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Una anécdota sobre la antropologia del
trabajo

(Qué impacto tiene la profesion
a la hora de crear la identidad de los
individuos que conviven en la sociedad
contemporanea? Un poco de luz para
esta respuesta nos la puede ofrecer la
narracion de un suceso real ocurrido a dos
antrop6logos durante el Gltimo congreso de
la American Anthropological Association,
en Chicago. Alli se reunieron cerca de
cinco mil profesionales que durante unos
dias “invadieron” las aulas y salones de
un céntrico hotel de la ciudad. Durante
los periodos de descanso, dos de ellos
comenzaron a hablar y se sentaron justo
frente a la puerta de acceso de la salida

de camareros al restaurante. Mientras
hablaban, camareros de todo tipo de
nacionalidades y etnias entraban y salian
por la puerta de la cocina. Primero uno
con facciones hispanas, después un negro
afroamericano, otro con rasgos asiaticos,
todos ellos con mucha prisa. Como puede
facilmente comprenderse, la situacion
origind que los dos colegas comenzasen
a observar y comentar sobre la diversidad
¢tnica de dichos camareros dentro del
espacio urbano de la gran ciudad de
Chicago. De pronto, uno de los camareros,
sin duda el mditre, mucho mas mayor
(por cierto, un blanco), se dirigi6 muy
educadamente a los dos antropdlogos y
les dijo: “Perdonen ustedes, pero estamos
trabajando y nos estan obstaculizando
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el paso, (Les importaria situarse en otro
lugar?”. Con un finisimo sentido del
humor, el antropdlogo de mayor edad
le contestd diciendo: “Me temo que si.
Nosotros también estamos trabajando:
Les estamos observando a ustedes”.

El maditre quedd paralizado por la
inesperada respuesta y solo pudo decir
dubitativo:  “Ehm...entonces perdonen,
quédense si quieren”. El antropologo
sonriendo, le explico que estaba bromeando
y que enseguida se quitaban de ahi.

Al margen de la ironia, creo que en
€sa escena se encontraron —en un mismo
espacio fisico- dos percepciones de distinta
naturaleza que competian entre si. Desde
la perspectiva del mditre, si tanto ¢l como
los antrop6logos compartian una cultura y
unos valores comunes dentro de ese hotel,
(Acaso no sabian los antropdlogos que no
podian estar en aquel lugar? O bien desde la
perspectiva de los antropdlogos, ; Acaso no
sabia el mditre que debia dejarles estar? En
realidad, el camarero profesional defendia
su preferencia para circular por pasillo.
(Qué era lo que le legitimaba a ¢l frente
a los antropdlogos? ;Por qué pretendia
tener el derecho a pedir que se fuesen?
(Qué valor de esa cultura compartida -ya
sea la del hotel, la de Chicago, o la de una
asumida sociedad globalizada- les permitia
a los camareros ocupar el espacio del
pasillo? Me inclino a pensar que en esta
escena el punto comun de ambas posturas
tenia que ver mucho con el valor otorgado
por todos los actores a la profesion, a
aquello por lo que nos ganamos la vida.
La diferencia era mas bien de percepcion,
ya que el maditre veia a los antropologos
como clientes del hotel, mientras que ellos
se veian a si mismos como cientificos
sociales. El hecho de que el mditre dijese
la frase: “estamos trabajando” era lo que
—inconscientemente- ¢l utilizaba para
legitimar su preferencia ante dos clientes
que simplemente estaban mirando a los

camareros y hablando en medio del pasillo.

Ahora bien, cuando uno de ellos
le respondid con el mismo argumento,
“Nosotros también estamos trabajando’;
el mditre no pudo mas que reconocer
su pérdida de privilegio para ocupar
el pasillo. En ese momento, jTanto
camareros como antropologos estaban
empatados! Si el antropélogo hubiera
usado una respuesta tal como “estamos
charlando” o “hemos visto esas sillas
vacias y nos hemos sentado”, el muditre
de ninguna manera se hubiese quedado
conforme (tal vez si, por pura educacion,
pero por lo menos hubiese insistido
en su postura, tratado de persuadirles
de nuevo con exquisitas maneras).

Retomando la pregunta inicial de este
articulo, el ejemplo narrado nos va a servir
para afirmar que efectivamente la profesion
es un elemento central y fundamental en la
cultura contemporanea. A partir de ahi se
edifican relaciones de poder basadas en
una serie de elementos que conforman
las dindmicas sociales de buena parte de
nuestras vidas. Nuestra sociedad prioriza
e incluso sacraliza en los individuos la
importancia de su profesion. Asi como
en determinadas sociedades el principal
aspecto de identidad personal puede ser
el apellido familiar o la casta (siendo tal
vez la profesion una comun entre todos
sus individuos), en la sociedad capitalista
globalizada —terreno de crecimiento de
las grandes empresas transnacionales- el
individuo define su identidad ante otros
mediante el nombre o descripcion de su
actividad laboral. Hay gran diversidad de
profesiones, y dentro de las profesiones
hay gran diversidad de especialidades. En
una sociedad donde su poblacion activa
transcurre mas de la mitad del dia en su
puesto de trabajo, es normal que este factor
constituya un importante objeto de estudio
en si. Su interpretacion, sus limites y
categorias serian demasiado extensas para
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ser analizadas con profundidad en un texto
como este. Por ello, lo que se presenta aqui
son las conclusiones de un estudio sobre
las dinamicas de poder simbdlico en las
grandes organizaciones empresariales. De
alguna forma, aquellas personas que mayor
soltura tienen en el manejo de dichas
dindmicas son también los que controlan
buena parte de nuestras vidas, y en este
punto nos centraremos especialmente en los
dirigentes empresariales. Los contenidos y
conclusiones de este articulo se basan en
un trabajo de campo de cuatro afos entre
directivos de diversas empresas, utilizando

un amplio abanico de metodologia
etnografica, predominantemente
entrevistas, observaciébn  participante,

estudio documental y andlisis de redes
sociales. En este articulo resumimos una
parte de la produccion teodrica elaborada en
dicho estudio. Partiremos de la distinciéon
realizada entre el concepto de “profesional”
y el de “trabajador” para posteriormente
plantear la teoria del capital simbdlico
de Bourdieu como punto de partida en
el analisis de la direccion empresarial.
Dicha teoria sera adaptada en nuestro
estudio con la definicion del concepto que
hemos denominado como capital técnico.
A continuacién comentaremos una de
las dindmicas elementales dentro de la
recreacion de sistemas de poder simbolico
en los directivos, como es la gestion de
conocimiento. Por tltimo ejemplificaremos
lo anteriormente descrito a través del
analisis de un aspecto concreto del poder
simbolico: la utilizacion del sentido del
humor como herramienta de liderazgo.

Concepto de “profesional” ante concepto
de “trabajador”

A diferencia del caso de wuna
empresa, para una persona la obtencion de
un resultado econdmico no es un fin en si
mismo, sino un objetivo intermedio para

conseguir posteriormente algo mas (tal vez
una excepcion seria el caracter de la usura,
por ejemplo). Las personas pueden buscar
poder, felicidad, salud, amor o cualesquiera
otros aspectos y —al menos de forma
imaginada, en el sentido de Anderson-
el dinero actia como uno de los medios
centrales para conseguir dichos fines. En el
caso de los profesionales de una empresa,
sus vinculos laborales (basicamente el
salario, pero no es el inico) constituyen una
fase fundamental en la obtencion de dichos
deseos, intenciones u objetivos personales.

Cuando consideramos las exigencias
culturales de la profesion en una empresa
entramos en un entramado de intercambios.
En una entrevista con el director de sucursal
de una conocida entidad bancaria, este
mencionod una frase bastante determinante:
No nos enganiemos. Trabajamos para
ganar dinero. La reflexion que se origina
es la afirmacion de que la empresa es el
entorno mas adecuado, y a menudo el
lugar bésico para que sus empleados (los
profesionales), entren a formar parte de
otro entorno social (no necesariamente
fuera de la empresa) en el que son
aceptados y con el que se identifican.

Mary Douglas y Baron Isherwood
describieron en 1978 la vision de los
bienes de consumo como un sistema de
informacion. A través de su adquisicion
aparecen una serie de usos con los que se
construyen tanto barreras como puentes
sociales. Parte de las exigencias culturales
de la profesion se manifiestan dentro
de la empresa, pero es precisamente
fuera de la misma donde se originan los
factores que le permiten a un profesional
obtener un aprovechamiento de ella.

Por ello, el presente articulo usard la
denominacioén “profesional” antes que la
de “trabajador”. Este tltimo término podria
estar mas asociado a la teoria marxista del
valor, donde la empresa, como propietaria
de los bienes de produccion, retribuye a los
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trabajadores en menor cantidad monetaria
real que la equivalente al rendimiento
del trabajo aportado por estos (hay una
diferencia, la plusvalia, que se quedaria el
empresario capitalista). Por el contrario, a
la hora de definir el término profesional,
no nos interesa tanto el concepto de
explotacion o plusvalia econdomica obtenida
por la empresa, sino otra que definiriamos
como plusvalia cultural o social, que es la
obtenida por el profesional de la empresa.
Seria en cierto modo la concepcion
contraria. Por ejemplo, el profesional
obtiene un salario de la empresa, y a
través de ese salario consigue entrar en el
mercado de bienes y servicios de consumo
negociando con una serie puentes y barreras
sociales como las que nos plantean Douglas
e Isherwood. ;Cual es el equivalente a los
bienes de produccion que tiene la empresa
en la teoria marxista para el profesional?
Podriamos encontrarlos tal vez en una
serie de determinantes familiares, capital
social u otros factores culturales de
claro interés antropoldgico y que bajo
una denominacion genérica llamaremos
“recursos de integracion cultural y
social”. El grafico inferior ilustraria
esquematicamente lo que decimos (Fig. 1).

Perspectiva del Trabajador

Un ejemplo concreto tal vez ilustre lo
que intentamos decir sobre la “explotacion
cultural y social”. Pongamos un caso
absolutamente extremo, el de las grandes
estrellas del espectaculo en la sociedad de
consumo, como los grandes futbolistas.
(Podriamos entender que los “Ronaldo”, o
los “Beckham” son realmente trabajadores
en el sentido descrito por los planteamientos
marxistas? ;Son empleados explotados
por los propietarios de los bienes de
produccion? Esta claro que ellos no son los
propietarios de los bienes de produccion. Si
no existieran instalaciones en las que jugar
o una estructura medidtica para difundir
lo que ellos hacen, dificilmente sus
habilidades deportivas podrian retribuirse
economicamente. Sin duda sus salarios
superan los de cualquier socio propietario
del club en el que trabajan (el capitalista);
y el esquema marxista, con mayor o menor
grado de excepcion, se cumple de forma
similar al de una factoria industrial del
siglo XIX. Ahora bien, al margen de que
efectivamente el club que los emplea gane
dinero explotando su trabajo, ;Acaso
no podemos argumentar también que se
manifiesta claramente un prestigio social
que obtienen por lo que su club les ofrece?

Empresa
Propietaria de bienes de produccién material

TRABAJO
> APORTADO POR
EMPLEADOS

PLUSVALIA
MATERIAL DE

Perspectiva del Profesional

SALARIOY

PLUSVALIA

Profesional

Propietario de recursos de integracion cultural y social

CULTURALY
SOCIAL DE

OTROS
- FACTORES
RECIBIDOS DE

LA ENTIDAD
MERCANTIL

Fig.1 Esquema de perspectivas del trabajador y del profesional.
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A dichos niveles de profesionalidad,
(Quién estd explotando a quién?

El modelo de los futbolistas se
repite (a menor escala) en muchos otros
modelos  empresariales. Entre  otros
ejemplos podemos mencionar a los
“cerebros” informaticos de las grandes
compafiias o a los principales creativos de
las empresas de marketing y publicidad.

En un segundo aspecto, esa oferta
es simplemente una consecuencia de
la posicion social que una determinada
retribucion (por ejemplo salarial) le puede
ofrecer al empleado. Desde luego, no
so6lo se trata del salario. Hay empresas
transnacionales de gran prestigio donde los
salarios llegan a ser hasta un 20% inferiores
so6lo por el hecho de trabajar en dicha
empresa. En la mencionada entrevista con
nuestro director de la sucursal bancaria, este
nos manifesto que ¢l y todos sus compaiieros
trabajaban salarios notablemente bajos
y hacian horas extraordinarias sin ser
cobradas. Sin embargo, a la hora de
entregar su tarjeta para hacer reservas en
hoteles o simplemente para presentarse
ante otras personas, constituia un factor
de prestigio decir “Yo soy empleado de
este banco”. Como ejemplo adicional,
podemos sefialar los casos estudiados
por Bezos Daleske al mencionar el uso
que muchos empleados de la compaifiia
Mercedes Benz hacen de esta marca para
incrementar su prestigio curricular y
exigir mayores ofertas salariales en caso
movilidad laboral (Bezos Daleske 2003).

Circunstancias como estas nos
recuerdan el caso ya mencionado en el que
los habitantes de algunas sociedades (o
tal vez la capitalista, siglos atras) utilizan
su apellido familiar como presentacion
ante terceros, mientras que en la sociedad
capitalista moderna se utiliza la mencion
de la profesion y a veces el nombre
de la empresa en la que se trabaja.

Por eso, de forma andloga a cuando en

la teoria marxista el trabajador aporta una
fuerza laboral que le ofrecia una plusvalia
economica al capital, en nuestro caso la
respuesta del profesional es la obtencion de
una plusvalia cultural y social en el entorno
donde vive. Por ejemplo, el profesional
que obtiene un salario de su empresa se
enfrentaria ante una dificil posicion social
si estuviese en paro, ya que se expondria a
una falta de valoracion personal por parte
de sus familiares y circulos de relaciones.

Hemos de advertir que este tipo
de relacion no afecta especialmente a
ningun tipo de redistribucion de riqueza
macroecondémica o idea similar (si alguna
posicion habria que tomar a este respecto,
mas bien defenderiamos que genera
mayores desigualdades). En cualquier
caso, sus consecuencias globales o sociales
escaparian completamente al objeto de
analisis del presente texto. La intencidon
de este apartado se limita a definir en lo
posible qué entenderemos y qué concepto
daremos en las proximas paginas al término
“profesional”. Lo hacemos asi porque son
precisamente estos empleados quienes
ponen en marcha la maquinaria de direccion
en las organizaciones empresariales
transnacionales, yaseacontitulosdemandos
intermedios o con titulos de directores.

Lo expuesto anteriormente nos
valdra para incorporar en nuestro equipaje
de partida la idea de que los directivos
profesionales de una empresa poseen una
serie de recursos de integracion cultural
y social que utilizan para dirigirla. Es
decir, estos recursos que desarrollan a
partir de la empresa en la que trabajan
los reutilizan o reinvierten para obtener
mayores recursos directivos. Ademas, estos
recursos cumplen una funcion adicional
a la de otros recursos que la teoria del
pensamiento social ya ha analizado con
anterioridad; como por ejemplo los de
capital financiero (cuya propiedad reside
en los accionistas o capitalistas, con los
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cuales se obtienen los recursos materiales
productivos) o los recursos laborales (cuya
propiedad reside en los trabajadores).

La teoria del capital simbdlico en el
analisis microsocial de la empresa

Pierre Bourdieu, en su conocida
teoria sobre el capital simbdlico contribuyd
de forma determinante a definir la esencia
de las dinamicas de poder en las sociedades
contemporaneas. En la aplicacion de esta
teoria dentro del estudio que nos ocupa,
concebimos la estructura empresarial
de acuerdo a lo que ¢l llama campo, u
objetividad de primer orden, y trabajaremos
la dinamica del concepto de habitus con
el fin de desgranar la forma en la que se
suceden los distintos factores culturales de
los profesionales que actiian en la empresa.
En este contexto, los elementos de poder
simbolico que define Bourdieu se centran
en la posesion de tres tipos de capitales:
el capital financiero (similar en esencia
al utilizado por Marx), el capital cultural
(que Bourdieu utiliz6 originariamente
para explicar el desigual rendimiento de
escolares en funcion de aspectos tales como
costumbres familiares, habitos culturales o
estatussocial) y el capital social (relacionado
estrechamente con el conjunto de redes
sociales y contactos de cada individuo).

Antes de analizar ejemplos de ello
en el mundo de la empresa, es conveniente
entrar en las caracteristicas especificas del
término capital, ya que ello nos facilitard su
aplicacion. En este articulo nos referiremos
a las siguientes caracteristicas del capital:

h-Propiedad: Todo capital se asocia
a una entidad o persona propietaria. Al
hablar de una empresa, en el caso del
capital financiero, sus propietarios son los
accionistas. En el caso del capital cultural,
un propietario principal es el representante
principal de la empresa (normalmente

su director general o consejeros), en
su caracteristica de gran conocedor de
protocolos de trato con altos directivos
o con politicos. En el caso del capital
social, un propietario principal podria
ser un director de ventas, poseedor de
una amplia red de contactos de clientes.

-Acumulacion: Los agentes
propietarios siempre pueden utilizar su
capital para invertirlo, obteniendo asi
mas capital de la misma naturaleza. De
hecho, segin los parametros de la teoria
economica al definir el comportamiento
racional, la utilizacion del capital tiene
intencionadamente  una  consecuencia
reproductiva y acumulativa. Este es
precisamente el fendémeno que hemos
mencionado en el apartado anterior al
hablar de plusvalia econdomica, social
y cultural. En el caso de los accionistas
(capital financiero), el dinero invertido
se incrementard con los beneficios. En
el caso del director (capital cultural),
las experiencias en sus relaciones con
politicos contribuyen a incrementar
sus  conocimientos culturales  sobre
costumbres y protocolos. En el caso
del director de ventas (capital social),
su experiencia con clientes contribuye
a ampliar mas aun su red de contactos.

-Intercambio y transmisién: En la
empresa, el capital financiero actia como
herramienta de cambio en el mundo
comercial. Esto genera que entre las
empresas no solo haya movimiento de
capital financiero (fusiones o adquisiciones,
por ejemplo) sino también de personas
como acreedoras de sus distintos capitales.
Las empresas de headhunting por ejemplo
localizan empleados con clara capacidad de
direccion y liderazgo (poseedores de capital
cultural) y a su vez empresas de un mismo
sector tratan de contratar con frecuencia a
vendedores y empleados de la competencia



Léopez

Direccion Simbdlica y Liderazgo Profesional en Grandes Empresas 27

con el fin de utilizar sus contactos y redes
sociales (compra de capital social). Esto
no solo quiere decir que dicho capital se
pueda intercambiar, sino que ademas, un
mismo agente propietario puede realizar
combinaciones de los distintos tipos de
capital y que -segun veremos- acaban
conformando su situacion de poder.

Hasta aqui, definimos los tres
elementos que -segiin Bourdieu- sustentan
las bases sociales de la dominacion
simbolica. El alcance de esta dominacion,
se identifica en la existencia de un habitus,
que se detecta en el momento en que
los dominados asumen y toman como
normal la situacion de dominacion'. Sin
embargo, seria conveniente ampliar este
modelo en el caso de la investigacion
en sistemas de direccion empresarial.
Nuestra propuesta es afiadir un cuarto
elemento que —a su vez- cumple con

las tres caracteristicas anteriormente
mencionadas y al cual denominaremos
el capital técnico o experiencia.

El capital técnico o experiencia. Un
cuarto tipo de capital en el estudio de la
empresa

De los tres capitales descritos, hay
dos de ellos (capital cultural y capital
social) estrechamente ligados a lo que la
ciencia organizativa empresarial desarrolla
bajo el nombre de gestion del conocimiento.
Ahora bien, observamos que cuando un
profesional ejerce las tareas especificas de
su puesto, esas caracteristicas pueden ser
facilmente compensadas por otras relativas
al conocimiento positivo y especifico que
le permiten crear un resultado de calidad.
Ese conocimiento se refleja en el “capital
técnico” y por su importancia entra también
en el juego de poderes simbolicos de la
empresa. Andlogamente también existe
una “plusvalia técnica” en el profesional

a medida que van transcurriendo afios de
trabajo en la empresa. La acumulacion
de capital técnico es lo que nos hace
considerar a un profesional como poseedor
de una “experiencia”. La empresa le
exige experiencia al profesional antes de
contratarle, y una vez dentro, ¢l obtiene
mas experiencia aun. La base de nuestro
analisis pasa por establecer una situacion de
analogia con respecto el capital financiero
que invierte un accionista o con los
capitales cultural y social antes descritos.
En el caso de los empleados, se les exige
una combinacion de todos estos capitales.
Siuno de ellos es escaso, debe compensarlo
con dosis probablemente superiores del
resto. Esto seria debido a la disminucion
de la utilidad marginal por cada adicion
realizada de capital, segun analizaria
la teoria economica de la utilidad’.

Para no aburrir al lector con excesivo
material tedrico, ejemplificaremos lo
descrito a través de un caso etnografico
obtenido del diario de campo enuna empresa
de mecanica. Se relata un escenario en el
que intervienen como actores un supervisor,
su director de proyecto y el cliente.

La empresa envid a un empleado
europeo para realizar la supervision de una
magquinaria en un pais de Sudeste Asiatico.
Como cortesia, el cliente local se encargo
de ultimar los detalles de alojamiento
para el técnico en un céntrico hotel de la
ciudad cercana a la fabrica. La supervision
durd aproximadamente dos semanas. En
una llamada rutinaria a la empresa, el
cliente hablé con el director de proyecto
sobre la marcha de la supervision. Tras
finalizar la conversacion y expresar su
satisfaccion, el cliente anadio: “Por favor,
le agradeceria que le recordase a su técnico
que la habitacién que le hemos reservado
en el hotel es de uso individual”. No hacia
falta decir més. El director de proyecto
solo pudo sonrojarse, pedirle perdon al
cliente y contar la anécdota entre las risas
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del resto de los empleados de Europa.

Este seria un ejemplo de 1la
caracteristica de intercambio descrito
en el apartado anterior. Vemos cémo el
supervisor compensa su falta de capital
cultural con la experiencia o capital
técnico. Es decir, el hecho de cometer ante el
cliente la “descortesia” de llevarse amantes
nativas a la habitacion que este le habia
reservado, es obviada desde la direccion
del proyecto al ver que se habian satisfecho
las necesidades con respecto a la calidad
del servicio vendido. Sin embargo, de no
haberse tratado de un técnico competente,
de un técnico con experiencia, esas risas
probablemente hubiesen generado el
billete de vuelta, la sustitucion del técnico
y una sancion o incluso un despido.

Este tipo de ejemplos son recurrentes
a muchos niveles de entidad mercantil.
Sugerimos al lector que lo aplique en
los casos mencionados anteriormente de
futbolistas profesionales como “Ronaldo” o
“Beckham” ;Por qué su club de futbol y su
aficionles“perdona”lasescapadasnocturnas
durante las concentraciones deportivas?

Para  finalizar este  apartado,
comentaremos que el concepto de capital
técnico también se refiere a una parte de
lo que Gary Becker recoge en su concepto
de capital humano, si bien esta ultima es
una definicion mucho mdés general que
contempla al conjunto de las capacidades
productivas que un individuo adquiere
por acumulacion de conocimientos. Sin
entrar directamente en la dura critica que
Bourdieu hace de Becker, si hemos de
decir que el concepto del escritor francés
nos permite abordar de forma mucho mas
definida las dinamicas de direccion y poder
dentro de la empresa (Bourdieu 2000).

Un ejemplo

Por motivos practicos, seria util
exponer un caso de utilizacion del capital

en la empresa, segiin cada una de las
facetas descritas. Lo que vamos a narrar es
una situacion inventada, pero consideramos
que es también adecuada para identificar
facilmente  los  recursos  descritos.

Los accionistas de una empresa
instaladora de  aparatos de  aire
acondicionado designaron a un nuevo
director. El primer dia, un cliente se
negd a pagar una instalacion, pues su
establecimiento no tenia la temperatura
prometida por la empresa. El nuevo
director ordené a su ayudante encargarse
del problema del cliente. El ayudante,
queriendo dar una buena impresion a su
nuevo jefe, sabia que no era facil conseguir
que un técnico competente resolviese el
problema. Por suerte, conocia al mejor
empleado de mantenimiento, pues era viejo
amigo suyo desde hacia tiempo. Enseguida
le llamo y le pidi6 acudir cuanto antes a ver
al cliente. El técnico fue al establecimiento
del cliente, inspecciond las ventanas y le
dijo al cliente: “tiene que cerrar las ventanas
por arriba. Aparentemente lo estan, pero no
es asi, hay una pequefa ranura por la cual
se escapa el aire frio”. Cogio una escalera,
cerro la ventana, el establecimiento alcanzo
la temperatura adecuada y el cliente pago.

En este caso, podemos distinguir
codmo los distintos agentes (accionistas,
director, ayudante y empleado de
mantenimiento) hacen uso de sus
respectivos capitales para cumplir una
cadena de acumulacién de capital que
se refleja finalmente en la contribucion
a una cuenta de pérdidas y ganancias.
Los recursos, propietarios y acciones que
permiten realizar (poder de accion) se
reflejarian en este caso segun la Tabla 1.

Gestion y distribucion del conocimiento:
El profesional red

Los capitales cultural, social o
técnico en las empresas configuran un
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RECURSO UTILIZADO PROPIETARIO PODER DE ACCION
Capital financiero Accionistas Designar al nuevo director
Capital cultural Director Hacer que el ayudante

se responsabilice de un
problema.
Capital social Ayudante Contactar a un empleado de
mantenimiento experto
Capital técnico Empleado de Resolver el problema de
Mantenimiento acondicionamiento

Tabla 1. Representacion del poder de accion segun el propietario y sus recursos asociados.

conocimiento, que se distribuye a través
de redes. El capital financiero quedara
asi excluido de nuestro estudio sobre la
direccion en grandes empresas, al estar en
¢stas claramente separados los conceptos
de control y propiedad. Por supuesto, no
queremos decir que los propietarios no
tengan poder de decisiones en las empresas,
pero si que su poder de decisiéon queda
fuera de la frontera interna de la compaiiia.
Su capacidad se “limita” al poder de
designar los directores, pero se escapa
del campo de estudio organizacional.
De ahi que solo hablemos de capitales
cultural, social y técnico a la hora de
considerar la transmision de conocimiento
dentro de las redes de la empresa.

En empresas transnacionales
podemos definir al menos dos tipos de
redes de transmision de conocimiento. Por
un lado, las redes fisicas, establecidas en un
departamento de informatica, normalmente
disefiado desde la empresa central y que
administra el entramado de bases de
datos, acceso a archivos y otros accesos
de intranet que se estructura entre los
empleados de forma mundial. Por otro lado,
debemos mencionar las redes de relaciones
sociales existentes entre los empleados (y
de estos con el entorno externo) y a través
de las cuales se estructuran diversos juegos
de poder. Este escenario, formado por

la definicion de estos dos tipos de redes,
es el que nos permite definir una de las
principales exigencias culturales de los
directivos profesionales en nuestro estudio,
las que ayudan a formar lo que hemos
denominados como el profesional red.

El profesional red en una empresa
transnacional es entendido como un
empleado que basa su actuacion en el
proceso inteligente de una informacion
comun y la combina con sus capacidades
individuales. En otras palabras, es un
experto de la gestion del conocimiento de
su campo. Ademas, el profesional red es
un buen ponderador a la hora de aportar
conocimiento al sistema informativo,
sabe qué informacion es relevante
y cual no lo es para cumplir con su
responsabilidad o bien sabe administrarla
en funcion de sus propios intereses.

La cualidad de gestion del
conocimiento estd diferenciada de la
posesion  del conocimiento. Mientras
que la ultima forma parte de lo que en
anteriores apartados hemos denominado
como capital técnico o capital social,
en el caso de gestor del conocimiento
hablamos de una cualidad que forma
esencialmente parte del capital cultural. El
capital cultural puede actuar como pivote
central para atraer la capacidad de otros
elementos relevantes en el conocimiento.



30 Textos Antropologicos

Vol. 15, No. 1

Es decir, el profesional red que se sitia
en la direccion de la compaiiia no es un
profesional que posea el conocimiento
técnico o los contactos sociales, sino el que
sabe detectar, gestionar y canalizar dichos
conocimientos en el resto de los empleados.

Por eso al identificar a este tipo
de profesional tendremos una forma de
seleccionar y filtrar los componentes que
trazan el liderazgo dentro de la empresa.
La gestion de conocimiento no solo hace
referencia a un “qué” sino a un “como”,
no se trata de tener la informacion sino
especialmente de saber donde estd y qué
hacer con ella, como y a quien transmitirla.

Esta es una forma de detectar el
liderazgo en la empresa, particularmente
en lo que se refiere a liderazgo simbolico,
que no se identifica necesariamente con el
liderazgo explicito. Es decir, los procesos
no funcionan necesariamente porque
haya una cadena de responsabilidades
o procedimientos escritos que se van
ejecutando en cascada por parte de los
responsables indicados. Si puede haber una
cadena de responsabilidades, pero a menudo
vemos como esta no es fija, sino muy
dindmica, ya que dichas responsabilidades
se mueven constantemente de uno
a otro lado, de una a otra persona.
Ejemplificaremos este aspecto con un
nuevo caso extraido del la etnografia en
la empresa mecanica, concretamente en
la organizacion del proceso en equipo
de realizacion de wuna oferta. Nos
valdra para observar cémo una de las
caracteristicas culturales que cualifican a
un directivo profesional es su capacidad
de gestion ante situaciones no reguladas.
Si no hay ley, debe haber iniciativa,
debe haber creatividad para vehicular el
conocimiento. Entonces surge el liderazgo.

Era necesario poner en marcha la
elaboracion de una oferta para un proyecto
(normalmente una oferta es un documento
extenso que requiere bastante trabajo de

elaboracion), que tenia dos dias como
fecha limite de entrega. Uno de los técnicos
—el mas joven- comenz0 a asignar tareas al
resto de la gente. El director (que no se
encontraba en la oficina) no le habia dado
instrucciones para hacerlo, pero el resto de
los empleados admitieron cada uno la tarea
que el joven ingeniero les habia asignado.

Al dia siguiente realicé una visita
informal a cada uno de los actores
implicados. Iba a su despacho con
una excusa cualquiera y canalizaba
finalmente la conversacion a lo que
pasé el dia anterior, para que contasen
desde su perspectiva cémo habia sido
el proceso de elaboracion de la oferta:

-Hablando con el director de la
compaiiia, confirmé que ese empleado
era una persona muy valida, y que iba a
subir puestos en la empresa muy pronto.

-Hablando con dicho empleado, dijo
que su laborno habia tenidonada que ver con
el conocimiento técnico superior o inferior
sobre los otros empleados. “De hecho, yo
soy el que menos experiencia tiene en este
tipo de procesos que nos pide el cliente.
Pero sé que hay algunos que prefieren hacer
determinadas cosas, solo hacia falta alguien
que dijese quien hacia qué, y ese fui yo”.

-Hablando con uno de los empleados
que formaban parte del improvisado
“equipo” me dijo expresiones tales como.
“Yo no sé como se coordina una oferta,
nunca lo he hecho, pero €l (el coordinador)
ha debido de hacerlo otras veces”.

La interpretacion de hechos como
este, nos dan a entender que el conocimiento
aportado por el capital técnico no es el
unico que contribuye a capacitar a alguien
para tener poder de direccion o liderazgo.
Ademads, nos pareci6 particularmente
interesante detectar que la percepcion que
tiene el “lider informal” sobre su capital
técnico o experiencia es practicamente la
opuesta a la que tienen los que se dejaban
liderar, atribuyendo y dando por supuesta
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tal experiencia. Tal vez la diferencia
se detecte si desgranamos lo que cada
uno entendia como experiencia (capital
técnico). En el caso del “lider informal”,
la falta de capital técnico era relativa al
conocimiento del proceso de elaboracion
sobre el cual trataba la oferta. En el caso
del que se dejaba liderar la existencia de
capital técnico era relativa al conocimiento
de trabajo en equipo, es decir de liderazgo.

Cuando entramos a hablar de un
tipo de poder o liderazgo simbodlico, a
través del cual se establecen situaciones
de dominacion asumidas como normales
por los propios dominados, (Cudles
son las habilidades de un lider para
que esta situacion se produzca? En este
caso concreto, aludimos directamente a
capital cultural: El lider informal fue el
unico que se supo comportar con cierto
control en un momento de incertidumbre
en el que faltaba el director: aquel que
hasta ahora tenia la autoridad, o ejercia el
habitus de cabeza visible de la empresa.
En el ejemplo anterior, hemos visto que
la capacidad de compromiso y de aceptar
responsabilidades es una de ellas. Ahora
bien, la observacion diaria nos demuestra
que son muchas las actitudes, motivadas
por valores, que se podrian categorizar
para distinguir a los lideres. Consideramos
que realizar este andlisis seria una labor
muy amplia que requeriria mayor espacio
de reflexion y andlisis. Por eso nos hemos
centrado solo en una de estas actitudes que
tal vez represente una de las constantes en
los requisitos culturales del profesional
que asume responsabilidades y que le
capacitan para liderar. Nos referimos
al valor que tiene el sentido del humor
en la labor del directivo profesional. En
el siguiente Uultimo apartado del texto
pasaremos por tanto de la teoria al caso
practico, y abordaremos lo anteriormente
dicho desde ejemplos diarios en los que
el sentido del humor configura una de las

partes de capital cultural que configuran
el liderazgo simbodlico en las empresas.

Sentido del humor, sentido del poder

En las posiciones de poder, el sentido
del humor dentro de la organizacion
es un elemento presente de forma casi
continua. Es frecuente observar en libros y
revistas de direccion empresarial articulos
orientados a activar el sentido del humor
entre los empleados. En numerosos
anuncios de empleo ademads, este es uno
de los elementos requeridos cuando se
va a contratar a un nuevo trabajador. La
interpretacion de los hechos, sin embargo,
va mas alla de la simple apariencia. Decir
que el sentido del humor da buen ambiente
a la empresa, o que es un factor motivador
hacia los empleados, suele ser util a la hora
de poner en marcha seminarios internos
y abrir espacios de entretenimiento,
pero pensamos que se quedan en meras
habladurias si no se ahonda sobre otro
tipo de procesos que subyacen bajo este
fendmeno; y que anuestro entender explican
la verdadera razén de que el sentido del
humor sea deliberadamente utilizado por
parte de los profesionales de una empresa.
Ademas, su habilidad para utilizarlo esta
especialmente desarrollada en el caso de
aquellos profesionales que ocupan puestos
de direccion. Mencionaremos también que
el efecto del sentido del humor ya ha sido
destacado por autores como Mary Douglas
y aplicado en casos etnogréaficos, como
por ejemplo el realizado por Sanmartin al
estudiar las comunidades de pescadores
en la region de la Albufera valenciana.
En este caso, Douglas senala el efecto
subversivo de la broma en la estructura
dominante de ideas, afirmando que la
broma se convierte asi en un cambio en el
equilibro de poder (Sanmartin 1982: 192).

Tras el sentido del humor se camufla
una poderosa capacidad de liderazgo y



32 Textos Antropologicos

Vol. 15, No. 1

poder. No se trata de ser mds o menos
ingenioso o coémico, sino de saber aplicar
en su justa medida los chistes o bromas,
que constituyen un elemento fundamental
de ese capital cultural que debe acreditar
un profesional. A menudo, el sentido del
humor es una advertencia del jefe a sus
empleados. Con frecuencia es la tUnica
manera de expresar una queja hacia
alguien. La habilidad del profesional que
“recibe” el chiste o el comentario debe
ser la de interpretar lo que en realidad se
le esta queriendo decir. Ejemplificaremos
esto con algunos casos extraidos
del diario de campo y realizaremos
un breve analisis sobre los mismos:

Ejemplo 1

En uno de los proyectos, hace algunos
meses hubo un incendio que destrozé toda
la maquinaria que habiamos construido. El
cliente no esta dispuesto a abonar el ultimo
pago, y hay una discusion sobre como se
debe resolver esto, si es la empresa, si es el
cliente o si es el seguro. La conversacion se
desarrolla a través de un altavoz telefonico.

Director (dirigiéndose al jefe de proyecto,
que habla desde la empresa matriz):
Tendremos que hablar con el seguro y con
nuestros abogados, pero es posible que
seais vosotros desde alli quienes lo tengdis
que hacer.

Jefe técnico de proyecto: Si, entonces
hablaré con nuestro abogado aqui...pero
no puedo hacerlo hoy. No esta en la
oficina.

Director (enfadado): ;Venga ya! Estoy
seguro de que él tiene un teléfono movil.

Jefe técnico de proyecto: Si, seguramente,
pero no es “‘él”, sino “ella”, es una chica.

Director. (cambiando su tono de enfado
por otro de fingida sorpresa): jAh! ;Es
una chica? ;Y es guapa?

Jefe técnico de proyecto: Pues si, es
bastante guapa.

Director: Entonces no hace falta que la
llames, solo danos el teléfono y ya nos
encargamos desde aqui.

Jefe de proyecto: Ten cuidado. No solo es
una chica. También es abogada.

La interpretacion de esta
conversacion puede facilmente negar que
el sentido del humor que se utiliza tiene
por objeto crear un determinado ambiente
motivador. Entre otras cosas porque se basa
en lo que alguien podria haber rapidamente
acusado de humor sexista, una connotacion
que puede llegar a ser bastante espinosa en
una empresa donde el acoso sexual esta
seriamente perseguido. Interpretamos que
la conversacion va mas bien orientada a
ejercicio de una presion del director sobre
el jefe técnico de proyecto. Cuando el jefe
técnico de proyecto —como si quisiese ganar
tiempo- dice que “hoy no puede” hablar
con el abogado (la conversacion original
fue en inglés, donde el articulo neutro y
sustantivo the lawyer hacen que no se sepa
aun si se trata de é/ abogado o la abogada),
el director comienza de inmediato a
presionarle para que no pierda ninglin
tiempo. El mensaje se capta rapidamente.
La sefial de que esto ocurre viene dada por
el inmediato paso del enfado al humor,
manejado con gran habilidad por el director
en cuanto sabe que se trata de una chica.
En este caso, la funcion del sentido del
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humor esta en ser una firma de aceptacion
por parte de los dos para poner en marcha
una decision (o mas bien una orden) del
director: la de llamar sin mayor retraso a
la abogada y resolver el problema. Como
resaltamos, es precisamente el director
—desde su posicion de liderazgo- quien
entona el ritmo del chiste. A continuacion
corresponde seguirle la corriente, reirse y
solo responder si se puede hacer uso del
mejor ingenio humoristico que se pueda.

Ejemplo 2

Uno de los jefes de equipo habia
reservado sus vacaciones para un
determinado dia. Sin embargo, una
repentina carga de trabajo urgente poco
antes de irse le hizo reflexionar sobre si
debia de aplazar sus vacaciones. Coment6
este hecho a un grupo de empleados, que
estaban junto al director en una conversacion
informal. Mientras todos asentian, el
director le dijo de forma determinante:

Director: Debes irte de vacaciones segun
estaba previsto. Haremos todo lo posible
por finalizar ese trabajo y que te puedas ir
sin problema.

Empleado: Gracias, en ese caso, me
podréis llamar al movil si hace falta.

Director (con mucha naturalidad): No
nos lo agradezcas. Estamos todos tan
aburridos de verte aqui que si te tomas
unas vacaciones también serdn unas
vacaciones para todos nosotros.

La actitud de afirmacion inicial
de los presentes ante el mensaje inicial
del empleado se convirti6 en una
carcajada tras la frase del director.

En este caso, vemos cémo el recurso

humoristico se sella en una aceptacion
comun: bajo ninglin concepto el empleado
debia pensar en aplazar sus vacaciones. El
humor se utiliza por parte de la direccion
para validar decisiones. Incluso capacita al
humorista —en este caso el director- para
cambiar la forma de parecer de un grupo
de empleados. Profundizando un poco maés,
vemos como mediante esta habilidad, el
director esta capacitado para convertirse en
portavoz del resto de los empleados y hacer
que ellos acepten (jSin ni siquiera habérselo
preguntado!) ser solidarios con el empleado.
En otras palabras: estd dando una orden.

Ademéds, en este ejemplo podemos
determinar la estrategia utilizada por el
director para "rebajar" su propia jerarquia y
asi aludir, como en un guifio estratégico de
complicidad, al valor cultural compartido
de la igualdad. Situando la interaccion
de la propia orden en el contexto de esa
imagen cultural de igualdad, se favorece la
obedienciade la orden sin que los empleados
sientan que obedecen (creacion de habitus),
sino mas bien como si fuese un acto
solidario entre iguales. Esa seria una forma
estratégica de usar la cultura compartida.

Hemos visto dos ejemplos de
direccion y ordenes a través de simbologia
cultural, notablemente dominadas por el
director de la empresa como propietario
de dicho poder o capital. Sin embargo, en
las empresas también hay situaciones en
las que se produce un lucha o una rebelion
por parte de los empleados, una reaccion
contra dicho habitus. El ejemplo que
viene a continuacion ha sido seleccionado
precisamente porque entra en unos espacios
de poder que no son exclusivos de la
direccion, sino que responden mas bien a un
espacio de negociacion director-empleado.
Se trata concretamente de una broma
relacionada con el salario del empleado.
Estos casos no son aislados, pues como
hemos dicho ya, una de las caracteristicas
mencionadas de los profesionales también
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la denominamos como de ausencia de
indiferencia. No es caracteristico adoptar
actitudes pasivas cuando se habla de
su trabajo y de su salario. La siguiente
conversacion se registré en una empresa
durante una negociacion realizada con uno
de los empleados sobre las funciones de su
puesto de trabajo, de cara a la contratacion
de un nuevo técnico que ocupase algunas
de sus funciones. No se trataba de una
negociacion formal, sino simplemente de
un comentario que —en clave de humor-
result6 al final ser bastante delicado.

Ejemplo 3

Director: Con la contratacion de un nuevo
empleado, le quitaremos a usted la mitad
del trabajo que hace ahora. En realidad
también deberiamos bajarle el sueldo un
50%, visto desde este punto de vista.

Empleado: Tiene usted razon, pero dado
que hasta hoy he estado haciendo el
trabajo de dos personas, solo le pediré un
aumento del 50% en lugar del 100%. Y
tranquilicese, no reclamaré intereses por
el tiempo transcurrido.

Aqui la deteccion del liderazgo
estuvo mas en el subordinado que en el
director. El mds ingenioso es a su vez quien
se apodera de la razén. Estos ejemplos nos
pueden ilustrar la hipotesis de que el humor
es uno de los recursos simbolicos de poder
mas destacados en los profesionales de una
empresa. De hecho podriamos detectar la
emergencia de liderazgo informal a través
de la habilidad para conseguir que el sentido
del humor sea aceptado por los empleados,
ya que consigue fortalecer la identidad de
los miembros de la organizacién hacia
unas determinadas tendencias directivas.
El  humor también recontextualiza:

desarma una situacion explicita de poder
jerarquico para establecer otra situacion
determinada por un poder de ingenio. En
los tres ejemplos hemos visto como el
director adopta (o trata de adoptar) siempre
un papel principal en la escenificacion
comica. El directivo profesional, utiliza
el humor por lo tanto como una poderosa
arma de lo que denominamos como
direccion simbolica de la empresa.

Debates abiertos

Hemos realizado a lo largo de este
texto una vision general de los pardmetros
conlos cualesrealizarunanalisis etnografico
de situaciones de liderazgo simbdlico en
los entornos empresariales. A su vez, se
ha intentado ilustrar con casos reales una
serie de puntos donde este analisis detecta
determinadas situaciones de poder. Los
ejemplos sefialados, asi como los puntos
teoricos marcados, son so6lo la primera
guia que puede usar el investigador para
desarrollar los parametros de control en cada
estudio de caso particular, en cada empresa
o incluso en cada organizacion. La gestion
del liderazgo simbdlico es una herramienta
de alta direccion empresarial. Aprender a
usarla no s6lo ofrece una via de desarrollo
laboral para etndgrafos en organizaciones
empresariales sino que es también una
metodologia diaria para el desarrollo de
los profesionales. Queremos abrir asi
un conjunto de debates que comiencen
por plantearse las posibilidades que la
etnografia y la metodologia antropologica
pueden ofrecer tanto en el entorno de
la alta direccion empresarial como en
los contextos profesionales en general.
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Notas

1. Para mayor detalle sobre la teoria del
capital simbolico, recomendamos Bourdieu
(1979) y Flachland (2003).

2. Paraestudiossobrelateoriadelautilidad,
el lector puede encontrar numerosos
manuales, entre los que recomendamos
Zapatero (1998).



