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Me propongo reflexionar criticamente sobre dos de los imperativos contemporaneos
ampliamente difundidos en el mundo del trabajo: el de la “reinvencién”y el de la “resiliencia”.
Comienzo encuadrandolos como parte de un proceso evolutivo en la literatura del
Management. Contrasto el discurso de la literatura empresarial con la perspectiva critica,
segun la cual tales mandatos forman parte de un “imaginario managerial” (Alonso y
Fernandez Rodriguez, 2006) que resulta clave para el desarrollo del capitalismo. Me centro
luego en el mandato de la “reinvencidon”, caracterizdndolo primero tal como se lo concibe en
los dmbitos laborales para luego encarar su analisis critico. De manera similar abordo el
mandato de la “resiliencia”. Concluyo haciendo alusién a los efectos que ambos imperativos
pueden producir en quienes se desempefian en organizaciones.

|- Perplejidades

Comencé a trabajar en Capacitacion Laboral en el ambito de las organizaciones en el afio 1992.
Para familiarizarme con el campo —ya que no tenia ninguna experiencia y me habia
desempenfado siempre en el sistema educativo—me dispuse a leer literatura relativa a gestién de
las organizaciones. Pensé que me encontraria con referencias a estructuras, organigramas,
normas, objetivos, mediciones... En fin; esos temas relacionados con la eficiencia organizacional
que me habian aburrido tanto en la Facultad. Me encontré, sin embargo, con un universo
completamente diferente. Los textos hablaban de afectos, de inspiracién, de autogestion...
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Uno de los primeros materiales que algunos colegas de entonces me recomendaron fue “Siete
habitos de la gente altamente efectiva”, de Stephen Covey. En esta obra el planteo del autor
parecia cuestionar explicitamente la distincién entre clpula y base tan caracteristica del modelo
de organizaciéon weberiano:

“Un enunciado de misién organizacional (...) crea una gran unidad y un enorme
compromiso. Crea un marco de referencia en el corazén y la mente de las personas,
un conjunto de criterios o directrices bajo cuya guia habran de gobernarse. No
necesitaran a nadie que los dirija, controle, critique o registre infracciones.”

Covey, 1989:162.

Algo similar encontré en el libro “En busca de la excelencia” de Thomas Peters y Robert Waterman,
que llegé a mis manos poco tiempo después. Un elemento central en su linea argumental
radicaba en la figura del “lider movilizador, elevador, inspirador, exaltador” (Peters y Waterman,
1994:84) gracias al cual los intereses de la organizacion y los de los empleados confluian hasta
fundirse en uno solo.

A medida que me adentraba en la literatura de empresas me intrigaba mas y mas esa postulacién
de organizaciones “afectuosas”, mas orientadas a las personas que al rendimiento, en las que las
tradicionales antinomias tan odiosas —“empresa - sindicato”, “jefe — empleado”, “laboral -
personal”, “racional — emocional”— habian aparentemente dejado de existir.

Il - Empezando a comprender

Poco tiempo después tomé contacto con otros textos que me permitieron advertir que, detrds de
esa aparente “romantizacion”’, habia algo mas. Comencé a vislumbrar que esos rasgos tan
diferentes a la racionalidad instrumental que yo esperaba encontrar estaban vinculados a nuevas
“obligaciones” a las que las organizaciones y las personas debian responder.

Una de las claves para mi comprension la encontré en la introduccidén a “The Learning Imperative”,
una compilacién de Robert Howard editada por Harvard College en 1993. Howard aludia a la
multiplicidad de cambios que estaban produciéndose en el entorno de los negocios y exhortaba
a los managers a revisar las ideas aprendidas acerca de la conduccién de organizaciones.

“Las nuevas realidades competitivas estan forzando a los managers a cuestionar la
sabiduria recibida —sobre la estrategia, la conduccion organizacional, las
organizaciones de trabajo, los mismos propios propdsitos y practicas de gestion— y
a repensar las viejas férmulas a la luz de las nuevas circunstancias. (...) Por una parte,
‘la gente’ es el centro de las preocupaciones de gestion en la nueva economia. En un
entorno competitivo de cambio constante, una fuente potencial de estabilidad y
continuidad son los empleados de la organizacion, sus maneras distintivas de
trabajar juntos y su habilidad de explotar el cambio antes de que lo hagan los
competidores. Sin embargo, los problemas que se desprenden de este desafio de
gestion van mucho mas alla de la constitucion tradicional del tipico departamento
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de Recursos Humanos. Son responsabilidad de todo gerente, especialmente de la
alta gerencia.”

Robert Howard, 1993: XIV y XV. Trad. propia.

Algo estaba pasando “afuera”; si las empresas querian sobrevivir y crecer tenian que cambiar no
solamente su manera de hacer negocios sino de conducir a la gente. Dicho en otros términos: los
imperativos de mando y obediencia, de ser eficiente y de comportarse racionalmente ya no
servian para hacer frente a las nuevas realidades. Habian perdido vigencia... para ser
reemplazados por otros.

lll - Mandatos contemporaneos: dos interpretaciones posibles

Ese transito de los viejos mandatos a los nuevos era explicado, en la literatura de empresas, a
través de una narrativa que centraba el foco en un cambio sin precedentes al cual habia que
adaptarse para no quedar fuera del juego. Consideremos las ideas centrales de esta linea
argumental.

Los entornos empresariales plantean exigencias cada vez mayores que se renuevan de manera
constante.

Para responder a tales exigencias, es preciso que los empleados estén dispuestos a dejar de
lado lo conocido y a afrontar desafios arduos y complejos.

Los empleados estaran dispuestos a esforzarse si encuentran un propdsito, un proyecto que
los entusiasme.

A diferencia de los managers, que meramente administran, los lideres se valen de sus
competencias conversacionales y de recursos emocionales para convocar voluntades.

En un clima emocional positivo, todas las personas estan dispuestas a dar o mejor de si mas
alla de las pautas contractuales.

Quien se implica de ese modo llega a disfrutar de su trabajo, ya que las fronteras entre el deber
y el placer se diluyen.

Este relato, sin embargo, no era el Unico posible. En una linea paralela a la de la bibliografia
empresarial comenzé a proliferar un conjunto textual distinto, de indole critica, que apuntaba a
revisar ideas naturalizadas en el ambito de las organizaciones y a cuestionarlas en relacién con
tematicas sociales mas amplias?.

2En el ano 2005 se publicé el volumen Critical Management Sudies: A Reader, una compilacion a cargo de
Chris Grey y Hugh Willmott. Los diferentes trabajos alli reunidos apuntan a poner de manifiesto ciertas
cuestiones del trabajo en organizaciones que los discursos dominantes (importados de modas de gestion
estadounidenses) pasan por alto: el poder, la manipulacién, la violencia, la produccién de determinado
tipo de subjetividades, la “managerializacién” de la vida, etc. Adoptan una postura profundamente critica
frente al mainstream de la literatura empresarial, articulando sus argumentos con los de Foucault o Derrida.
Resulta sumamente llamativo que los autores de estos textos hayan sido profesores reconocidos de
prestigiosas escuelas de negocios como Essex o Leicester. Eso coloca a la corriente conocida como Critical
Management Studies en una posicién de foco antisistema en el corazén del sistema (Fernandez Rodriguez,
2007).
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Esta literatura critica nos ofrece una interpretacion diferente relativa a ese transito de los “viejos
imperativos” —racionales y formales— y los “nuevos” —emocionales e interpersonales—.
Boltanski y Chiapello (2002) la sintetizan como sigue.

Cualquier sistema de produccién necesita, para desarrollarse, contar con la aceptacién voluntaria
de las personas que trabajan. Podria decirse que no hace falta tal aceptacion, porque las personas
van a trabajar por dinero y con eso basta. Sin embargo, desde la primera obra de Maslow (1954)
en adelante sabemos que el dinero no siempre basta para generar motivacion por realizar la tarea.

{Como lograr que la gente se comprometa y esté dispuesta no sélo a cumplir sino también a dar
“la milla extra”? En toda etapa del desarrollo capitalista, el sistema de produccién aparece
investido de un conjunto de valores de época que “resuenan” con la gente y generan adhesion. A
ese conjunto de valores, Boltanski y Chiapello (2002) lo llaman —a tono con Max Weber—
“espiritu del capitalismo”. En una linea afin, Alonso y Ferndndez Rodriguez (2006) lo denominan
“imaginario managerial’. Como todo conjunto de creencias y valoraciones sociales, esta
configuracién se co-elabora entre quienes comparten una determinada cultura. No obstante, las
editoriales y autores de libros empresariales, las escuelas de negocios, los consultores, los gurus
del Management y todos los agentes que forman (formamos) parte del “circuito cultural del

capital” (Thrift, 2001 y 2005) desempefan en esta construccion un rol protagonico.

El capitalismo fordista se estructurd en torno a valores tales como “progreso”, “estabilidad”, “bien
comun” o “desarrollo”. Se asumia que el avance de la ciencia y la tecnologia, asociado a un pacto
estable entre capital, trabajo y Estado, conduciria a un desarrollo colectivo que redundaria en un
progreso para todos.

Ahora bien: toda construccién imaginaria resalta algunas cosas y omite otras. Esta retorica (Que
centraba el foco principalmente en el progreso material estructural) omitia poner sobre la mesa
el “lado oscuro” del fordismo: la alienacién y la despersonalizacién. Este “lado oscuro” fue criticado
simultdneamente por los sectores de izquierda y por el establishment empresarial. Aquéllos le
cuestionaron la pérdida de lo especificamente humano: el lema “la imaginacién al poder” del
Mayo Francés constituye un buen ejemplo. El establishment, por su parte, comenzo6 a advertir que
el éxito de las empresas japonesas respecto de las occidentales radicaba en un modelo de gestién
que —por oposicidon al estadounidense— reivindicaba el valor del individuo y proponia
reemplazar al control por la confianza 3.

El imaginario post-fordista* fue edificado precisamente por contraste con el anterior, instalando
en el imaginario social nuevos valores y creencias. A diferencia de lo que ocurria décadas atras,
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