Oficina de Produccion,

Oficina de Asistencia de Produccién y Oficina de Recursos Humanos.

Las Zonas de Solidaridad fueron: Cafeteria y Bafios.

Hallazgos: Ubicandonos en el mapa de la empresa, definitivamente las
relaciones de solidaridad se dan de manera mas libre y espontanea en la zona
de la periferia, es el centro de la fabrica el lugar donde se vive notablemente el
egoismo entre comparieros, es aqui donde también se lucha por el espacio
fisico y simbdlico de la organizacién, ganarse un lugar en la empresa a
menudo estad acompafado por hacer respetar el espacio por parte de los

comparieros de trabajo.

En la periferia ganarse un lugar en la empresa luchando por el espacio es inutil,
esto se logra en realidad a partir del lenguaje simbdlico, por ejemplo decir en
voz alta lo que se esta haciendo es asociado con la eficiencia, esto lo explica

Catalina Garcia al decir que:

El lenguaje. La representacién expresa el significado de las
cosas, los lugares, las personas, los colectivos, Ilas
organizaciones, las autoridades; el entorno natural vy
construido. Es una forma creativa que no exige pasos previos,
ni niveles de escolaridad. Es el lenguaje el que permite
sintonizar lo diverso, el mapa es un texto®.

>® GARCIA, Catalina. Barrios del mundo: historias urbanas, la cartografia social...pistas para seguir.
Estudio preliminar. Junio 2003. Pagina 5.
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Lo anterior da cuenta de la importancia del lenguaje en las relaciones laborales,
lo que se expresa con palabras (lo que incluye el tono de voz, los gestos
faciales etc.) puede significar un ascenso, un despido o la simple permanecia

en la empresa.
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CAPITULO 1l

3. RELACIONES DE PODER

Figura 2.

CONFECCIONES GENERALES

MAPA No2
NIVEL DE PODER POR PERSONA

PLANTA DE PRODUCCION

GFICiA DE CONTABILIDAD

rf..l\l

MIVEL DE PODER ALTOD,

NIVEL O FODEM MEDSO.

HIVEL DE PODER BAJD.

RANGOS DE PODER
CARLOA: GERENTE,

MARIA JEFE DF CONTARILIDAD,

BEIA JEFE @
ANTONID: JEFE DE |NSUMOS.

REBECA: OPERARIA.

* Fuente: Creacidn propia 2012.

Una de las formas de expresar las relaciones de poder dentro de la empresa se
evidencia en el uso del lenguaje, el lenguaje hace posible la comunicacién de
un mensaje en este caso el mensaje es sobre quien manda, para este fin se
utiliza el lenguaje verbal, el cual implica que existe un emisor, un mensaje y un
receptor, las frases constituyen un lenguaje verbal estructurado por un idioma,
este se define por elementos tales como el tono de voz que puede ser bajo,
normal, alto y/o sarcastico, a su vez las palabras van acompafiadas de un
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lenguaje corporal: los gestos faciales, las miradas, el movimiento de las manos

complementan las intenciones de las palabras dichas.

Un ejemplo es el tipico regafo del jefe, este se da en un tono de voz alto,
acompafado por un cefio fruncido y un manoteo brusco. El objetivo del regafio
es mostrar inconformidad sobre algo que ha sucedido, a pesar de que se
puede hacer un llamado de atencion escrito, el cual estd contemplado en la
comunicacién formal de cualquier organizacion este no presenta el mismo
impacto sobre el receptor de la informacion, sin duda el “enojo” del jefe da

mejores resultados que un memorando.

Pero también existe un lenguaje visual, todo lo que rodea a un empleado le
trasmite mensajes continuamente, por ejemplo los tableros en la fabrica no solo
dicen cuantas unidades se han producido por planta, este es solo el primer
mensaje, el tablero también sirve para estimular la competencia entre plantas,
sirve para hacer sentir a otras operarias que estan trabajando mas lento y por
ende que necesitan ser mas rapidas, este mensaje llega de manera efectiva a
sus receptoras, por lo cual es de gran importancia pues establece resultados

objetivos para la organizacion.

El objetivo principal del lenguaje es la comunicacién, en la organizacion como
en la vida diaria se nos comunica todo tipo de cosas, un teléfono celular nos
sirve de despertador, reloj, agenda entre otras. No solo lo escrito y lo verbal
nos comunican que debemos hacer, existen otras formas sutiles de comunicar
por ejemplo los “porteros no oficiales” son personas iguales a nosotros en
cuanto a su humanidad, pero trasmiten un mensaje, el mensaje es: “para llegar

a un determinado punto debes de cruzar por aqui y no te lo pondré facil”.

Lo anterior es similar a un “visto bueno” de un jefe, con la diferencia de que lo
del jefe es algo evidente y aceptado generalmente sin oposicion alguna, pues
se trata del jefe. Pero hay otros que nos bloquean en algun propdsito, por lo
general pueden ser desde un vigilante hasta un empleado de mando medio.
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Los “porteros no oficiales” constituyen un lenguaje estructurado pues trasmiten
un mensaje y dicho mensaje es entendido perfectamente por el receptor en
este caso el empleado, frases como: “ganate a la secretaria y veras que eso te
sale rapido” o “si no tienes permiso firmado por el jefe, el vigilante no te deja
entrar el domingo”, son prueba de que estamos rodeados de “porteros no
oficiales”, que estos nos transmiten un mensaje y lo mas importante que

entendemos lo que se nos quiere decir.

El lenguaje también nos puede dar falsa informacion, es decir comunicarnos no
implica necesariamente decir y/o transmitir la verdad, se puede hacer creer
algo que no es y tener éxito en ello. Por ejemplo el “teatro” es la representacion
de algo; un trabajador se muestra activo mientras su jefe esta cerca, pero una
vez se va se dedica a hacer otra cosa, el jefe puede pensar con sobrada razén

gue su subordinado es eficiente pues siempre lo ve hacer algo.

En el ejemplo anterior existe una teatralidad de la realidad, se usa una imagen
para transmitir un mensaje, la imagen es la representacion de estar haciendo
algo en el momento justo de ser observado, lo que nos demuestra que el
lenguaje no solo se surte de palabras y letras también se encuentra
estructurado permanentemente por una comunicacion visual la cual usa

imagenes, simbolos, personas y actuaciones para lograr transmitir un mensaje.

3.1. LENGUAJES DE PODER

A continuacion examinaremos algunos elementos del lenguaje usados en la
organizaciéon que trasmiten una forma de control y que por ende son una

manera de ejercer el poder a través del lenguaje.

El tablero: en la oficina de Recursos Humanos se encontraba un tablero
blanco en la cual se escribian los pendientes, estos eran a menudo escritos
por el jefe, quien acomparfiaba el proceso de control con las preguntas a diario
sobre el pendiente, su frase principal: ¢ ya esta listo esto?, jojo con eso!
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Pero el tablero no solo controlaba a los internos de la oficina, también era un
poderoso simbolo de que la oficina era eficiente, estaba colocado a la vista de
todos los que entraban quienes al preguntar algo o esperar algin documento
no podian evitar mirarlo, en contraste con lo que se queria aparentar a diario se
presentaban problemas que se generaban en gran medida debido al desorden
y al olvido, al respecto Morgan dice: “Relaciones parecidas las encontramos en
el marco de las oficinas, donde la plantilla controla los programas y los cuadros
de trabajo de manera que les hagan parecer mas ocupados y mas productivos

de lo que realmente son™’.

Los llamados de atencion: Cierto dia se estaban haciendo las pausas activas,
por lo que habia que mirar a la planta para ver quien las hacia y quien no, en
ese momento Sonia ya era la jefe de Recursos Humanos, ella vio a un
trabajador de Corte quien no hacia las pausas, ella le hizo sefias de que las
hiciera, le movia los labios al tiempo que le hacia una sefial de empujar con los
brazos, el trabajador entendié que significaban estos gestos, el hizo un ademan
con la mano simbolizando que no las iba a hacer, esto molesté en gran manera
a Sonia quien una vez terminadas las pausas le pidi6 a su asistente que le
redactara e imprimiera un llamado de atencion al joven en cuestion, este fue

llamado y lo firmo sin ningun problema, lo cual no le gusté a Sonia.

El llamado de atencion es un documento institucional de la empresa y en
general todas las empresas lo tienen con el mismo u otro nombre, se considera
un medio de control normal y cotidiano, tiene un elemento de legalidad y de
acuerdo a las politicas de cada empresa, una vez completada cierta cantidad
de los mismos se procede a una sancidn mayor que generalmente es una

suspension como lo era en Confecciones Generales.

> MORGAN, Gareth. Imdgenes de la Organizacidn. Op. Cit., p. 143.
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En otras observaciones se not6 que Sonia u Antonio no siempre hacian lo
mismo, es decir, hacer un llamado de atencién por no hacer las pausas, habia
gente que nunca las hacia, pero no se les decia nada, algunas sefioras
mayores en edad y en tiempo de trabajo no las hacian, este hecho al parecer

simple revela varios elementos importantes a saber:

La complejidad de la politica de la organizacién es asombrosa,
incluso antes de que tengamos en cuenta las personalidades y
los choques de personalidad que normalmente aportan los
papeles y sus conflictos a la convivencia. Algunas veces los
conflictos pueden ser bastante explicitos y abiertos para que
todos los vean, mientras otros pueden subyacer bajo la
superficie de los acontecimientos diarios®.

Sonia aplicé la norma al joven aprovechando que no es un empleado de mucho
tiempo en la empresa, ella comentaba que habia sefioras que en palabras de
ella eran “caso perdido” refiriendose a que a ellas no las podia presionar de esa
forma, entonces el acto con el joven es una afirmacion del poder embestido de
manera legal por la empresa, es un simbolo de “aqui mando yo” asi usted no lo
crea, e incluso significa yo tengo el control asi yo sea joven y mujer. Al respecto
Morgan dice: “La autoridad sirve como forma de poder. Si no es respetada, la

autoridad se vuelve vacia y el poder depende de otras fuentes™®.

Por otro lado, nos da a entender que la experiencia y la antigiiedad pesa, solo
los considerados “buenos trabajadores” por parte de los duefios son los que
permanecen mas tiempo, esto los embiste de un poder que no esta escrito en
ninguna parte, es decir trascienden lo legal y lo institucional, las empleadas

“caso perdido” tienen un poder por su antigiiedad y experiencia, por esta razon

*% |bid., p. 144.
*? |bid., p. 146 — 147.
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si Sonia queria afirmar su autoridad con ellas debia hacer uso de otras formas,
como por ejemplo el Control de los Recursos Escasos.

Desprendibles de pago: tal como lo explica Morgan® el control de los
recursos escasos es una fuente de poder, en la fabrica las operarias son
mujeres llenas de necesidades, trabajan muchas horas, domingos y festivos
con tal de mejorar sus ingresos, esto es bien aprovechado por compaiias
financieras que envian asesores comerciales para vender prestamos con
relativa facilidad. Los desprendibles de pago son una tirilla de papel en la cual
esta impreso lo que el empleado gana, asi como sus deducciones, siempre se
entrega el dia de pago, las operarias en su mayoria botan estos desprendibles,
solo los conservan para hacer reclamos, pero cuando el asesor del banco se
los pide como requisito para el estudio del préstamo cobra un valor del que
carecia, las empleadas recurren a la oficina a solicitar una copia, esta copia
solo la pueden dar quienes tienen acceso al software de la nomina, en el
tiempo de la observaciéon era de dos personas a saber el Jefe y su asistente y
posteriormente la jefe y su asistente, la asistente solo puede dar dicho

comprobante con autorizacion.

Sonia no era del agrado de la mayoria de las operarias su fama era de
malgeniada y mala gente, algunas operarias discutian con ella por el trato que
esta les daba, incluso se quejaban con la duefia, a decir verdad el
temperamento de Sonia era muy volatil, no toleraba contradiccion alguna,
siempre creia tener la razén, cuando las operarias necesitaban desprendibles
de pago Sonia literalmente se desquitaba, les decia: “los desprendibles de
pago son para guardarlos no son para votarlos, yo cumpli con darselos si usted
los voté eso no es culpa mia” naturalmente esta no era la misma respuesta
para todas, algunas llegaban diciéndole su nombre en diminutivo, llevandole
dulces, elogiando su ropa, estas lograban el favor de la impresion del

desprendible y no eran sermoneadas.

% bid., p. 147 — 149.

63



Morgan®® explica que el control del conocimiento y la informacién son una
fuente de poder. Controlando estos recursos claves una persona puede influir
sistematicamente en la definicion de las situaciones de la organizacion y crear

modelos de dependencia.

Los desprendibles de pago eran una fuente de poder, al ser de uso restringido,
permitian a Sonia ejercer la autoridad que de manera formal era deficiente, aun
asi las operarias que no lograban el favor iban donde la duefia en tono sumiso
para rogarle que les diera el desprendible, acto seguido la duefia llamaba a

Sonia y esta no tenia mas remedio que darselos.

La sumision funcionaria con Sonia, pero el hacerlo ante la duefia es una
manera de rechazar la autoridad formal, era la forma de decir:- aqui alguien es
mas fuerte que usted-, de igual manera se evidencia un modelo de
dependencia siguiendo con Morgan, pues cada vez que una operaria no
lograba sus propdsitos con alguna seccién de la empresa, acudia a la duefia,
quien a su vez no frenaba esta practica poco eficiente pues es una forma de
sentir que tiene el control de su empresa a pesar de que existen cargos

intermedios.

Porteros no oficiales: tomando la expresion de Morgan® en la fabrica
existian personas que servian de filtros, a menudo sucedia que tramites
simples se convertian en odiseas, por ejemplo tuvimos la oportunidad de ver a
una contadora de Contabilidad quien estaba encargada de manejar

proveedores, mas precisamente la cancelacion de las facturas a estos; ella se

®! |bid., p. 154.
®2 |bid., p. 154 — 155.
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enojaba mucho cuando la fecha de vencimiento de la factura era inferior a un
mes, su frase mas usada era “es que este no es mi trabajo” haciendo
referencia a que ella so6lo se encargaba de dar el visto bueno de la factura para
su pago, por lo que si la fecha no era de su agrado devolvia la factura, en ese
caso habia que llamar al proveedor y pedirle que cambiara la fecha de la

factura, algo que por lo general no era bien visto por ellos.

A simple vista lo que hacia la contadora carece de mala intencion, se ve tal vez
como un procedimiento de rutina, pero en un analisis mas profundo y
sustentado en la observacion detallada de ella, nos revelo algo de lo planteado

por Morgan cuando dice:

Muchos aspectos de la estructura de la organizacion,
especialmente las divisiones jerarquica y departamental,
influyen en como fluye la informacién y es rapidamente usada
por porteros no oficiales para conseguir sus propios fines.
Incluso por el simple proceso de frenar o acelerar flujos
particulares de informacién, haciendo asi el conocimiento
asequible de manera puntual o demasiado tarde para ser
usada por sus receptores, el portero puede ejercer un poder
considerable®,

En efecto la contadora no tenia porque retrasar el proceso de la factura, era
algo que sucedia a menudo, los proveedores siempre eran flexibles pues no
querian perder a un buen cliente, las fechas eran por decirlo de alguna manera
una formalidad. La contadora carecia de un poder legitimo, al tener un trabajo
rutinario se sentia subvalorada, por esos dias habia acabado de hacer estudios
de Gerencia Tributaria pero esto no era motivo de una promocion en la
empresa 0 un aumento de sueldo, solo era otra copia de un diploma que

engrosaba su hoja de vida. Al respecto Schvarstein (2000) nos comenta:

® |bid., p. 154 — 155.
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“Junto a los factores institucionales y al poder organizacional, en las relaciones de
fuerza intervienen variables personales...En el establecimiento del vinculo de poder
estan presentes necesidades personales como la bisqueda de reconocimiento™?.

La contadora al igual que la mayoria de sus compafieras habia expresado
rechazo al ascenso de Sonia, argumentando su falta de preparacion,
preparacion que seguramente le sobraba a ella, pero aun asi no se le habia
ofrecido el cargo de Direccidon de Recursos Humanos. Otro ejemplo de esto nos
lo dio Antonio y Sonia, en la fabrica los empleados tenian el derecho de sacar
prendas de ropa a crédito, estos descuentos se les hacian por némina en
comodas cuotas, esta practica era la forma de asegurar una clientela interna
por parte de los duefios; para lograr el crédito los empleados debian llevar unos
recibos expedidos por el almacén, dichos recibos debian ser firmados por él o

la Jefe de Recursos Humanos.

Antonio se mostraba como un mediador entre la empresa y el empleado para
acceder al crédito del almacén, a menudo usaba frases como “vaya al almacén,
escoja la prenda, que yo le ayudo con eso” de esta forma hacia parecer un

tramite normal como una dadiva personal.

Al tomar Sonia el cargo de Antonio, tomé otra postura frente a los recibos del
almacén, una similar a la que tenia con los desprendibles de pago es decir
mediados por la pleitesia y el culto a ella, todo con el fin de afirmar su autoridad

ante los empleados.

Imagen: Antonio siempre cantaba el himno de la empresa con gran emocion,
lo cantaba como si se tratara de algo solemne, en apariencia. Antonio parecia

un hombre enamorado de la empresa. En un analisis mas profundo

o ETKIN, Jorge y SCHVASTEIN, Leonardo. Identidad de las organizaciones: variancia y cambio. Paidds.

Buenos Aires. 2000. P. 187.
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descubrimos que esta habia sido una de sus estrategias para ascender, la
imagen de la mano en el pecho mientras sonaba el himno frente a las personas
le habia traido buenos resultados, incluso se decia que los duefios preferian
personas comprometidas asi no fueran eficientes. Benveniste explica este

comportamiento de la siguiente manera:

El que habla hace renacer por su discurso el acontecimiento y
su experiencia del acontecimiento. El que oye capta primero el
discurso y a través de este discurso el acontecimiento
reproducido. Asi la situacion inherente al ejercicio del lenguaje,
gue es la del intercambio y del dialogo, confiere al acto del
discurso una funcion doble: para el locutor, representa la
realidad; para el oyente, recrea esta realidad. Esto hace del
lenguaje el instrumento mismo de la comunicacién
intersubjetiva®.

Para el caso de Antonio sus gestos trasmitian un mensaje, el mensaje era el de
lealtad, el de compromiso con la empresa, esta era la imagen que queria
proyectar en quienes lo miraban, de esta forma la imagen se constituyé en una
estructura de comunicacion al transmitir una apariencia, la cual era tomada
como real para quienes lo observaban, por esta razon se habla de un lenguaje
de poder, pues se transmite un mensaje con el fin de satisfacer unos intereses
personales, en este caso aparentar un compromiso, el mensaje llega con éxito

a quienes debe de llegar en este caso a los jefes y/o duefios.

Otro aspecto de la imagen es estar siempre presente, por lo general los jefes
del area reciben todo tipo de capacitaciones, seminarios, cursos y todo aquello
qgue contribuya a su formacién. Sin embargo, lo ideal de estos eventos es que
se realicen por fuera del horario laboral, en la empresa de confecciones el
ausentismo en horas laborales siempre cred desconfianza aun sabiendo que
era por formacion que en ultimas favoreceria a la empresa frases como “jotra
vez esta en capacitacion!” expresan la duda sobre si lo que la persona hace es

correcto o no.

& BENVENISTE, Emile. Problemas de lingiiistica general. Op. Cit. , p. 26.
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Teatro: Antonio convocaba una reunion de jefes de area todos los lunes a las
2 de la tarde, en repetidas ocasiones se escuchaba decir a los jefes que estas
reuniones eran una pérdida de tiempo; a pesar de esto Antonio las hacia,
llevaba un acta de las mismas y preguntaba a cada jefe que habia pendiente o
gue incidente se habia presentado, era la forma de Antonio de demostrar que
tenia poder que no solo era una figura decorativa, los demas jefes solo lo veian
como el que hacia que se pagara, pero no lo consideraban importante, incluso
a veces en tono de chiste le decian ¢ya pago la nomina? Esta frase burlona la
decian cuando Antonio presionaba por alguna sugerencia, la frase da a
entender que si habia dinero todo estaba bien, cualquier otro problema carecia

de importancia.

Sentido Ludico: Antonio acostumbraba a ir a la planta para hablar con la
gente, preguntar como se sentian, advertirles de su mala postura; hablando
casi como un medico les aconsejaba como sentarse, que tipo de ejercicios le
ayudan a mermar el impacto en su cuerpo, también tenia por costumbre hablar
con los duefios. Todo este ritual lo hacia a la vista de todos, por lo que los
empleados en general pensaban que Antonio tenia el poder de convencimiento
en ambas direcciones, tanto para hacer que los jefes lo escucharan como para
lograr que las operarias lo tomaran en serio. Con este sentido lidico, Antonio
se aseguraba la reputacién de ser un enlace entre empleados y duefios, una
posicion que beneficia a todos por lo cual quien la posea asegura cierta

cantidad de poder.

A pesar de lo anterior Antonio era individualista como la mayoria, su supuesto
sentido de pertenencia solo escondia sus propios intereses, por ejemplo él
nunca asumia responsabilidades, siempre encontraba culpables por sus
errores, la misma Sonia decia: “Antonio la que no gana, la empata” Sonia tenia

suficiente caracter de vez en cuando para debatirle y decirle que los errores no
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eran de una sola persona que el tenia mucho que ver, este comportamiento lo

Explica Morgan al decir que:

“En muchos paises occidentales la cultura individualista conduce a buscar y ganar la

propia dignidad compitiendo con los demas y contra el “sistema” para resaltar nuestra

unicidad y distintividad”®®.

3.2. LENGUAJE VISUAL, AUDITIVO Y VERBAL

El uniforme de dotacion, pone de manifiesto que ya se ha pasado el periodo
de prueba, el uniforme de las supervisoras las diferencia, las distingue de las
operarias, el color vino tinto se traduce en autoridad sobre el azul celeste de las
operarias. Aungue no parezca evidente, el uniforme hace parte de una
estructura linglistica y es determinante en gran medida para ejercer la
autoridad, Knapp lo argumenta diciendo:

“sabemos que la apariencia y la vestimenta son parte de los estimulos no verbales

totales que influyen en las respuestas interpersonales, y que en ciertas condiciones

son los determinantes principales de tales respuestas™’.

El cronometro este dispositivo es el recordatorio permanente de que se
trabaja por tarea, recuerda que se tiene un tiempo determinado para hacer una

cantidad de unidades, solo los supervisores lo tienen.

Los letreros se colocan en las carteleras, en las salidas, al lado de los banos,
en los comedores, buscan transmitir informaciéon a la vez que imponer

autoridad, por ejemplo existe un letrero que dice “a partir de la fecha todo lote

60 MORGAN, Gareth. Imdagenes de la organizacién. Op. Cit., p. 104-105.
& KNAPP, Mark L. La comunicacidn no verbal: el cuerpo y el entorno. Op. Cit., p. 173.
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defectuoso se cobrara” el lote es un pedido de x cantidad de camisas el cual es
solicitado por alguna de las marcas para las cuales se maquila, se busca cero

numero de errores.

En cuanto a lo auditivo se tiene el microfono y los timbres , el micréfono no
solo sirve para informar también sirve para ejercer autoridad, cada dos horas
se lee la produccidn entregada por planta a la vez se leen los atrasos, esto
estimula la competencia entre las ocho plantas, pues es un reconocimiento
publico de eficiencia, también es una declaracién publica de que se sabe como
va cada planta, también es impersonal pues no habla de personas, habla de
plantas, al conocerse los resultados la piramide del poder empieza a bajar, la
voz en el micréfono representa al jefe de produccién pero sin ser directamente
él, los resultados mueven a las supervisoras, quienes exigen a las operarias,
las operarias se afanan, se ponen inquietas, tal vez el atraso implique que

deban quedarse hasta mas tarde.

3.2.1. LENGUAJE VERBAL

Expresiones de poder, tono de voz, amenazas disimul  adas.

En la empresa escuchamos una frase muy comudn, muy repetida en muchos
lugares: “aqui no se echa a nadie, cada quien se echa solo” esta frase encierra
un control no explicito, pero efectivo si se tiene en cuenta la alta tasa de
renuncias®® de la empresa, estando en la oficina un dia fue una operaria a

guejarse de un supervisor, segun ella él le daba malos tratos, Sonia hablé con

% la empresa no tiene una estadistica formal de la alta rotacién de personal, este indicador se
establecid en el proceso de la observacion participante, al tener como una de las responsabilidades la
induccién del nuevo personal y la recepcién de cartas de renuncia, se determino que mensualmente
renunciaban entre 10 y 12 operarias.
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él a solas, él explicd que ella estaba a acostumbrada a hacer lo que le daba la
gana, que él sdlo le habia hablado un poco fuerte, pero que iba a tratar de no
hacerlo, pasadas algunas semanas la operaria regresé donde Sonia, esta vez
Nno vino a quejarse venia a renunciar, Sonia se sorprendié le pregunto qué era
lo que pasaba, ella le dijo que no se aguantaba mas al supervisor, que por

evitar problemas lo mejor era que se fuera .

Sonia traté de calmarla, le pidid que explicara la situacion, ella le conté que él
se quejaba de su mala productividad, de que no cumplia con su tarea, agregé
que €l no era grosero, lo que hacia era que la ponia a perder el tiempo en otras
actividades de menor importancia, le pedia el favor con amabilidad por esto ella
accedia, pero una vez finalizada la jornada le exigia la cantidad completa,
l6gicamente ella se habia atrasado por estar en otras actividades que él le
habia encargado, la operaria no sabia qué hacer para mantenerlo contento, se
sentia atrapada en una situacion que no podia enfrentar por lo que finalmente
renuncié, cumpliendo en apariencia con el veredicto de la frase “aqui no se

echa a nadie, cada quien se echa solo .

La frase da a entender que la manera de conservar el empleo es tener
contentas a ciertas personas, tratar en lo posible de caerles en gracia, de lo
contrario estas personas le haran la vida imposible y el empleado no resistira la

presion y renunciara.

Es también importante que la presion es de manera “legitima “es decir se trata
en lo posible de no violar la ley, de usar estrategias que sean poco claras frente
a una demanda, que no sean de dificil comprobacion, ante un juez seria muy
dificil probar que el supervisor le ponia otro tipo de tareas para retasarla, pues
estas otras tareas estan directamente relacionadas con la produccion, el

supervisor se escudara en la comparacion, encontrara operarias que hacen
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estas tareas y no se atrasan en su produccion, todo esto es bien sabido por las
operarias que siente que tienen todas las de perder por lo que finalmente

renuncian.

3.3. EXPRESIONES LINGUISTICAS

Mientras trabajabamos cada uno en su respectiva oficina descubrimos algo que
llamamos tentativamente “control auditivo” el cual consiste en darle cuentas a
los superiores a través de expresiones verbales continuas que informan lo que
se esta haciendo, se not6 que cada empleado habla continuamente
impersonalmente pero en voz relativamente alta para ser escuchado por su jefe
y que este sepa lo que esta haciendo es asi como por ejemplo expresiones
como: “este computador estd muy lento”, “necesito que el dia me rinda hoy”,
“son las 4 de la tarde y todo lo que me falta” cumplen la funcion de tener
informado al jefe y a los compafieros de lo que se esta haciendo, esto significa
entre otras cosas que el trabajo desempefiado es importante.

Ademas es una forma de reconocimiento de la autoridad al tener informado al
jefe de lo que se esta haciendo de manera en apariencia informal, se le esta
reconociendo que tiene la autoridad y el poder de saber que esta haciendo su

subordinado.

Otra funcién es la de marcar un limite de carga de trabajo, si el empleado
guarda silencio el jefe a menudo pensaba que estaba libre o que estaba ocioso,
por lo que hablar continuamente de lo que se hacia era una forma de decir “no

necesito mas trabajo” o “no puedo con mas trabajo”.
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Para confirmar lo planteado procedimos a no hablar de lo que haciamos a
pesar de que nuestras funciones eran especificas, continuamente se nos
preguntaba que estabamos haciendo, muchas veces tuvimos que insistir en

que estdbamos ocupados para que no se nos asignaran otras funciones.

Ademas del llamado control auditivo hay otro que va de la mano, este lo
denominamos “control emocional” el cual consiste en ver al subordinado
ansioso lo que se llama popularmente “azarado” la calma es asociada a la
pereza, a la incompetencia, estar “relajado” (lo opuesto a azarado) es estar
ocioso, para evitar eso el empleado debe mostrarse ansioso e inquieto, debe
exigir rapidez a los demas, esto significa que su tiempo es corto, la frase mas

comun para confirmar esto era “hagale pues mamita que yo no estoy jugando”.

De lo anterior surge algo muy interesante y esto son las apariencias, los jefes y
aun los duefios se fian mas de las apariencias que de los resultados , no en
vano Antonio consiguidé su ascenso, si un empleado es productivo pero
silencioso, si no hace mofa de lo que hace, sino obedece el control emocional y
el control auditivo es muy poco probable que ascienda o sea tenido en cuenta
para mejores cargos, las personas que se hacen notar son las que se ganan la
benevolencia de los jefes y duefios y hacerse notar no necesariamente implica

ser eficiente.

3.4. SONIA VERSUS ANTONIO; SONIA & ANTONIO

En un principio la relacién entre Sonia y Antonio fue de subordinacion, el rudo
trato verbal de Antonio como jefe causO heridas emocionales en Sonia,
sentimientos de impotencia, de frustracion, de dolor se hicieron evidentes en

Sonia la cual hablaba de que los sacrificios hechos por ella no habian valido la
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pena, ella decia: yo venia los sdbados y los domingos, entre semana me
quedaba hasta la nueve de la noche o mas, la gente me decia que yo vivia
agui, que solo me faltaba ponerme a barrer y a trapear, pero Antonio nunca ha

valorado eso, €l no ve eso, él solo le preocupa quedar bien.

Con el poder que brinda el conocimiento Sonia comenzd a poner sus reglas,
Antonio no dominaba el CG1l y apenas si era bueno para los sistemas de

informacion, esto era aprovechado por Sonia para hacerse valorar por el jefe.

El jefe la afanaba por que los procesos se cumplieran rapidamente, Sonia que
en un principio era totalmente sumisa, le respondia que ella hacia las cosas lo
mas rapido que podia que habia cosas que llevaban tiempo, otras veces le
decia: “tengo que ir a almorzar, si yo no me cuido, nadie lo va a hacer” estas
respuestas eran consideradas insolentes por parte de Antonio, quien se sentia
molesto, en su expresion se le notaban las ganas de hacer los procesos él
solo, pero no podia pues no lo sabia todo, dependia de Sonia por lo que tenia

gue serenarse y esperar.

Una vez consolidado el ascenso de Antonio el puesto vacante fue ofrecido a
Sonia quien aceptd de inmediato, es aqui cuando la relacion entre Sonia y
Antonio cambia, a partir de aqui Sonia se convierte en una leal seguidora y
defensora de su mentor, los comentarios de reproche que hacia en su ausencia
desaparecen, en su lugar surgen palabras de apoyo a su ex jefe en su nuevo

puesto.

Paralelo a esto se consolida una alianza estratégica entre los dos para
asegurar su mejor desempefio en sus respectivas areas cumpliéndose lo

planteado por Cohen.
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Gracias a la “mistificacién” que crea el simbolismo hace posible
que el orden social sobreviva los procesos de destruccion
causados en su seno por las areas inevitables de valores y
principios conflictivos. Esto ocurre al crear comunicacion entre
enemigos potenciales....Esto significa que los enemigos en un
nivel deben aliarse a un nivel superior. De esta forma, un
hombre debe ser un enemigo y un aliado respecto al mismo
conjunto de personas, y es principalmente mediante la
“mistificacién” causada por el simbolismo como se hace frente y
se resuelven temporalmente estas contradicciones®.

No siempre se siente lo que se dice: La supresion s ituacional del conflicto

En el ambiente laboral la falsedad e hipocresia son algo cotidiano, la
confrontacién entre palabras y acciones es continua, es como si todo lo que se
dijera estuviera escrito en un manual de cortesia, pero asimismo los hechos

van en contra de todas las frases diplomaticas que se dicen.

Para nuestra investigacion fue asequible percibir y demostrar la hipocresia
pues estabamos familiarizados con el “ambiente laboral” de oficina, ambiente
que presenta generalidades en la mayoria de las empresas, esto lo explica
Turner cuando expresa: “Si el investigador esta familiarizado con el idioma
comun en el gue una sociedad expresa emociones, tales como la amistad, el
amor, el odio, la alegria, la pena, el contento o el temor, no puede dejar de

observar que en las situaciones rituales se experimentan esas emociones”’®.

% COHEN, Abner. Antropologia politica: El analisis del simbolismo en las relaciones de poder. En:
LLOBERA, José R. Antropologia Politica. Barcelona: Anagrama, 1979. p. 63.

7 TURNER, Victor W. La selva de los simbolos: Aspectos del ritual Ndembu. Espafia: Siglo XXI editores,
1999. p. 43.
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La hipocresia en el ambiente laboral es equiparable con lo que Turner llamo
supresién situacional del conflicto’®, en la organizacién como en cualquier tribu
se presentan conflictos de intereses, existen celos por el poder, por lograr una
mejor posicion etc., pero estas emociones no siempre se pueden expresar de
manera explicita, el mismo Turner insiste en que las personas involucradas en

este tipo de conflictos debe comportarse como si carecieran de importancia.

Morgan también haciendo uso de la metéfora de la organizacion como sistema
politico plantea que las organizaciones son empresas racionalmente integradas
que persiguen metas comunes, por lo cual se debe de ser cuidadosos a la hora

de expresar lo que se piensa él dice:

La metéafora politica hos anima a ver las organizaciones como
amplias redes de gente con intereses divergentes que se
relnen por conveniencia, por ejemplo para llevar a cabo su
vida, realizar una carrera o perseguir una ambicidbn o un
objetivo deseados. Las organizaciones son coaliciones y estan
hechas de coaliciones y la construccion de coaliciones es una
dimension importante de casi toda la vida de la organizacién.

A pesar de que el andlisis de la empresa se centra en su mayoria en las
expresiones verbales, es importante tener en cuenta que muchas veces las
palabras dichas por las personas observadas carecen de veracidad, lo anterior
cobra mayor importancia, si tenemos en cuenta que la hipocresia es una de las
principales formas de sobrevivir en el mundo laboral, Turner explica al

respecto:

Esto no significa,...que lo que no llega a ser verbalizado
carezca efectivamente de importancia ni para los participantes

" bid., p. 43.
72 MORGAN, Gareth. Imdgenes de la Organizacidon. México: Alfaomega, 1998. p. 140.
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ni para el antropo6logo. Antes al contrario, en la medida en que
el antropdlogo considera de su incumbencia los problemas de
la accién social, la supresion verbal de lo que puede llamarse
“sentido conductual” de ciertos simbolos dominantes tiene la

mayor importancia73.

Turner subraya que en la sociedad existen parametros de lo que se dice ser
“normal”, estos parametros tienen dificultad para cumplirse en su totalidad por
lo que las personas deben acudir a la hipocresia, no solo laboral, también en
los deméas aspectos de su vida, a fin de no ser rechazados por la sociedad,

Turner dice:

“Ademas, las normas sociales, por su propia naturaleza, imponen represiones no

naturales a aquellos que por sus disposiciones biopsiquicas tienden a adoptar

ocasional o habitualmente formas de conducta supranormal o anormal”’,

Por ejemplo en el ascenso de Sonia, las empleadas del area de contabilidad la
felicitaron, le dijeron frases alentadoras y de animo; pero en realidad, no vieron
este ascenso con buenos 0jos, en sus conversaciones en el comedor de
administracion manifestaban abiertamente su inconformidad y ponian en duda
las capacidades de ella para asumir el puesto, esto se puede tomar como
meros “chismes” de corredor, pero lo interesante es las medidas que se
tomaron después del controvertido ascenso. Carvajal nos explica un poco por

gué no podemos decir abiertamente lo que pensamos:

“No se nos permite, 0 no nos permitimos, estornudar o comer de cualquier modo, y
tampoco actuar “impulsivamente” al menor disgusto del otro. Debemos siempre “cuidar

> TURNER, Victor W. Op. Cit., p. 44.
" Ibid., p. 44.

77



las maneras”; de lo contrario, transgredirlas nos convierte en presa de la sancion

social y la mala conciencia””.

El ascenso de Sonia le permite ejercer el poder de una forma legitima, sin
embargo a penas ocurrido el mismo, se delega a la asistente de produccién
revisar la nomina antes de pagarla a la vez que el departamento de

contabilidad presiona a Sonia en tiempo y en resultados.

El ascenso de Sonia es una violacion a los principios del rango y de la
formacion académica, Sonia no es profesional y no es contadora, la carrera
que se considera propicia para dirigir cualquier cargo que involucre manejo de

dinero.

Los efectos del ascenso de Sonia son una muestra clara de que las palabras
de apoyo expresadas por Contabilidad no son ciertas, pues las acciones

tomadas contra ella muestran desconfianza e inconformidad.

> CRUZ KRONFLY, Fernando; AKTOUF, Omar y CARVAJAL BAEZA, Rafael. Op. Cit., p. 143.
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3.5. ARBOL DE PARENTESCO Y ORGANIGRAMA

Figura 3.
ORGANIGRAMA CONFECCIONES GENERALES
GERENTE GENERAL GERENTECOMERCIAL | " SUPERVISION —
CARLOS SEGUNDO GOMEZ JOSE GOMEZ CARLOSJUNIOR GOMEZY
| ‘ MARIA LOPEZ

‘ COORDINACION DE CALIDAD—ERIKARUIZ ‘ ‘ COORDINACION DE EXPORTACION — LOLA PEREZ ‘

JEFEDE JEFEDE JEFEDE JEFEDE JEFEDE JEFEDE JEFEDE

CONTABILIDAD R.R.H.H. PRODUCCION INSUMO DESPACHO VENTAS LOGISTICA
SONIA \ ANTONIO

ASISTENTE ASISTENTE ASISTENTE ASISTENTE ASISTENTE ASISTENTE ASISTENTE

* Fuente: Creacidn propia 2012.

La empresa de confecciones generales

con un fundador, por lo que estamos hablando de un grupo de filiacion

La mayoria de los fundadores de empresas son mitificados; lo que implica que

sus verdaderas intenciones, sus errores, sus defectos a menudo son pasados

Un grupo de filiacibn es una unidad social cuyos miembros
asumen un antepasado comun. Los miembros del grupo de
filiacibn creen que comparten, y descienden de, esos
antepasados comunes. El grupo suele perdurar aun cuando
sus afiliados cambien a medida que unos miembros nacen y
otros mueren, unos entran y otros salen. Con frecuencia, la
pertenencia a un grupo de filiacion viene determinada al nacer
y dura de por vida. En este caso, se trata de un status
adscrito”®.

e KOTTAK, Conrad Phillip. Op. Cit., p. 150. La negrilla es del autor.
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por alto sino obviados, esto sustentado en la premisa de que al héroe se le
debe recordar mas por lo bueno que por lo malo y que sus errores son

inevitables dado que es un ser humano, y como lo sugiere Morgan:

Aunque normalmente pensamos que las organizaciones son
empresas racionales que persiguen unos objetivos para
satisfacer unos intereses para todos, hay demasiada evidencia
gque sugiere que esta vision es mas bien una ideologia que una
realidad. Las organizaciones se utilizan a menudo como
instrumentos de dominacion de los intereses egoistas de elites
a expensas de los demas. Y hay un elemento de dominacion
en “todas” las organizaciones’’.

Lo anterior se refleja en su estructura formal, los duefios son herederos del
fundador y esa linea continua hasta una tercera generacion. Actualmente la
cuarta generacion adelanta sus estudios superiores con miras en mantener el
control de la empresa, lo que implica que la estructura piramidal continuara por
mucho tiempo, lo que trae entre otras consecuencias una lucha agresiva por
los puestos de nivel medio, los cuales son los Unicos disponibles para los
empleados que no pertenecen al grupo familiar. Morgan se refiere a esto

diciendo:

El hecho de que haya mas empleos abajo que arriba significa
que en la competicion por los puestos altos es conveniente ser
agresivo y que en cualquier competicion profesional de largo
alcance hay menos ganadores que perdedores. Junto al hecho
de que diferentes individuos y grupos estan determinados a
ejercer autoridad e influencia sobre otros, la jerarquia asegura
méas 0 menos los tipos de lucha competitiva sobre los cuales
prospera la politica de la organizacién’®.

7 MORGAN, Gareth. Op. Cit., p. 263- 264.
% |bid., p. 142.
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Lo que sugiere Morgan es que al ser una empresa familiar es conveniente que
se de esa lucha agresiva por los cargos medios, pues en gran medida asegura
que la cima de la piramide no cambie, al ser una familia elitista no cualquiera
podra entrar como miembro, es decir casarse con una mujer o con un hombre
de la familia, por lo que se debe aspirar a lo que se puede lograr, en este caso
un puesto alto que no raye la cumbre piramidal.

Desde la observacién participante y centrdndonos en una etnografia verbal
constatamos lo dificil que es entrar en la familia, como ya se ha explicado antes
el duefio fundador tuvo un hijo varén el cual hered6 la empresa este a su vez
tuvo dos hijos varones, quienes actualmente dirigen la empresa, pero también
tuvieron una mujer, quien no se le ve por la empresa y quien no vive en la
ciudad, segun se cuenta la hija era la consentida por ser la menor y por ser la
anica mujer, sin embargo ella viol6é la tradicion familiar al casarse con un
hombre de clase media, lo cual causé indignacion principalmente a su madre,
quien queria casarla con un miembro de una de las familias tradicionales de
Cali, cosa que si hicieron sus hijos varones, la hija en cambio se rehus6 a
hacerlo pues se enamoré de un hombre que no era de clase alta, ni tenia
ancestros de un apellido tradicional, se dice que por esta causa la hija no tiene
un cargo directivo en la empresa y que ademas para poder tener una vida

relativamente feliz se fue a vivir a Bogota con su nueva familia.
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Figura 4.

Arbol de parentesco de los propietarios de la fabri ca de confecciones
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*Fuente: Creacion propia 2012.
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En Confecciones generales estdn enfocados principalmente a mantener el
control de la empresa por parte de un selecto grupo en el que muy pocos
pueden entrar, en cambio si pueden entrar a la base de la piramide para

ayudar a mantener la cima intacta, nada nuevo como lo plantea Morgan:

Segun algunos tedricos de la organizacion, esta combinacion
de logros y de explotacion es una caracteristica de la
organizacion a través de todos los tiempos. Tanto si nos
estamos refiriendo a la construccibn de las piramides, la
trayectoria de los ejércitos, a una multinacional o incluso a un
negocio familiar, nos encontramos, nos encontramos con unas
relaciones asimétricas que resultan de la mayoria trabajando
para los intereses de unos pocos’.

Pocas empresas logran mantener el control familiar por mas de cuatro
generaciones, la organizacion confecciones generales continda con una
mentalidad cerrada al cambio, se trata de mantener la filiacion unilineal,
ademas, los prejuicios de clase contindan y solo el tiempo mostrara el éxito o el

fracaso de la siguiente generacion.

 Ibid., p. 263.
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CONCLUSIONES

El control efectivo de una organizacion no se reduce a lo que formalmente o
legalmente se concibe para tal fin; es por esto que surgen otras formas de
dominacién, las cuales no son tan evidentes a simple vista pero que son reales
tanto para quien las realiza como para quien las padece, el solapamiento del
poder es comun pues muy precariamente la ley lo impide, pues hay cosas muy
dificiles de medir y de analizar, como por ejemplo ¢ Hasta donde un regafio del
jefe es una simple exhortacién para mejorar?, ¢(Dbénde comienza la ofensa
verbal?, ¢Qué tono de voz es el correcto para hablarle a un empleado? Algun
investigador serio diria, que depende, y es cierto depende de muchas variables
y factores que en general se escapan de la O6ptica comun, pero que

precisamente estan ahi para ser analizadas.

Por lo anterior estas preguntas, no las respondemos en este trabajo, pero si
nos surgieron durante el proceso y esperamos que sigan abiertas para futuras
investigaciones, pues son de gran complejidad para el manejo de las
organizaciones y ameritan un analisis detallado y contextualizado a nuestra

realidad empresarial.

La dominacion legal-racional entra en conflicto con la tradicional, a menudo
quien llega al poder(es decir quién adquiere una autoridad formal dentro de la
organizacion) justifica el comportamiento de su antecesor y aunque otrora lo
juzgara duramente llega a comprenderlo, a justificarlo y en algunos casos a
idolatrarlo, tal como sucedié con Sonia después de haber ascendido en la

empresa remplazando a Antonio.
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El egoismo en la organizacion se da entre otras razones por la lucha de la
supervivencia laboral, nadie quiere quedarse sin empleo, nadie quiere estar en
la incertidumbre, todo esto lleva al individuo a pensar que sus necesidades son
mas importantes que las de su compafero, de esto se deriva que nadie quiere
asumir responsabilidades, todos tienden a justificarse con los errores del otro,
se cree que asumir la responsabilidad es sin6bnimo de debilidad e

incompetencia. Por esto impera la ley del mas fuerte.

Primo hermano del egoismo es la hipocresia, en la empresa como en la vida
diaria no se puede decir todo lo que se piensa, pues puede parecer anormal e
ilégico, puede hacer dafo a otros, es por esto que se debe parecer “normal”, se
debe hacer creer gue se singuen los parametros de la gente civilizada. Lo cual
nos lleva a comprender que lo que se dice dentro de la organizacion a menudo
puede tener dos significados ambos reales por supuesto, uno es el que se
quiere escuchar, el que asegura la permanencia en la organizacion, el que te
hace parecer apto para el trabajo que estas desempefiando y otro es el que en
realidad se siente, la rabia, la amargura, la impotencia, los celos, las envidias y
otras emociones se encuentran atrapadas y/o veladas por expresiones del

lenguaje.

La organizacion se presenta para sus duefios como un ser vivo que siente, que
padece los errores humanos, por lo cual es vista como victima de los
empleados, pues en si misma la empresa no se equivoca solo es guiada por
decisiones, por esto se busca a quien tome las mejores decisiones, es decir a
quien haga sufrir menos la empresa, esto es lo que se llama estar
“comprometido con el trabajo”, a la vez que con los errores se dicen frases
como: “estas perjudicando a la empresa” ; “piense en la empresa antes de
tomar una decisidon” ; “esta empresa le dio la oportunidad de demostrar sus

capacidades”; esta empresa crey6 en usted”, “ha decepcionado a la empresa”
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De lo anterior se deriva que la organizacion te puede dejar a ti, pues es ella
quien sufre tu humanidad, es decir tu capacidad de equivocarte, pero tl no
debes dejar a la organizacion pues debes asumir un compromiso con ella. Lo
anterior queda mas que demostrado pues cuando la empresa quiere despedir 0
no renovar el contrato de alguien este hecho se presenta como algo normal,
como una simple toma de decisiones, lo opuesto ocurre cuando el empleado se
va de la organizacién, en este caso es juzgado y criticado y aunque no es legal,
en muchos casos se le fuerza a conseguir su reemplazo, a veces se hace con
sutileza: “recomiéndeme a alguien”, “usted no se puede ir hasta que llegue su
reemplazo” son frases comunes, que aparentan ser una sugerencia pero que
en el contexto organizacional significa: “hasta que no consigas tu reemplazo no
te podes ir”, lo que indica en ultimas de que no te puedes ir cuando quieras

como supuestamente lo dice la Ley.

Pensando la organizacion como ser vivo, por tanto sensible a los errores
humanos se deshumaniza aun mas al empleado, al obrero, al trabajador, se le
hace ver como el victimario, como una pirafia que aspira saciar su sed con los

recursos de la organizacion para luego irse sin dar algo en retribucion.

Una consecuencia de lo anterior es que el empleado sea visto como maquina,
como ficha removible en la empresa de confecciones analizada. Los mejores
sueldos los tienen los mecéanicos que arreglan las maquinas, estos incluso
ganan mas dinero que algunos jefes de area y empleados de nivel medio; lo
gue pone en evidencia que la prioridad es la produccion, los duefios piensan
que la productividad depende mas de las maquinas que de los operarios, Si

estas estan bien lo demas se puede solucionar.

Lo del empleado visto como ficha removible queda manifiesto por la alta

rotacion de personal, a pesar de que este hecho no es bien visto por ninguna
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empresa; en la fabrica de confecciones no se han tomado las medidas para
reducirlo, la duefia de la fabrica solo se limitaba a decir: “la gente es muy mal

agradecida, después dicen que no hay trabajo”.

Lo anterior nos lleva a una conclusion obvia, pero no por obvia trivial, es el
hecho de que el empresario en general piensa que dar empleo es una especie
de dadiva, es un regalo muy valioso, el cual no es aprovechado por quien lo
recibe, frases como: “cuantas personas quisieran estar en su lugar’ o “en la
calle hay mucho desempleado y usted que lo tiene, no lo valora” corroboran el
hecho de que el empleo no se ve como un derecho, sino como un privilegio.
Esta postura se ha reforzado con el tiempo gracias al alto desempleo y a la
cada vez mayor exigencia académica para acceder hasta para un empleo poco

calificado.

El sector de las confecciones es principalmente generador de empleo para las
mujeres; en su mayoria madres solteras, los empresarios a menudo suelen
pensar que estan contribuyendo al progreso de estas mujeres, pero en realidad
no es asi, aunque se crea imposible los prejuicios de género contintan tan
vigentes, como los de clase socio-econémica, las mujeres tienen fama de ser
buenas trabajadoras y ademas de soportar mucho. En nuestra humilde opinién
pensamos que este es un sector que abusa de las mujeres aprovechando su
vulnerabilidad al ser madres cabezas de familia y al hecho de que a veces no

encuentran otra salida econémica para sus necesidades.

Los espacios de poder en la organizacion no son solo fisicos, también lo son
temporales y mentales, por ejemplo en los tiempos de descanso la comida es

el vinculo que iguala a todos, pues no importa el rango para sentir hambre.
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Los espacios cerrados, alejados y restringidos gozan de mayor solidaridad al
no contar con una vigilancia estricta de supervisores y a pesar de tener
camaras de seguridad, se han desarrollado sentimientos de equipo y en
algunos casos de familia. Los factores claves de esto son por un lado el
didlogo, en las areas de bodega de insumos, bodega de producto terminado y
taller de reparacién, la charla es posible en medio del trabajo, lo que implica
que la falta o ausencia de lenguaje verbal contribuye de manera significativa al
caracter agresivo. Por otro lado, en estas areas no se trabaja por tarea es decir
no existen metas de produccion individuales, el trabajo se tiene que hacer en
equipo o no funciona, este hecho crea lazos de apoyo mutuo que no seran

posibles en las plantas de produccion con las operarias.

Algo encontrado en la empresa analizada son los falsos indicadores de
productividad aunque es un tema para una investigacion mas minuciosa nos
arriesgamos a plantear que en la organizacion se asocia el movimiento, la
intranquilidad, el afan, el stress, la ansiedad como sinénimo de eficiencia, el
que estd tranquilo “relajado” es visto como incompetente y por lo general se
piensa que su puesto sobra. Mientras quien se encuentra con afan “azarado”
es visto como quien se preocupa mucho por el trabajo, se le asocia como un
empleado eficiente que si siente la empresa como suya, que esta

comprometido con ella.

Consecuencia de lo anterior es la imagen, el teatro y el engafio que bien
analizan Morgan y Knapp. Los empleados defienden su permanencia en la
empresa fingiendo que su trabajo es dificil, complicado, que no tienen un
minuto de paz, por lo que hacen pensar que su puesto es absolutamente
necesario. Este engafio aunque de muy vieja data, muy analizado y estudiado y
sistematizado en la literatura empresarial aun funciona, aun se asocia el trabajo
como “castigo” por lo cual el trabajo no es algo para disfrutar y quien lo disfruta

es tomado como quien no ha estado haciendo bien las cosas.
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En los empleos de nivel medio, a veces se torna mas dificil la demostracion de
lo dificil que son las funciones, por esta razén se acude a la figura de “porteros
no oficiales” propuesta por Morgan, dicha figura pretende de manera sutil
demostrar la pertinencia del cargo, por lo que se acude a la creacion de filtros
gue retrasan las procesos, los filtros regularmente se fundamentan en
elementos pequefios pero determinantes, es asi como: la falta de un sello, de

un “visto bueno”, de un codigo pueden retrasar un proceso.

Los “porteros no oficiales” hacen parte de una estructura de comunicacion,
pues se fundamentan en el lenguaje para transmitir un mensaje de control,
generalmente pueden retrasar los procesos, esto se permite por parte de los
duefios, porque transmite al empleado la sensacién de sentirse vigilado y bajo

sospecha constante.

El poder dentro de la organizacién hace una descarga piramidal que comienza
con los duefios/socios quienes presionan a los Jefes de éarea por su
rendimiento. Los gritos y amenazas estan permitidos y se ven como algo
normal, luego dichos jefes de &rea presionan a sus supervisores o
coordinadores de igual forma los gritan y amenazan. El dltimo escal6n son los
empleados de nivel bajo y los o las operarias quienes padecen gritos, ofensas y
humillaciones, no las ven como normales pero en general las aceptan con

resignacion.

Lo anterior se refuerza con el arbol de parentesco el cual al ser confrontado
con el organigrama de la organizacién, nos muestra el interés de preservacion
del poder, por llamarlo de alguna manera, se evidencia un “poder endogamico”.
Los cargos de alto nivel son para la familia, de forma mas precisa para los
varones. Los cargos de nivel medio hacia abajo son mas democraticos por

definirlos de alguna manera, y aunque no hay una forma plena de demostrarlo
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se entiende que las nuevas generaciones ocuparan los cargos de alto nivel,
pues de esto se trata una empresa familiar. Los miembros mas jovenes de la
familia se encuentran estudiando carreras como: Derecho, Ingenieria industrial,
Finanzas y Negocios Internacionales y Economia lo que supone una rotacion
generacional en la empresa, confirmando la conservacion del poder una

generacion mas.

Algo que resulta de gran interés es el hecho de que pocos empresarios (tal vez
ninguno) comienzan con el deseo de ultrajar los derechos de los trabajadores,
al contrario la idea es ayudarlos, es contribuir al mejoramiento de sus vidas,
pero sobre la marcha y sobre el tiempo ocurren muchas cosas, algunos
eventos contribuyen a la desconfianza de los duefios de la empresa, hechos
como la traicion de empleados de confianza, Movimientos Sindicales y la mas

reciente flexibilizacion laboral.

A pesar de lo anterior no se puede caer en el determinismo de creer que la
tirania de algunos empresarios es responsabilidad absoluta de los empleados,
es sin duda un debate que requiere un analisis profundo que permita establecer
la posible relacién entre decepcion y despotismo. Por otro lado, es indudable el
hecho de que muchos empresarios solo son cazadores de oportunidades, la
industria de confecciones por ejemplo se ha visto beneficiada con hechos
sociales como la migracion de familias pobres a la ciudad, el madre-solterismo

y la alta tasa de desempleo entre otros para producir barato y vender caro.

Siguiendo con lo anterior, es de nuestra humilde opinion que las mujeres que
han entregado su vida a la industria de las confecciones son unas verdaderas
heroinas, las cuales no tienen ningun reconocimiento o al menos uno que les
haga justicia por su titanica labor, porque su trabajo ha enriquecido a los

duefios de este tipo de empresas y lo han hecho por pura necesidad
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sacrificando sus familias, con la esperanza de que a sus hijos les toque un

futuro mejor.

Aungue no es tema de analisis en este trabajo es importante mencionar que
externamente a la organizacion los clientes descargan el peso del poder sobre
sus duefios-socios en la parte mas alta. En la parte mas baja, los empleados y

operarios descargan el peso del poder sobre sus familias y seres queridos.

En la organizacion existen unos lenguajes que pretenden comunicar un
mensaje, el mensaje es sin duda dejar claro quién manda, quien tiene el
control, la comunicacion formal no es suficiente para ejercer la dominacién
completa del empleado, por esta razon se acude a otros tipos de lenguaje, por
ejemplo el visual, la oficina del gerente en lo alto con vista a la planta no es
mera casualidad, el sentirse observado modifica la conducta como bien lo
explica Foucault, también hay otros mensajes visuales que definen control, el
uniforme diferencia entre rangos de autoridad, el cronometro valida el
rendimiento, el altavoz pone a dominio publico lo que es privado, estos y otros
elementos del lenguaje constituyen sin duda formas de dominacién, de ejercer

el control y en su mayoria son efectivos.

Por todo lo anterior se hace necesario una descripcion y analisis que permita
develar estos y otros mecanismos de poder, para lograr una mejor defensa del
trabajador, también para invitar a la construccion de mejores formas de
subordinacion por parte de empresarios e intelectuales, pues es un debate que

debe de permanecer abierto.
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ANEXOS

HISTORIA DE MARIA

Maria, la hija mayor de una familia de cuatro hermanos vy oriunda de Cali,
caracterizada por ser una mujer de 45 afnos, cristiana, entregada a su esposo e
hijos. Es la contadora de la empresa en estudio, jefa directa de una de los

investigadores, Diana.

En la empresa de estudio, Maria es jefe de un grupo de 5 mujeres que
cumplen diferentes actividades en la rama de la contabilidad. Tiene poder
sobre su grupo a nivel de tiempos y entregas laborales, asi como en el manejo
de sus horarios siempre y cuando cumplan con el tiempo establecido por la
empresa, sin embargo muy a su pesar no puede asignar salarios de acuerdo a
la carga laboral, ni mucho menos asignar un incremento salarial, debido a que

esta labor sélo la ejerce el gerente de la empresa.

Dentro de la empresa, es una persona muy querida y respetada, lleva
alrededor de 7 afos ejerciendo su cargo y ha adquirido cierto respeto no solo
por su cargo Sino por su tiempo y entrega a la compafiia. Pero aun asi, es una
persona muy exigente a nivel laboral, por tal motivo siempre espera lo mejor de
las personas y suele expresar su desagrado de una manera muy formal. Hay
personas que le tienen mucho respeto, por lo cual les cuesta comentarle
errores o diversas situaciones que afecten las actividades contables en

general.

94



Ella se encuentra en un area que es afectada por los demas departamentos,
por lo cual suele exigirle mucho a las deméas éareas, es por ello que en
ocasiones algunos jefes tienden a enojarse cuando reciben alguna observacion

por no ejercer bien su trabajo.

No solo cumple su labor de jefe dentro de la compafia, a su vez es la
contadora de la cooperativa de ahorros que tiene la empresa y es una de las
encargadas de evaluar los créditos a las personas asociadas; generalmente,
las mujeres de planta acuden a ella cuando no pasan el primer filtro que es
marcela (prima de maria) y quien es la encargada de manejar las actividades
de la cooperativa, debido a que dofia Maria trata de que las personas de
planta tengan algun beneficio ya que cree que en planta se cometen muchas

injusticias.

A su vez reconoce que su jefe, Carlos gerente general de la empresa y uno de
los duefios, tiende a ser dificil y un poco seco en el trato con los demas,
considera que en ocasiones sus labores se ven detenidas por que €l no

permite que avancen.

Maria evalla constantemente el trabajo de todas y esta a cargo de que todos
los trabajos se realicen sin ninguna novedad es por ello que tiene varios filtros
gue ha elaborado para lograr que el trabajo se realice bien hecho. Si bien es
cierto, manejar un grupo de mujeres es complicado, considera que es mas facil

trabajar con ellas ya que son mas organizadas y eficientes en sus labores.

Maria es una jefe muy querida y en ocasiones deja de ser jefe para convertirse
en una consejera, pues aparte de las 5 personas que tiene a su cargo, también

tiende a escuchar algunas personas de la planta que llevan aproximadamente
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el mismo tiempo, suele convertirse en una madre y en tratar de ayudar si en

SuUsS manos esta.

En general, maria es una mujer que se permite tratar y que a pesar de ser muy

exigente en su trabajo, no deja a un lado la parte humana que la caracteriza.

HISTORIA DE CARLOS

Carlos es uno de los hijos de los fundadores y gerente general de la empresa,
se caracteriza por ser una persona fria y de poco hablar, algunas personas
creen que esto se debe a un problema que tiene a nivel corporal el cual no le

permite tener buena comunicacion.

Generalmente es una persona que causa miedo en vez de respeto, muy poco
querida por las personas de la empresa y a su vez muy poco se relaciona con
los diversos eventos tales como cumpleafios, ni siquiera de las personas de

oficina.

Su hermano José tiende a ser diferente, suele ser mas sociable y mas cercano
a las personas de la empresa; pero aun asi, ambos son muy secos con el

personal.

Sus padres se involucran mas con todos los por menores de la produccién. Su
madre tiende a estar en produccion y su padre sigue en la parte administrativa,
aunque la empresa ya no les pertenece a ellos, siguen tomando decisiones y

no permiten que su hijo Carlos tome en total sus decisiones.
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Carlos es una persona de clase alta, que maneja cierto despotismo y desprecio
hacia los demas, no suele decirle a su personal que ha realizado un buen
trabajo, mas bien siempre ve los errores y culpa que la empresa no esté en su
maximo nivel debido a que no cuenta con personas capaces. Nunca se
relaciona con las personas de la empresa, solo trata temas laborales. Si en
ocasiones asiste a una fiesta o algun evento particular, logra que el personal no

se comporte de la misma forma que lo harian sin él.

En general, Carlos suele ser un jefe rigido y poco sociable, suele depender
mucho de las decisiones que realicen sus padres y suele exigir en gran

cantidad la labor ejercida por todo el personal.

HISTORIA DE SONIA

Sonia Herrera es una mujer de 28 afios, cuando llegamos a la empresa se
acababa de graduar como tecnologa en administracion financiera, antes ya
habia estudiado contabilidad a nivel técnico. Era la Asistente de Nomina de
Antonio el Jefe de Recursos Humanos.

Sonia comenz6 a trabajar a los 17 afios como impulsadora de productos
femeninos, se formd6 en una familia tradicional, conformada por ambos padres

un hermano vardén y una muijer.

Sonia habia sido aprendiz hacia varios afios en la fabrica; un cambio de Jefe la
habia dejado por fuera, este hecho le doli6 segun comenta, después de este
periodo entré a trabajar en una empresa corredora de bolsa, aqui le exigieron

gue estudiara algo relativo a las finanzas pues esta era la razén social de la
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empresa, ella hizo caso con el fin de conservar su empleo. Transcurrido un
tiempo su antigua jefe de recursos humanos habia sido despedida, Antonio
tomo el cargo, él convencido de las capacidades de ella la llamo hacer parte de
su equipo de trabajo, ella aceptd de inmediato. Sonia sentia que esa era su
revancha, a pesar de que no ganaria mucho ella queria demostrar que habia

sido despedida sin justa causa.

Sonia mostraba gran lealtad a su jefe Antonio, al principio era algo que nos
intrigaba, con el tiempo comprendimos que Sonia se sentia comprometida
porque €l habia confiado en ella aun en contra de los que le decian que era

mejor no llamarla (Departamento de Contabilidad).

Antonio era muy variable con Sonia, a veces se reia con ella, pero en otras
ocasiones se mostraba duro e implacable, con frecuencia la hacia llorar, ella no

lloraba en la oficina, ni delante del jefe, lo hacia en el comedor administrativo.

Sonia sostenia una relacién conyugal hacia mas de 5 afios con un sargento de
la policia, a menudo discutia con él por teléfono en la presencia del jefe, esto
no le gustaba a Antonio quien consideraba este hecho como una pérdida de

tiempo.

Entre su esposo y su jefe se repartian las lagrimas de Sonia, a pesar de esto
ella mostraba un caracter fuerte frente a los empleados de la fabrica, no le
gustaba que le alzaran la voz, ni que le manotearan, tampoco que la dejaran
hablando sola, se enfurecia y no media las consecuencias de su enojo, algunas
operarias se quejaban con la duefia de malos tratos, al respecto Sonia
explicaba con argumentos soélidos que sus respuestas supuestamente duras a

las empleadas, eran sélo una exageracion de las mismas, convenciendo a la
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duena de que su comportamiento era normal, no obstante la fama de Sonia

entre la planta era de malgeniada.

Sonia se mostré amable cuando entramos como practicantes a la empresa, sin
embargo era estricta a la hora de calificar el trabajo y en mayor medida, si era
un trabajo que nutriera el suyo. Un dia Antonio le pregunto por el rendimiento
de un aprendiz, ella contesté que lo veia “lento” este comentario lo hizo de
frente al aprendiz, se justific6 que al nutrirse de su trabajo, necesitaba que

fuera mas agil.

HISTORIA DE ANTONIO

El lunes 28 de abril llegue a la empresa Confecciones Generales a la induccion,
en esta conoci al que seria mi jefe el sefior Antonio Reyes de 42 afios un
administrador de empresas en pleno ascenso de su carrera, casado y con dos
hijos. Antonio era un hombre de temperamento colérico con algo de sanguineo,

muy entusiasta a quien se le notaba gran aprecio a la empresa.

Antonio era un aficionado de las fuerzas militares, con gran nostalgia recordaba
el servicio militar como una gran época de su vida, comentaba que no habia
seguido la carrera militar por no estar lejos de su familia pues era muy apegado
a esta, sin embargo le encantaba y era partidario de que una empresa se podia

dirigir como se dirige un ejército.

Antonio era muy acelerado creia que todo se podia hacer mas rapido e incluso
pensaba que entre mas tareas se tuviera mas eficiente podia ser un empleado,

“eso se hace en un momentico” era una de sus frases habituales, cuando se
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trataba de alguna lectura, él pensaba que no era necesario leerla toda, Antonio
decia que habia que filtrar la informacién, que se debia ver de manera rapida lo

que era util y lo que no, “lo demas es pura carreta” decia con frecuencia.

En la primera semana que entramos, se presento un incidente con una operaria
la cual se resbalé a la entrada de la empresa, al parecer se hizo un esguince
sentia mucho dolor, se le hizo reporte a la ARP y se remitié a la clinica
encargada, parecia un accidente normal, lo curioso fueron los juicios de valor

de Antonio, comentaba frases como: “ahh ya se hizo lesionar para no trabajar”.

Antonio asumia este tipo de lesiones casi como si se hicieran de manera
intencional, esto quedd comprobado cuando semanas después un joven entrd
a trabajar y se lesiond en su primera semana, Antonio coment6 que lo hacian
de aposta para sacarle dinero a la empresa. Un dia comentd: “Yo no entiendo
como la gente se incapacita, se quedan en la casa viendo television, porque
eso es lo que hacen, yo no aguanto eso, yo me vengo a trabajar o a hacer algo

asi sea enfermo”.

Cada lunes se realiza un comité con los jefes de area, en este comité el comun
denominador era evadir la responsabilidad, cada area le echaba la culpa a la
otra de sus problemas, los problemas del area de Cortado de telas eran
problemas de insumos, los de insumos de produccion, los de producciéon de
insumos y asi por el estilo se cerraba el circulo de la evasion de los problemas.

En esta semana notamos que Antonio buscaba mayor compromiso de parte de
los empleados, a menudo cotizaba charlas motivacionales, buscaba gurus para
que lograran que los empleados amaran la empresa, pero por lo que se

observaba esto no habia dado resultado cada semana renunciaban en
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promedio tres personas y entraban otras tres, Antonio decia que solo se
preocupaban por hacer lo que les tocaba, pero que no daban mas a la

empresa.

Antonio era muy estricto con la puntualidad pero él no la cumplia, llegaba tarde
casi todos los dias, era muy critico con los tiempos de descanso, pero él se
tomaba mas tiempo del que era, para los empleados de oficina el desayuno era
de 15 minutos y el almuerzo de 30 minutos, este tiempo era una ley para los
empleados de nivel bajo pero para los cargos medios y superiores era flexible.

Antonio se presentaba como un mediador entre areas, trataba de darle solucion
a los conflictos, llamaba a la calma y el respeto algo que él no practicaba
mucho con nosotros, sus gritos eran frecuentes y ocasionalmente usaba

palabras con un toque de vulgaridad.

En esta semana confirme el miedo de los empleados a incapacitarse, lo
consideraban sin6nimo de debilidad, en estos dias un operario sufri6 una
cortada profunda en la mano, se le hizo el reporte de la ARP, se le recomendd
ir a la clinica, él se negd aduciendo que no era nada de gravedad, el operario

era nuevo y queria demostrar que era bueno en lo que hacia.

Algo parecido le sucedia a Antonio quien era relativamente nuevo en el
puesto, por lo que constantemente trataba de demostrar que podia, su método
principal era hablar en voz alta, todo lo que hacia lo reafirmaba diciéndolo con
mucha energia y siempre usaba las mismas frases “que tenemos pendiente”,

“ya esta listo esto”.

Nos enteramos que las operarias trabajaban por tarea, lo que significaba que
debian acabar un determinado nimero de piezas para poderse ir o aspirar a
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tener horas extras, solo las mas habiles terminaban su tarea antes del fin del

turno.

Con respecto a lo anterior, comentaban las operarias era injusto pues a veces
trabajaban muchas horas en la semana y estas no era reconocidas como horas
extras, segun ellas por esta causa muchas se iban, a pesar de esto Antonio
decia que el estandar de tiempo era adecuado, que lo que sucedia era que las
operarias perdian mucho tiempo hablando, o que se quedaban mas tiempo
para justificar horas extras, para Antonio la mayoria de los empleados eran
solapados, buscaban la manera de sacarle dinero a la empresa, podian hacer
el trabajo mejor y mas rapido, pero no lo hacian por que solo los motivaba el

dinero.

Mientras se daban las inducciones dia tras dia notamos que las mujeres
jovenes sin hijos duraban poco, las mayores y madres solteras eran las mas
estables, en la cafeteria sin embargo me decian que no eran felices, pero que
no encontraban otra opcién, cuando alguna renunciaba, ellas decian: “qué

bueno que ella puede darse ese lujo”.
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