Segundaparte

Tensiones éticas en el mundo organizacional



Introduccién

Uno de los supuestos de la sociedad capitalista de mercado
es el valor del mérito personal como criterio de asignacion de
puestos y posiciones en la sociedad y en sus organizaciones,
en particular en las empresas. En la competencia por los car-
gos y ventajas sociales de ellos derivadas, el mérito opera tam-
bién como motor de la productividad. La actuacién personal
sobresaliente es sentida como una forma vélida de ascender
en una empresa determinada, Y de modo paralelo, en el esca-
lafon social. Este sentir forma parte del conjunto de las expec-
tativas legitimas que tienen las personas al vincularse a una
organizacion empresarial.

Laempresaresponde a las expectativas individuales si, en
primer lugar, hace explicitos los criterios que le permiten dar
prioridad aunos valores sobre otros, 0 aunas capacidades mas
que aotras, en la asignacion de puestos, cargosy beneficios. Y
en segundo lugar, si dichos criterios reconocen los valores
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morales compartidos por los individuos en sociedad. Ademas de
las expectativas de los empleados, laempresatiene la responsabili-
dad de considerar el efecto que la toma de ciertas decisiones de
desvinculacion o promocion de empleados puedatener en su cli-
ma o ambiente moral. Y sin duda, la mayor responsabilidad es con
su autopreservacion.

La sostenibilidad y el crecimiento econdmico son metas que
una empresa con animo de lucro no puede considerar secunda-
rias. Parael logro de las mismas elladebe adecuar sus procesos a las
demandas del entorno econémico, cultural y politico. La relacién
que se establece con dicho entorno condiciona, en cierto sentido,’
elambiente moral que seviveenlaorganizacién. Elambiente moral
vivido en laorganizacion se ve condicionado por factores externos
e internos. Entre los segundos juega un papel destacado la deci-
sion de despedir o promover empleados. Se trata de una decisién
dificil que afectamoralmente aquienlatoma, al directamente afec-
tado porellay aquienes lapresenciany viven sus secuelas.

Los criterios que se ponen en practica para promover o despe-
dirempleados transforman las expectativas de estos, yen esa me-
dida su desempefio, llevandolos a disefiar estrategias de supervi-
vencia que impactan el ambiente moral de la empresa. La forma
en que se transmite la informacion sobre los criterios que susten-
taron las decisiones es otro factor de impacto en laempresa, enten-
dida como un &mbito moral.

,Laempresa no logradesprenderse de su responsabilidad social con los
derechos, la calidad de vida, yel impacto sobre el caracter moral de sus empleados,
por el hecho de encontrarse en un espacio geografico y cultural adverso a la
realizacion de los valores democréaticos (Goodpaster 1989)'

En la situacion de aguda crisis economica por la que atra-
veso laregion, y en particular la ciudad de Cali durante la dé-
cada de los noventa, muchas empresas se vieron enfrentadas
al reto de sobrevivir mediante lareduccién de sus néminas, o
la generacién de estimulos que en otro contexto hubiesen
resultado excesivos. El presente estudio es resultado de una
investigacion realizada por el grupo de ética de la Universi-
dad, cuyo objetivo principal era dar respuesta al siguiente in-
terrogante: ¢Cdmo afectan las decisiones sobre promociény
despido de empleados el ambiente moral de laempresa? Para
abordarlo realizamos una investigacién empirica, de sociolo-
gia moral, que nos permitié conocer situaciones reales vivi-
das en unaempresade la region.

A partir de esta experiencia construimos tres casos de es-
tudio, e hicimos una reflexién teérica sobre las tensiones que
encontramos en cadasituacion. Este capitulo se centraraen la
reflexion tedrica sobre los asuntos éticos involucrados en las
situaciones de promociény despido de empleados de una or-
ganizacion empresarial.

Egoismoy formas de cooperacion social

Las distintas actividades cooperativas entre los seres hu-
manos son posibles gracias a sus impulsos sociales. Aquéllos
se necesitan mutuamente y en tal sentido se asocian, segln
decia Aristételes, no solo para poder vivir sino, ademas, para
Vivir bien, para obtener bienestar, paratenery llevar unabuena
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vida (1998: 42). Sin embargo, aunque laactitud cooperativa es
una nota constitutiva del ser humano, no se puede perder de
vista que en muchas ocasiones esa actitud esta ausente de sus
comportamientos cotidianos. Tenemaos asi razones para pen-
sar que la cooperacion permite grados, y admitir, siguiendo a
Julian Morales Navarro, que «ni existe la cooperacion total, ni
la ausencia total. Su presencia mayor o menor esta mediada
por larazon, pues, en definitiva, es una forma de orden, de or-
ganizacion social, de trabajo en comunidad» (1995 : 63)'
Laactitud cooperativadescritaentraentensién con el com-
portamiento egoista del hombre (individuo), lo que se apre-
cia con mayor claridad desde el &mbito econdmico del mun-
do organizacional, si se quiere desde el sistema de la econo-
mia de mercado. Para los clasicos, como Adam Smith (1997),
el problemade la organizacion econdmica de la sociedad par-
tiade una particular vision del hombre, de sus motivacionesy
de las interacciones sociales con sus semejantes. Los hombres
de negocios tienen un solo objetivo en mente al desarrollar su
trabajo: alcanzar beneficios, ya sea obteniendo un precio alto
para sus ventas o un precio bajo para sus compras; los agentes
econdmicos son seres autointeresados y suponemos que ac-
tllan en consecuencia, es decir, tanto las razones como los
motivos de su comportamiento se explican en cuanto asumi-

2 Este punto es de vital importancia dado que las organizaciones, como las
economias del mundo entero, se mueven bajo el paradigma del mercado, algunas
mas 0 menos que otras, pero en general, la actividad econémica entre empresas 'y
hogares se da de manera descentralizada en diferentes mercados: de bienesy
servicios, financiero y de trabajo.

mas que atienden su interés personal Unicamente. De igual
manera, es evidente que los individuos tienen intereses per-
sonales que en la mayoria de los casos son diferentesy, aun
mas, son opuestos entre si.

Aungue parezca contraevidente, la interaccion social de se-
res que procuran cada uno su propio interés con objetivos
opuestos entre ellos no resulta en un caos o «guerra de todos
contra todos» sino todo lo contrario; el resultado es el mejor de
los mundos posibles. EI mecanismo bésico de una economiade
mercado es el intercambio, y larazon por la cual damos unacosa
por otra es porque preferimos lo que recibimos a cambio de
aquello que cedemos; de esta forma, el intercambio es una ac-
cion mutuamente beneficiosa para cada parte, de lo contrario,
¢por qué se daria? La motivacion del intercambio, como puede
verse, no es la generosidad, la benevolencia o algin sentido del
deber: es el interés propio. El vendedor de un producto alienta
lo provechoso que puede ser para el comprador adquirir ese
bien, en otras palabras, promueve el autointerés del cliente para
alcanzar lo que €él, como vendedor, quiere.

Ahora bien, la motivacion para permutar los bienesy ser-
vicios no es suficiente paraasegurar que se dé el intercambio,
pues para tal fin es necesario, primero, que sea posible el in-
tercambio mismo, es decir, que se puedalibremente cederuna
cosa por otraYo segundo, es indispensable contar con derechos
de propiedad claros y respetados sobre aquello que se
intercambia. De no ser asi, la incertidumbre y el temor de per-
der -enun instante-la propiedad, dificultarian la confianzaen
el intercambio y en la posibilidad de disfrutar lo que se tiene.



En un sistema de mercado, cada uno de los individuos pro-
cura alcanzar el mayor beneficio posible para si mismo me-
diante el intercambio. La posibilidad de adquirir todo lo que
se prefiere (y no esté a la mano) esta en la capacidad de produ-
cir aquello que los demas deseen, por lo tanto, cada persona
deberia producir mas y mejores bienes para los demés y de
esta forma tener el ingreso suficiente para comprar todo lo
que prefiere; asi, cuando todos atienden a su propio interés,
las actividades econémicas se coordinan unas con otras (pro-
duccion-consumo), como si las dirigiera una «mano invisible»,
de tal forma que al final se genera un orden espontaneo colec-
tivo no buscado individualmente que produce el més alto ni-
vel de crecimiento econdmico.

Aununasimpleymuy basicaexposicion (como laanterior)
de una economia de mercado supone ciertas condiciones que
dificilmente pueden escapar a una reflexién moral. En efecto,
el modelo supone: 1) que el objetivo de este sistema es el cre-
cimiento econémico, y 2) que para alcanzar este objetivo son
necesarias, al menos, tres condiciones: a) los derechos de pro-
piedad deben ser respetados y protegidos, b) debe garantizar-
se la libertad de intercambio, ¢) cada hombre debe perseguir
su propio beneficio.

En primer lugar detengamonos en la afirmacion c) del pa-
rrafo anterior. Concebir a las personas como seres que guian
sus acciones en procura de maximizar su propio beneficio,
paso en sus primeros tiempos por una descripcion empirica,
observable, del comportamiento humano. Sin embargo, al
pasar de esta descripcidn empirica de la motivacion humana

aunarecomendacion normativade lamisma 00S hombres Son
autointeresadosy deben seguir siéndolo), se cae en la conoCi-
da falacia naturalista, ante esta situacidn: ;como justificar lo
que debe hacer un hombre a partir de lo que €l es (0 se cree
que es)? —_ bt

Segundo. La economia podria apelar dlrectamente a la Idea
de que su teoria es, desde el principio, normativa. En este caso
la eficiencia 008 resultados) seria justificacion suficiente para
alentar el comportamiento autointeresado; en esto encontra-
moS una suerte de utilitarismo (o mejor, de consecuencialismo)
cuyavalidez descansaria en los logros alcanzados yen nada mas
que en eso. Aceptar la posicién anterior nos invita a preguntar-
nos: ¢es suficiente, o no, el autointerés para que el sistema de
mercado funcione eficientemente? y ademas, ;con qué crite-
rios (o de qué indole) se decidié que la finalidad ultima de un
sistema econémico es su crecimiento, Unicay exclusivamente,
yno lajustadistribucion de las ganancias?

Puesbien, enlaeconomia clasicade Adam Smith, por ejem-
plo, no habria otra preocupacion aparte del crecimiento pues-
to que el mismo mercado se encargaria de distribuir de ma-
nerajustael producto de laeconomiasin intervencion alguna
del Estado u otro agente externo. Otras posiciones, sin embar-
go, han defendido latesis segun la cual los resultados del mer-
cado no pueden calificarse como justos o injustos puesto que
ellos se han derivado del esfuerzo propio de cada personaen
un marco de igual libertad para todos, es decir, de una igual-
dad de oportunidades para intercambiar. Lo que resultase de
este sistema escapa a la responsabilidad de alguien en parti-
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cular porque ha sido la consecuencia no intencionada de la
interaccién social de individuos libres, y como tal, no tiene
sentido dar unjuicio valorativo de la distribucion final (como
justo o injusto).

Tercero. Las condiciones a) y b), anteriormente menciona-
das, defienden la idea de la igual libertad tanto de la propie-
dad -como del intercambio-.Esto quiere decir que todos so-
mos igualmente libres de llegar a ser propietarios, pero llegar
a ser no implica que realmente seamos todos propietarios. El
concepto de libertad que supone el mercado es una libertad
en un sentido negativo, que establece los limites de la inter-
vencidn ajena sobre la propiedad privada, pero que no dice
nada sobre la distribucion real de la misma.

Cuarto. Teniendo en mente lo anterior podriamos pregun-
tarnos: ¢qué ocurre en una economia de mercado cuando el
intercambio no se da entre iguales en términos de poder aun-
que sean iguales en términos de libertad? Esta cuestion des-
enmascara uno de los elementos ocultos dentro del mecanis-
mo de libre intercambio: el poder. El mundo de las organiza-
ciones empresariales lo muestra con claridad: aunque entre
el gerente y el trabajador se da un libre intercambio (nadie
obliga a contratar o ser contratado) de horas de trabajo y sala-
rio, el empresario o empleador tiene la capacidad de conver-
tir los fines del trabajador en sus propios recursos, mientras
que este no cuenta con esa capacidad. El empresario cuenta
con lo que le habilita para decidir: la propiedad sobre €l capi-
tal. En otras palabras, el ser propietario le concede al empre-
sario el poder para tomar la decision, de contratar o no, de

manera quténoma, mientras que el empleado debe supeditar
sus fines personales a los fines de aquel, tomando su decisién
de forma heter6noma. De lo anterior se desprenderia que en
el mecanismo de mercado no existe igual libertad de hecho en
el intercambio econémico.

Ahora bien, en quinto lugar esta diferencia entre podery
libertad da lugar a otro problema moral muy importante: la
instrumentalizacion del otro. Es suficientemente claro que en
el ejemplo anterior el empresario para alcanzar sus resulta-
dos debe utilizar la necesidad de trabajo de sus empleados. En
este caso, los fines del empleado (ya se trate de lanecesidad de
subsistencia o del deseo de reconocimiento social) se convier-
ten en los recursos que el empleador utiliza para alcanzar sus
propios fines. El empleado puede asi ser visto simplemente
como un medio al servicio de los intereses del empleador.

Aunque la descripcion anterior de algunas de las pregun-
tas que pueden surgir del anélisis moral del intercambio eco-
némico no pretende ser exhaustiva o una precisay exacta ca-
racterizacion del mismo, si tiene como modesto objetivo el
iluminar laamplitud tematica de la relacién entre economia,
organizaciones (empresas) y ética. Y, de paso, plantearunapre-
gunta fundamental de caracter normativo respecto de la or-
ganizacion, que tiene que ver con lo que John Rawls Ilama
nuestra capacidad de tener un sentido de lajusticia (1995):
¢como se pueden llegar aconstruiry cudles puedenser los tér-
minos o los principios de una cooperacién justa dentro de la
organizacion? Esta pregunta se vuelve mas fundamental si no
olvidamos: a) el poder de la organizacidn para afectar el estilo



de vida de los individuos -y su proyecto de vida,- y b) que aun-
que el modelo del libre mercado tenga para algunos la «ventaja»
(¢0 pretension?) de no involucrar juicios de valor, es evidente su
compromiso con unvalor moral destacado: lalibertad individual.
Incluso muy por encima de otros valores, como por ejemplo el
compromiso, la confianza, la igualdad o la solidaridad.

Sobre esta cuestion de lajusticia en la organizacion resul-
tade gran utilidad la descripcion que hace Amartya Sen (2000)
acerca de la conducta individual y la eleccidn social. General-
mente se presta demasiada atencién al papel del intercambio
en las economias de mercado, desconociendo o dejando a un
lado la importancia del ambiente institucional y de los siste-
mas de valores morales en el desarrollo econémico

La eficiencia del intercambio depende de numerosas va-
riables como el climade confianza, las pautas comunes de con-
ducta o las garantias de cumplimiento de los contratos, ya que
los mercados no funcionan solosy sus resultados no son auto-
maticos. Ademas de ello, estas variables se desarrollan de di-
ferentes formas segun su contexto social, cultural y su proce-
so historico, lo cual explica por qué se han dado (y se dan) di-
ferentes patrones de desarrollo del capitalismo entre paises.

Junto con laanterior debe reconocerse que la motivacion
del hombre econdmico no es monocausal, es decir, que el
egoismo no puede ser el tnico movil de conducta; de hecho,
laeficienteadministracidnde los bienes publicosrequiere que
las personas construyan sistemas de cooperacidn entre si, de
lo contrario, el resultado social seria el méas ineficiente posi-
ble: la desaparicion del bien; asi, otras motivaciones como la

simpatia o acciones guiadas por el compromiso son necesa-
rias para el desarrollo econémico y social.

Finalmente, queremos referirnos a la idea de que la orga-
nizacién puede ser un mecanismo util al propdsito social de
la cooperacion. Aqui se parte del supuesto de que las condi-
ciones de la vida social encierran la amenaza del conflicto
humano, de la inestabilidad de las relaciones humanas que
pueden romper el precario equilibrio social que hemos crea-
do. Dado el comportamiento egOlsta de los mdIVIduos, se ha
llegado a asignarle a la organizacion «el caracter de mecanis-
mo cuyo proposito final es contrarrestar la accion de las fuer-
zas que se oponen ala cooperacién humana» (Mitchell y Scott,
1981: 64). Desde esta perspectiva se ha pensado que la organi-
zacion es un agente estabilizador y mediador entre la socie-
dad yel individuo, que tiende a minimizar el conflicto, a ate-
nuar el comportamiento egoista de los individuos, y a benefi-
ciar la cooperacion humana.

En esta linea de andlisis podemos citaraJohn Rawls, quien
ha interpretado ala sociedad como un conjunto de individuos
distintos, o de asociaciones (organizaciones) distintas, que
cooperan en la consecucion de sus ventajas personales o de
asociacion. Para este pensador la sociedad estd compuesta por
distintas clases de organizaciones -uniones sociales-, tantas
como las variadas clases de actividades humanas que cumplen
con los requisitos necesarios para formar una unién social.
Ademas, las instituciones basicas de la sociedad aportan un
marco dentro del cual cada una de las actividades de las orga-
nizaciones puede desarrollarse.
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De esta manera Rawls llega a considerar la sociedad como
«una unién social de uniones sociales», y a afirmar que lo que
hace posible esaunidn de uniones sontres elementos de nues-
tra naturaleza social. El primero, es la complementariedad
entre los diversos talentos humanos, que hace posible las mu-
chas clases de actividades humanasy de organizaciones. El
segundo, es nuestra dependencia respecto de las actividades
cooperativas de otros, ya que estas actividades sobrepasan lo
que podriamos sery hacer solos, cada quien en su propiavida
-en relacion no s6lo en cuanto a los medios materiales para
nuestro bienestar, sino también para lograr disfrutar de una
existencia distinta a la que habriamos podido conseguiry
construir solos-. El tercer aspecto es nuestra capacidad de te-
ner un eficaz sentido de lajusticia, el cual incluye «una no-
cién apropiada de reciprocidad».

Rawls ilustra su idea de sociedad recurriendo a laimagen
de ungrupo de musicos bien dotados que logran, através de la
cooperaciény una adecuada coordinacidn, un resultado ex-
celente en su hacer. La idea de launién social lleva implicita la
aceptacion de que los individuos se necesitan unos a otros y
de que s6lo por medio de la cooperacion con los demas puede
realizarse el talento y el bien de cada individuo. Solo la unién
social, el esfuerzo de todos puede desarrollar plenamente el
bienestar individual (1996).
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El poder de las organizaciones

Las sociedades actuales se estructuran en un gran niamero
de organizaciones. El concepto de organizaciones amplio, abar-
ca cosas tan diversas como un hospital, una prisién, un partido,
una universidad o una empresa. Pese a su heterogeneidad, la
gran mayoria de teoricos han coincidido en afirmar que las or-
ganizaciones son formaciones sociales, totalidades articuladas,
con un conjunto de miembros con roles y funciones especifi-
cos, entes que estan orientados de manera consciente a fines y
objetivos especificos, y que estan configurados racionalmente
para alcanzary cumplir con estos propositos.3

La mayor parte de las actividades, y en general casi toda lavida
de los seres humanos, transcurren dentro de organizaciones. Su
gran impacto en nuestras vidas ha sido un motor para el deseo de
conocer algunos aspectos basicos ligados a ellas; nos referimos a
cuestiones como: ¢ Cuales son los objetivos de la organizacion?
¢Coémo ejerce la organizacidn el poder que tiene, yen qué medi-
da ella con su poder afecta a sus miembrosy a la sociedad en la
que estd inserta? Estos interrogantes concretos, junto con otros
mas, sobre lavidadey en las organizaciones, nos ayudan a descu-
brir el &mbito moral inherente a estas formaciones sociales, Lo
cual nos permite dejar de pensarlas s6lo y exclusivamente como
instrumentosracionales paraconseguirdeterminados fines, y en-
tenderlas a suvez como un espacio moral.

* Sobre este aspecto puede consultarse el libro de Renate Mayntz titulado
Sociologia de la Organizacion, Alianza editorial. Madrid, 1998.



Dentro de la vision de las organizaciones como un espacio
moral el temadel poder se haconvertido en un elemento central
del anélisis sobre el mundo organizacional. En los estudios sobre
las organizaciones se parte del reconocimiento de que nuestra
sociedad contemporéanea es un mundo mediado por esas cons-
trucciones sociales, pero que, a lavez, estas han ido adquiriendo
uninmenso poder. Enotrostérminos, se parte del reconocimien-
to de que el poder es un componente intrinseco en toda organi-
zacion, un elemento inevitable porque forma parte constitutiva
de ella (Perrow; 1990 : 20). La organizacién conllevarecursos, tec-
nologias, aptitudeshumanasyvalores. Suministrael vehiculo por
medio del cual los factores productivos se retnen, se transfor-
man en utilidades, y se distribuyenen laforma de bienesy servi-
cios que pueden consumirse.

A partir de este conjunto de ideas, se entiende que el punto
bésico en el andlisis del poder de las organizaciones se expresa
en términos de la idea de la produccidn de consecuencias deri-
vadas del ejercicio del poder, en tanto que el poder se entiende
como la capacidad que pueden llegar a tener tanto individuos,
como colectividades, sistemas o estructuras, para conseguir de-
terminados fines o para provocar ciertos efectos en otros indivi-
duos, en lasociedad o en el mundo (Lozano, 1999: 119-120). Cabe
decir que este poder de las organizaciones se expresa de dos ma-
neras:

*Como podersobre los procesosy los acontecimientos socia-
les: la capacidad de influir por medio de las actividades
organizacionales en la orientacidn de lavida social.

* Como poder sobre los individuos: la capacidad de determi-
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nar o afectar el comportamiento de los individuos, poder que
puede ser intencional y no intencional. 4

No obstante, es preciso entender, como lo sugiere Steven Lukes
(2001), que enrelacion conel poder siempre sus efectos o sus conse-
cuencias «son significativas, no triviales»; dado que son diversos, e
igualmente significativos, los ambitos de lavida individual y social a
los que este poder puede afectar; y en razén, también, de las comple-
jas tensiones éticas que esas consecuencias arrastran consigo.

Con su poder econdmico, el cual es caracteristico del mundo
empresarial, las organizaciones empresariales pueden afectar la
naturaleza, lacalidady las condiciones de la produccién, la cali-
dad de vida de los individuosy de lasociedad en general, los pre-
cios, las condiciones del trabajo, el desarrollo econémico regio-
nal y nacional. Pero también, con él, pueden influir en las deci-
siones politicasde unademocraciaenaras de competir con otros
grupos de intereses. Con su poder social y cultural pueden in-
fluir sobre los valores, las costumbresy los estilos de vida. Esto en
razon de losproductosy los servicios que ofrecenylaformacomo
lo hacen; pero también porque son capaces de fomentar habitos,
y por los criterios de contratacion, de promociony de formacion
con los que pueden operar.

Respecto del podereconomico, socialy cultural de las organi-
zaciones, es importante decir que con la consolidacion en el si-
glo :XX de la forma de gobierno democrética y participativas —

4Por consecuencial se entiende aqui la produccion de efectos no planificados ni
intencionados por parte de quien los produce.

s Forma de gobierno que acepta, comparte Y se reconoce como garante del sistema de

creencias, valores, principios Y practicas propias del pensamiento Y la tradicion liberal: de
los derechosyy las libertades individuales.
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como modelo superior de organizacion politica- los indivi-
duosy las organizaciones estdn inmersos en una cultura, en
una atmdsfera moral especifica, en un conjunto social de re-
presentaciones, de significados, de ideasy valores comunes a
una sociedad.® Desde este conjunto de principios y valores
propios de latradicion liberal se ha advertido, insistentemen-
te, que las organizaciones deben adecuarse y responder acer-
tadamente a los retos, desafiosy exigencias normativas que la
vida democratica impone.

Sinembargo, pese al «<aparatoformal de democracia», como
afirma Perrow; el poder de las organizaciones puede resultar
siendo «no regulado ni percibido» (1990 :24). Con base en este
hecho la cuestion decisivay problemaética esta en determinar
quién, y a partir de qué criterios, ha de poner o establecer los
alcancesy los limites al poder de las organizaciones.

Hemos llegado a reconocer que instituciones como el sistema
econdmico capitalista, la institucién del sistema democrético, el
derecho a la libre asociacién de los individuos, entre otras, respal-
dany legitiman en si mismas la existenciay el desarrollo de las or-
ganizaciones, junto con sus propiosy variados intereses. Por esa
razonresultaextremadamentecomplejoresponderaestas pregun-
tas: (Ha de ser la propia organizacidn la que debe anteponer los
intereses socialesy los derechosy libertades de los individuos a los
suyos propios?, ¢es la propia organizacién la que se ha de
autolimitar,yenesamedidaasumirde maneraresponsable lascon-
secuencias de sus accionesy decisiones organizacionales?, o en su

6 Para el caso del paradigma liberal, ideas yvalores como la libertad de
conciencia. de expresion. la libertad de eleccion, la autonomia, etc.
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defecto, ¢ ha de ser el Estado, el régimen democratico, el que ,debe
pBnery establecer claramente los limites al podery al aCClOnar
de Jag Organizaciones? Si es asi, ¢de qué naturaleza han de ser esas
imposiciones Ycon base en qué criterios de]ushua'r‘
Enlasociedad actual, se dlce, el mdi\Vlduo Vive mmerso en esos
COnantos sociales construidos con finalidades especificas. Paraun
autor COMO Charles Perrow; aunque es evidente que los individuos
no viven sélo para las organizaciones, puesto que estostienentodo
tipo de intereses que no dependen de las Mismas, es también claro
que, «por el momento, no podemos sobreVIVir sin las grandes or-
ganizaciones, a menos que se produzcan camb.I0S descomunales,
destructivosy peligrosos» (1990 :31). Elrol que Juegany desempe-
fian las organizaciones en el mundo actual, su inevitable presen-
cia, suimportanciay las funciones lndlspensal)leSque‘-“m frecuen-
cia realizan para la vida humana, les ha conferido, aSImismo, un
poder capaz de afectar lavida individual y social de los hombres.
El poder de la organizacion sobre los individuos es un compo-
nente intrinseco en toda organizacion. MaxWeber, el primer teé-
rico que analizo sistematicamente la idea de organizacion, pudo
advertir en sus investigaciones este fendmeno. En Sociologia del
trabajo industrialb Weber esta interesado en indagar “(',qllé_tipo de
hombre estd configurando lagran industriamoderna en Virtud de
sus caracteristicas internas, y qué tipo de destino profesional les
deparaa las personas que trabajan en ellay. a través de ahi, de ma-
nera indirecta, qué destino extraprofesionalles depara?».

7 Esta obra contiene una investigacion empirica realizada por Weber sobre el
trabajo industrial en una fabrica textil alemana a comienzos del siglo XX.



Esta preocupacion teérica de Weber revela su interés por la
dimension cualitativa del comportamiento humano, por el ca-
racter humano o por el tipo de individuo que se ha ido configu-
rando con las organizaciones modernas. Laorganizacion moder-
nase le presentaaWeber con unas caracteristicas tan definidasy
con un poder capaz de afectar el «modo de vida» de los indivi-
duos que llegaaconcluir que aquélla «hacambiado el rostro espi-
ritual del género humano, hasta casi no poder reconocerlo y se-
guira transformandolo».8

Aunque, en cierto sentido, la organizacion de la que hablaba
Weber diste mucho de la organizacion actual, de alguna manera,
muchos tedricos de la organizacion de hoy dia siguen insistiendo
en el fendomeno que el socidlogo aleméan percibié y no dejan de
destacar claramente lageneral influenciade laorganizacion en to-
das las formas de la actividad humana, incluso el trabajo.

En relacion con el punto descrito, Joseph M. Lozano afirma
que «las formas de vida, los valores, el tipo de sociedad, etc., son
configurados especificamente por decisiones que se tomany se
ponen en practica organizativamente» (1999 :56). Asimismo,
Perrow (1990) sostiene que en la medida en que las organizacio-
nes nos satisfacen, deleitan, corrompeny sacian con su produc-
cion de bienes y servicios, «<en esa misma medida configuran

s8Weber, Max, La sociologia del trabajo industria!, Editoria! Trotta, S.A., Madrid,
1994. Es tal el poder de la organizacion de afectar el modo de vida humano, por sus
rasgos tan propios Yy definidos, que Max Weber es de la opinidn de que la cuestion
de las consecuencias del poder de la organizacion sobre los individuos y la sociedad
moderna esta por encima incluso del debate de si la organizacion de la produccion
es capitalista o socialista, porque la existencia de este aparato como tal es
independiente de esa alternativa.
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nuestras ideas, la propia imagen que tenemos de nosotros mis-
moS, controlan nuestras oportunidades vitales e incluso definen
nuestra propia humanidad».9

por ultimo, con su poder organizacional y burocratico, a tra-
vés de sus valores y practicas organizacionales pueden ejercer
una influencia sobre los individuos que entran en relacion di-
recta con ellas, sobre sus derechos, sus libertades, su calidad de
viday su caracter o su personalidad moral. Las organizaciones
parten del supuesto de que los miembros de la organizacion
deben actuar exclusivamente para servir a los intereses de ella,
es decir, se esfuerzan por eliminar todas las influencias extra-
organizativas del comportamiento de sus miembros.

En este sentido también despierta unas expectativas irrea-
lizables, en tanto que el disefio de la organizacién se plantea
desde parametros altamente idealizados para individuos idea-
lizados, superdotados (altamente previsores, inteligentes, sa-
bios, enérgicos, totalmente comprometidosy entregados a la
organizacion). No obstante esto, como advierte Perrow; lo cier-
to es que los individuos no viven Gnicamente para las organi-
zaciones; ellos «aportan todo tipo de experiencias provenien-
tes del resto de sus vidas a la organizaciony tienen todo tipo
de intereses que no dependen de la misma» (1990).

Por lo demas, segltn Perrow los individuos son sélo me-
dianamente comprometidos, «inleiigentes, previsores, sabios
y enérgicos». De este hecho emerge, obviamente, una clara

9 También afirma Perrow: «Todos nosotros crecemos dentro de organizaciones.

Permanecer a! margen de ellas equivale aver su impacto sobre nuestras creencias,
nuestros valores y, mas importante, sobre nuestra manera de pensar y razonars.
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tension entre el poder de la organizaciony las capacidades del
individuo. ;Enqué medidapuede laorganizaciénimponersus
propios interesesy valores alos intereses y valores de los indi-
viduos? ¢ Qué tipo de exigencias, laborales, moralesy sociales,
puede hacer la organizacién alos individuos? ; Qué tanto, y en
que medida, puede pediry esperar de ellos? ;Como, con qué
criterios y medidas, ha de llevarlos y alentarlos a la coopera-
cion con ella? ;Cémo se han de plantear las relaciones jerar-
quicas y de poder dentro de la organizacién para evitar
desequilibrios que afecten a los individuos y a la propia orga-
nizacion?

En términos generales, si laorganizacion es un instrumen-
to que tiene el poder de configurar el mundo tal como uno
quiere que se configure, ;en qué sentido ha de hacerlo? ;Qué
compromisos y limites le corresponden respecto de los valo-
res sociales e individuales? ; Como ha de influiren la libertad,
bienestary calidad de vida de los individuos? Todos estos
interrogantes, que también apuntan a preguntar en lineas
gruesas por la responsabilidad moral y social de las organiza-
ciones modernas (por las consecuencias de su poder respecto
de lasociedad yde lavidade los individuos), han dado paso en
las Gltimas décadas a una fuerte e insistente indagacion ética
sobre ellas que, por su importancia en la discusion actual, no
puede ser desatendida.

Laorganizacionyel caracter del individuo

Las organizaciones tienen la capacidad de afectar el carac-
ter de los individuos —su personalidad moral-, amén de otros
ambitos de la vida humana. Este hecho hace que estos entes
sociales no deban ser entendidos Ginicamente como estructu-
ras burocraticas para la prestacion de bienesy servicios ni,
como a veces se piensa en el caso de las organizaciones em-
presariales, como meras firmas abstractas de la teoria econd-
mica. Las organizaciones son también «configuradoras del
caracter» de los individuos (Lozano, 1999 : 47). Precisamente
esta observacion es lo que ha permitido empezar a interpre-
tarlas desde ladimensién de lo ético; areconocerlas, también,
como un espacio moral.

Estudios como los de Kenneth Goodpaster han mostrado en
este sentido que, en tanto que espacio moral, las organizacio-
nes pueden incidirenlos individuos en dos &ambitos fundamen-
tales de su vida: en su calidad de vidayen su caracter (1989)' Por
calidad de vida se entiende €l bienestar social y econémico, asi
como el conjunto de derechos y libertades, que en sociedades
democraticas suponemosy reconocemos ha de disfrutar un in-
dividuo. Sobre este punto Amartya Sen ha afirmado que la con-
tribucién al crecimiento econdmico se integra al proceso de
desarrollo como libertad «o expansion de la capacidad humana
para llevar una vida que merezca la pena 'y mas libre» (2000 :
353)' La expansion de la capacidad individual integra aquellos
aspectos como la educacion bésica que tienen la fuerza de po-
der mejorar lavida politica o social de los individuos.



El caracter se refiere al conjunto de valores y principios
morales que un individuo practica con cierta consistencia, en
Gltimas, su personalidad moral o su manera particular de ser
y de actuar frente a determinadas circunstancias, sobre la cual
la organizacion puede incidir de manera profunda.»

De estas dos dimensiones, la del caracter es la que esta ro-
deada de mayores complejidades y la que requiere de mayor
cuidado. Esto se debe a que los efectos de las normas, princi-
pios y politicas organizacionales a menudo son decisivos en
la vida moral de los individuos (Trevino, 1986 : 34). Al igual
que las distintas y variadas relaciones que establecen los indi-
viduos, entre ellos mismos, dentro de la organizacion: al te-
ner la experiencia directa de un otro, 0 unos otros, el indivi-
duo se pone en relacion con los modos de conducta, con las
practicas y los valores de los distintos individuos que la inte-
gran. De esta forma la organizacién, como espacio moral, es
un lugar donde se revelan, ponen a pruebay confirman los

principios, los valores morales y el caracter de los individuos
que la integran.

" De acuerdo con Sanchez VVazquez: «En el caracter del individuo se pone de
manifiesto su actitud personal hacia la realidad, Yo al mismo tiempo, un modo
habitual y constante de reaccionar ante ella en situaciones anéalogas. En él entran
los rasgos que corresponden a su constitucion orgénica (estructura emocional,
sistema nervioso, etc.); sin embargo, el caracter se forma, sobre todo, bajo la
influencia del medio social y en el curso de la participacion del individuo en la vida
social (en la escuela, en el seno de la familia, en los lugares de trabajo, como
miembro de diferentes organizaciones o instituciones sociales, etcétera). El
cardcter no es, pues, algo dado, innato o invariable, sino adquirido, modificable y
dmdmlco. En sus rasgos se pone de relleve algo que es muy importante desde el
punto de vista moral: la relacion del individuo con los demés». Etica, editorial
Critica, Barcelona, 1992.

Relacion entre el trabajo yel caracter

Los cambios en las condiciones de trabajo, asi como las or-
ganizaciones, también pueden afectar el caréacter de los indi-
viduos. Sin embargo, no es suficiente con entender los proce-
sos de transformacion del trabajo para comprender los cam-
bios en el caracter; estos estan insertos en un contexto especi-
fico y estan sometidos a la contingencia histdrica, por consi-
guiente la relacion entre trabajo y caracter debe pensarse en
un marco mas amplio en el cual ambas transformaclOnes ad-
quieran sentido. Como punto de partida es pertinente aproxi-
marse a una nocion de caréacter, que dé cuentade a qué se alu-
de en este escrito con ese término.

El concepto de carécter ha jugado un papel fundamental
en la reflexion ética desde los griegos. El autor que trat6 con
mayor profundidad la cuestion fue, sin duda alguna,
Avristételes. Para él, el caracter es fruto del habito, y el habito
fruto de la préctica reiterada de acciones que buscan alguna
excelencia moral: (En una palabra, la ética, para este fil6sofo,
estd justificada en su preocupacion por obtener un determi-
nado caracter al compas de una cierta clase de vida» (Bilbeny,

1992:23)' El caracter se refiere, entonces, al conjunto de valo-
resy principios morales que un individuo practica con cierta
consistencia, en Ultimas, la personalidad moral del individuo.
De acuerdo con Sanchez Vazquez:

En el caracter del individuo se pone de manifiesto su
actitud personal hacia la realidad, y, al mismo tiempo, un



modo habitual y constante de reaccionar ante ellaen
situaciones andlogas. En él entran los rasgos que correspon-
den a su consbtuclOn organica (estructura emocional
sistema nervioso, etc.); Sin embargo, el caracter se forma,
sobre todo, bajo la influencia del medio social y en el curso
de la participacién del individuo en lavida social (en la
escuela, €n el seno de la familia, en los lugares de trabajo,
como miembro de diferentes organizaciones o institucio-
nes sociales, etcétera). El caracter no es, pues, algo dado,
mnato o invariable, sino adquirido, modificable y dinamico.
En sus rasgos se pone de relieve algo que es muy importan-
te desde el punto de vista moral: la relacién del individuo
con los demas (1992 : 36).

Esclaro,en relacion con esto, queal comportarse (moralmen-
te) cada mdIVlduo se guiapordeterminados principios (reglas de
conducta) y valores morales (un conjunto de significados com-
partidos.que sedan en el mundo social y que, ental sentido, pode-
mos deClr que eXisten con una objetividad social)," que adquiere
en el contexto SOClaly cultural en el que estainmerso, al cual per-
tenecey que, porende, lo determinan. Sin embargo su conducta

" De acuerdo con Adolfo Sanchez Vazquez. «cuando hablamos de valores
tenemos PTP'W"E' la utilidad. la bondad, la belleza, lajusticia, etc., asi como los
POIUS Df‘gdi ivos correspondientes: inutilidad, maldad. fealdad, injusticia. eteéteras
Vease, ibid, editorial Eritica, Barcelona, 1992, Es importante aclarar que cuando
hahlamﬂ‘ de valores morales nos referimos a ese conjunto de significados
compartfdos que eXIsten con una objetividad social y que hacen referenciaa la
conducta o a los actos humanos, o como dice William K. Frangena’,, , personas,
ATUpos de personas, rasgos del cardcter, dISposlclOnes, emociones, motivos,
mlem‘wmf‘y enuna pa}abra personas, grupos de personas Y elementos de la
personalidad.» Véase, Etica, editorial UTEMA, México.

moral también se expresa en forma de habitos (o de comporta-
mientos que se repiten), de practicas (conjunto de conductas o
comportamientos compartidas socialmente que pueden no ser
reconocidas y reafirmadas por las instituciones sociales). Y esta
determinada también por lo que propiamente hemos denomi-
nado su caracter: «la manera suya de reaccionar -hasta cierto
punto constante y estable - ante las cosas y los demas hombres»
(Sanchez Vasquez, 1992: 42). El carécter es, en este sentido, la ma-
nerapropiay original, constantey estable, de comportarse un in-
dividuo, su conducta moral.

Deestaformalaimportanciade laformacion del caracter para
la éticatiene que ver con que aquél manifiesta lo que cada hom-
bre ha hecho de si mismo, a través de las acciones que ha llevado
a cabo, en el contexto en el que le ha tocado vivir. Al construirse
en lapracticay através de las relaciones con los otros, el caracter
es quiza una de las nociones morales que mas se presta para los
estudios empiricos. No resulta extrafio, entonces, que uno de los
estudios fundadores de las ciencias sociales incluya como parte
fundamental de su trabajo tedricoy empirico lanocién de carac-
ter. Se trata de la obraLa ética protestaniey el espiritu del capita-
lismo de Max Weber, que ademas es central para este proyecto
pues plantealarelacion entre caractery trabajo. El propdsito cen-
tral de laindagacién de Weber es explicar por qué el capitalismo
se desarrollo exclusivamente en Occidente, pero al hacerlo,
Weberreconstruye el conjuntode creenciasyvalores que poseian
los primeros comerciantesy capitalistas en el siglo XVII. En esta
reconstruccion el autor muestra la existencia de una actitud ha-
cialariquezay el trabajo que no se conocia hasta ese momento.



Movidas por el afan religioso de asegurar la vida eterna, es-:
tas personas, dependientes del puritanismo en su version calvi-
nista, construyeron una ética del trabajo en la que la acumula-:

cion, el derrocheyel lujo como valores en simismos ceden ante
la austeridad, la expansién del negocio y la reinversion en la
actividad productiva. Surge en este contexto la idea de que pos-
tergar las gratificaciones es un modo propicio para alcanzar la
gloria eterna. De tal suerte que dominar las propias pasionesy
«el natural deseo» al ocioyel derroche, se convierten en un paso
necesario para alcanzar la felicidad del alma. La vida austeray
laboriosa se convierte en una vocacion, cuyo llamado es impo-
sible rehuir.

Pero por esta via se ha construido igualmente un caracter
especial en los puritanos. Este caracter estaria ligado a una nue-
vamanera de control del tiempo y de la experiencia, de tal suer-
te que no estuvieran sujetos al azar o a unavoluntad cualquiera,
sino a la férrea determinacioén de alcanzar la vida eterna me-
diante la templanzay el esfuerzo continuo y permanente, ex-
presado en el trabajo constante y productivo.

Cuando el influjo de la ética calvinista se diluyd, el estilo de
vida, pero en especial laforma de entender el trabajo, el tiempo
y la experiencia, estabanya ligados profundamente al capitalis-
mo occidental, haciendo dificil para un trabajador no incorpo-
rarlos como parte constitutiva de sus practicas y valores en el
mundo moderno. Esto, por supuesto, trajo consecuencias so-
bre el caracter de estos nuevos trabajadores, consecuencias que
Weber presenta de la siguiente manera:
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Cuando la realizacién de la vocacion no esta directamen-
te relacionada con los mas altos valores espirituales y
culturales o cuando, por el contrario, no tiene por qué
sentirse simplemente como una compulsion econdmica, el
individuo suele abandonar cualquier tipo de justificacion. En
los Estados Unidos, donde su desarrollo ha alcanzado las mas
altas cotas, el deseo de riqueza, separado de sus connotacio-
nes éticas y religiosas, tiende a asociarse con las pasiones
mundanas (Weber, 1999 : 62).

Muy poco es lo que sobre larelacidn entre caractery traba-
jo se ha hecho desde entonces. Los estudios acerca del trabajo
pasaron a hacer parte del dominio de las posiciones mas criti-
cas del capitalismo moderno, orientadas casi todas desde la
perspectiva marxista, endonde el caractereraun subproducto
de las relaciones sociales de produccion, o sino pasabaaacom-
pafiar en su piadoso silencio a otros temas olvidados por el
pensamiento critico del siglo XX. Aunque menos numerosas
y significativas, las investigaciones funcionalistas o de otra
inspiracion no marxista rescataron otros elementos, pero no
hicieron énfasis en la relacion entre caracter y trabajo. El ca-
racter pasé al ambito de los problemas de la cultura o de la
psicologia principalmente, y con la excepcidn de los trabajos
de Hans Gerth y Wrigth Mills en Caréctery estructura social,
desaparecieron también de la investigacion empirica en so-
ciologiay psicologia social.

Los crecientes cambios en los puestos de trabajo, suscita-
dos por la automatizacion, el uso intensivo de computadores
y otras técnicas, especialmente en el &mbito de las telecomu-



nicaciones suscitaron nuevas preocupaciones en torno al tra-
bajo y sus relaciones. Los estudios de Castells, Beck, Coriat,
entre otros, pusieron de presente la necesidad de relacionar
el trabajo y la vida personal. De estos estudios el que resulta
mas pertinente es el de Richard Sennett La corrosion del ca-
racter. La idea central de Sennett es mostrar como los cam-
bios recientes en el capitalismo, especialmente vinculados a
la flexibilidad de los puestos de trabajo. los cambios en el ma-
nejo del tiempoy el espacio parala produccién. y la introduc-
cién de nuevas tecnologias alteran el caracter de los indivi-
duos. Deudor de latradicion clésica sobre el caractery su rela-
cion con el trabajo. siguiendo en muchos sentidos el trabajo
de Weber. Sennett intenta mostrar que las practicas laborales
que Weber ligé al desarrollo del capitalismo en Occidente es-
tan modificandose.

Los trabajos anteriormente descritos ponen en evidencia la
importancia decisiva del trabajo sobre el caracter, pero no del
trabajo en abstracto. sino de las formas especificas en que se ha
desarrollado éste en los diferentes momentos historicos y so-
ciales. Lavirtud de Sennett es la de proponer las variables rele-
vantes de la nueva fase del capitalismo que permiten una ma-
yor comprension de como las nuevas formas de trabajo modifi-
canel carécter. A partir de las consideraciones anteriores, el tra-
bajo se entiende como una de las formas de relacién social a
través de la cual el individuo logra insertarse en la estructura
social, pero asuvez pone enevidencialas maltiples determina-
ciones a que estd sometido el individuo en lavida social.

Valores, caractery organizacion empresarial

Ademas del tema de la cooperacion, el podery el caracter, los
estudios sobre las organizaciones han tenido en cuenta la pre-
ocupacion por los valores, universo dentro del cual encontramos
losvalores morales. Losvalores morales son objeto de lareflexion
ética, y se pueden definir como cualidades buscadas por las per-
sonas en su vida individual y social, que tienen una existencia
objetiva, a pesar de que su presencia social esté mediada por las
actuaciones de individuos y colectividades. En los estudios
psicosociales del trabajo, por ejemplo, se sefiala la importancia
de prestar atencién alos valores laborales, como forma de enten-
der los procesos productivos.]2 En la reflexion ética sobre el tra-
bajo y la produccion se consideran los valores como supuestos
para el correcto funcionamiento del sistemay como condicio-
nes de posibilidad del desarrollo personal (Sen, 2000 : 143).

Cabe advertir que en este punto -sobre el tema de los valo-
res- se haré referenciaa un grupo especifico de las organizacio-
nes sociales, las empresas; con la intencidn de particularizar las
caracteristicas de este tipo de organizaciones, que eventualmen-
te pueden ser compartidas por organizaciones de otro tipo.

El papel de los valores en una empresa ha sido abordado de
muy diversa manera por las disciplinas y teorias que pretenden

" «El andlisis de los valores laborales de una sociedad determinada nos
proporciona conocimientos que ayudan a comprender los procesos implicados en
la actividad laboral humana de esa sociedad determinada». Tomado de Udy, Stanley;
El trabajo en la sociedad tradicional y moderna, Amorrortu Editores, Buenos Aires,
1991 pagina 159.



explicar «el comportamiento empresarial». La mayoria de la

reflexiones proponen la idea de que estos se producen en el
marco de unadeterminada cultura, propia de unaorganizacion
especifica 0 compartida por un sector de -e incluso por toda-
la actividad productiva.

Un primer elemento a considerar es la caracterizacion de
dicha culturay el &mbito especifico en el cual se construye. Si-
guiendo a Urreay Arango (2000 : 41-43), es importante distin-
guirentreunaculturaempresarialy unaculturaorganizacional.
La primera hace referencia al ethos de los empresarios (inclui-
dos los cuadros de direccion), en el cual se consideran los valo-
resy practicas culturales referidos alas formas de gestiony con-
trol de laempresay a las implicaciones de éstas sobre las rela-
ciones con los trabajadores y los procesos de trabajo.

Laculturaorganizacional dacuentade las practicas propues-
tas por las teorias de la administracion para homogeneizar las
practicas en una empresa, y hacer viables los propdésitos de los
empresarios en el control y gestion de la misma. En este senti-
do la cultura organizacional es un subgrupo de las practicas de
laculturaempresarial, caracterizdndose no tanto porserun pro-
ceso «espontineo» surgido de los integrantes de la misma, sino
que hace parte de las politicas de gestion organizacional.

A esta distincion habria que adicionar la cultura de los tra-
bajadores. Aunque aestaconcurren una serie diversa de proce-
sos, como los histéricos, en la formacion de grupos humanos
dedicados al trabajo en fabricas y empresas; politicos, dadas las'
formas de asociacion y representacion de los intereses de los
trabajadores; productivos, referidos a las habilidades y compe-
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tencias de los trabajadores y a la materialidad de su tarea; per-
sonales, dada la biografiay trayectoria familiar de cada trabaja-
dor; y una larga lista en la que cabria considerar a las tradicio-
nes sociales e institucionales, el género, el nivel educativo y los
procesos de formaciéon para el trabajo entre otras. Baste decir,
que la cultura del trabajador es un constructo social con el que
cada trabajador concreto ingresa al mundo laboral y que actua-
lizay modifica en las practicas cotidianas en su sitio de trabajo.

Unavez constatada laexistenciade un contexto cultural rico,
es inevitable la pregunta por la presencia de los valores en la
empresa, en tanto expresion de dicha cultura. ¢ En donde pode-
mos encontrarlosy qué tensiones se presentan entre ellos? Para
el analisis de esta cuestidn resultade gran utilidad la distincion
ya clasica entre organizacion formal y organizacién informal.
La organizacion formal estaria conformada por los propositos
declarados y usualmente consignados en cddigos, reglamentos,
manuales de procedimiento, declaraciones de lamisionyvision,
determinacion de atribuciones y funciones, entre otros. La or-
ganizacion informal estaria configurada por las practicas coti-
dianas y concretas del dia a dia de la empresa, por los valores
que de hecho se aceptay se promueve; es decir, por el ethos con
el cual se gestiona la organizacion. Aqui se incluiriala cultura
de los trabajadores, que pocas veces es consideradaa la hora de
elaborar los propositos declarados.}

" Es preciso sefialar que en muchas empresas las précticas culturales de los
trabajadores son facilmente identificables en los cddigos de sancionesy
prohibiciones. Algunas veces en la més clara tradicion paternalista de laempresa
providencia, otras como parte de las estrategias mas lamentables de control social
de los trabajadores.



Como distinguir no es separar. debemos admitir que exis-
te siempre una cierta dependenciaya su vez una distancia in-
salvable entre la organizacion formal y la informal. Esta ten-
sién entre intenciones manifiestas y practicas, se resuelve en
cadacaso empresarial concretoynotiene necesariamente una
consecuencia negativa para el empresario Y sus propdsitos,
pues puede ser una parte importante de su modalidad de ges-
tién y de su capacidad de control de la fuerza de trabajo. Asi

como tampoco para los trabajadores. quienes pueden encon- |

trar en los resquicios entre unay otra, formas de gestién de
sus reclamos, obtencidn de beneficios o ventajas frente acon-
diciones laborales precarias (Burawoy; 1989 : 71-100).

También es posible que el impacto de esa organizacion for-
mal sobre el caracter individual tenga como consecuencia
efectos negativos; y en ocasiones la influencia de las politicas
de la organizaciénysu propio espacio moral pueden ayudar a
modelar el caracter de los trabajadores o a reafirmarlo.

Los valores que se consideran legitimos en una empresa
tienen parcialmente origen en estas tensiones entre organi-

zacion formal e informal y el modo como trabajadores yem- |
presarios elaboran y reelaboran sus relaciones. La organiza-
cién, en su sentido formal e informal,'4 llega a afectar el carac-
ter moral de los individuos en distintos sentidos y de diversas :-

' Para una definicion mas precisa de organizacion formal e informa!, véase:
Scott, W, y Mitchell, T, obra citada. Segun los autores: «Tanta las lamadas
organizaciones formales como las informales son vehiculos para la realizacion de
objetivos. Pero sus disposiciones y propésitos internos son diferentes, y por lo
tanto las pautas de comportamiento de la gente que los utiliza son amenudo
distintas», pagina 2o.

maneras. Segln han mostrado algunos estudios y analisis,
muchas veces la aplicacion de las politicas de la organizacion
pueden llegar a producir efectos indeseables como estimular
ladeshonestidady la injusticia entre sus miembros. Por ejem-
plo: «El ascenso o la promocidn de personas técnicamente
competentes pero de dudoso caracter moral puede llevar al
cinismo (como forma de vida) o al deterioro moral de quienes
estan dispuestos a rebajar sus normasy principios morales
para triunfar dentro de la organizacion» (Goodpaster, 1989)'
En algunos casos, la aplicacion de procedimientos incorrec-
tos o injustos para dirimir los conflictos que se pueden llegar
apresentar entre los derechos de los individuosy el eficiente
funcionamiento de la organizacion (caso por ejemplo de los
despidos o las desvinculaciones laborales injustas) puede lle-
gar a debilitar las creenciasy los valores morales (la confian-
za, laresponsabilidad, el compromiso) de los integrantes de la
organizacion.

También, el caracter de los individuos puede verse afecta-
do porlas practicasde los otros individuos, por lamaneracomo
vean que se comportan los demas, e interpreten su comporta-
miento. Seglin comenta Amartya Sen: «El argumento de que
otros hacen lo mismo fue una de las razones mas citadas para
explicar la conducta corrupta observada en la investigacion
parlamentaria italiana que se realizé en 1993 sobre larelacién
entre la corrupcién y la mafia [oo]» (2000 : 189)' Como, tam-
bién, no en todos los casos los efectos de las politicas y el espa-
cio moral de laempresasobre el caracterde los individuos son
intencionales. De acuerdo con Epstein: «...puede ser intencio-
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nal (cuando A es capaz de producir los efectos deseados en B
de acuerdo con los objetivos de A) y consecuencial -
inintencionado- (cuando produce en las acciones de B unos
efectos que no habia planificado ni se habia propuesto direc-
tamente)» (Lozano, 1999 : 54).

Un aspecto adicional a considerar es la materialidad mis-
ma del proceso productivo y de trabajo. Su especificidad, el
tratarse de una empresa de manufactura, de servicios u otray
las distinciones que cabe hacer en de cada uno de estos secto-
res, imprime en las relaciones en la empresa un matiz especi-
fico e influye significativamente en el modo como se organi-
zan las relaciones.

Pero la elaboracion de los valores de una empresa no se
agota en las consideraciones anteriores. De hecho estos estan
determinados por la insercién de la empresa en su entorno.
La actividad de la empresa estd enmarcada al menos por tres
campos de accion social que la condicionan: el mercado, la
sociedad civil y el Estado (Reygadas, 2002). No habria aqui lu-
gar para desarrollar las complejas relaciones entre estos am-
bitos y la empresa, por lo pronto es importante sefialar que
configuran un campo de tensiones, dado que las légicas de cada
ambito son diferentes, que es labase de los valores propios de
una organizacion. Hace bastante que las continuidades entre
vida en la fabrica, vida en el barrio y relacion con el Estado,
por citar un ejemplo, se dislocaron, si es que alguna vez fun-
cionaron de manera articulada. Los individuos y los grupos
sociales, trabajadores y empresarios, y sus formas de asocia-
ciény organizacién, resuelven estas tensiones mediante me-

canismos culturales complejos, que se apoyany refuerzan en
valores.

Cuando los valores provienen de una condicion de cierto
«equilibrio»*s entre las tensiones de los ambitos del entornoy
el modo especifico como se relacionan en una empresa lo for-
mal y lo informal, los valores contribuyen a mantener este
equilibrioy se constituyen en elemento central parael orden
organizacional. Contribuyen a la reproduccion del ordeny
definen de manera mas o menos precisa las relaciones entre
empresarios y trabajadores. En esta condicion de equilibrio
la situacion de trabajadores y empresarios tiende a ser consi-
derada comojustapor cadauno de ellos, y laempresatiende a
funcionar como un «aparato».' Esto es valido en lamedida en
que la cohesidn entre practicas en la empresa, propositos de-
clarados y entorno permite dar continuidad a las experien-
cias de los individuos, dentro y fuera de la organizacion.

Sinembargo, las situaciones de equilibrio son escasas. Con-
tinuamente hay desajustes, pues en raras ocasiones coinciden
los intereses del mercado, la sociedad civil, el Estado y la em-
presa; en especial porque las tensiones entre organizacion for-
mal e informal, reproducen de cierta manera las distancias
entre mercado y sociedad civil, por ejemplo. Aqui los valores

1 Lasituacion de «equilibrios puede alcanzarse de diversa manera. o bien
como resultado «espontineo» de las tensiones que privilegian una cierta forma de
gestion empresarial o bien como la capacidad de la gestion empresarial para
ajustarse a los requerimientos de este campo de tensiones.

{ Lanocion de aparato alude en este caso, a un cierto automatismo en el
funcionamiento de la empresa. Al igual que las maquinas funcionaria solamente
con laalimentacion de energia, sin necesidad de correcciones o ajustes.
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cumplen de nuevo una funcién relevante. Serian el puente
para ajustar estas tensiones, no para resolverlas, sino para ha-
cer posible la tarea de laempresa en esas condiciones de ten-
sion. Cabriahablaraqui, lo mismo que enlasituacion de «equi-
librio», de la eficacia simbélica de los valores, especialmente
para las situaciones de cambio. Esta eficacia simbdlicatendria
tres ambitos: el de la productividad, el de la contribucién a la
identidad y el de la legitimacion de las posiciones sociales en
la organizacion.

En el primer caso, los valores que hacen posible alcanzar
metas de productividad no pueden leerse simplemente como
parte de las funciones de una supuesta «ideologia empresa-
rial que disfraza la explotacién. Aunque sin duda alguna tal
situacion se presenta, no hay que menospreciar el profundo
valor que tiene para cualquier individuo el trabajo bien he-
choy la poderosa sensacién de autoreconocimiento que esto
genera. Incluso en las condiciones mas precarias, Marx recuer-
da cémo los obreros obtienen gratificaciones de su capacidad
para producir una determinada mercancia. Pero esta misma
situacidn aplica para los empresarios, quienes a su vez como
sujetos esperan de si mismos competencia en la realizacion
de la gestion y reconocimiento.

No es, sencillamente, que los valores sean funcionales a la
productividad, porque si bien contribuyen a la estabilidad de
la organizacion, también hacen posible la realizacién perso-
nal de los sujetos (les dan identidad) en el proceso productivo
y son una fuente privilegiada de reconocimiento social, en la
medida en que contribuyen a establecer lazos de solidaridad
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fuertes. No hay, entonces, una relacion causal entre los valo-
res que fortalecen laidentidady la productividad; aunque pue-
den coincidir no son necesariamente los mismos.

Los efectos de laconfianzaen laorganizacion

Cada vez se acepta mas que uno de los principales valores
para la estabilidad de la organizacidn es la confianza. Amartya
Sen (2000) afirma que valores como la confianza son centrales
para el funcionamiento de los mercados. En esta misma linea
encontramos a Francis Fukuyama, quien también se ha referi-
do al papel de dicho valor en el logro de la prosperidad de los
Estados y de las empresas que funcionan en ellos. En su libro
Confianza (1995) compara las caracteristicas culturales de dis-
tintas nacionesy de sus empresasy analiza los efectos de dichas
caracteristicas sobre la capacidad de generar riqueza.

Como bien lo indica el titulo de su libro, la variable cultu-
ral escogida para estudiar los potenciales de prosperidad es el
nivel de confianza imperante entre los miembros de cadauna
de estas sociedades. El autor define la confianza como «la
expectativa que surge dentro de una comunidad de compor-
tamiento normal, honesto y cooperativo, basada en normas
comunes, compartidas por todos los miembros de dicha co-
munidad» (1995: 45)

Los niveles de confianza de los que goza una sociedad tie-
nen un fuerte impacto sobre su desempefio econémico, por
lo que deben ser tenidos en cuenta por los economistas e in-
vestigadores interesados en analizar la competitividad de las



organizaciones que operan en dicha sociedad. Asi como los
estudios de competitividad han incluido la incidencia que tie-
nen los niveles educativos por medio del concepto de «capital
humano», Fukuyama propone que se analicen como «capital
social» |as posibilidades que abre para el desarrollo econémi-
co el predominio de la confianza en un grupo humano. Sin
embargo, no debe olvidarse que el capital social difiere de otras
formas de capital humano en que, engeneral, escreadoytrans-
mitido mediante mecanismos culturales como la religion, la
tradicion, o el entorno politico. Esto hace que su propagacion
sea mas dificil de lograr segun los deseos y criterios de los en-
cargados de las politicas publicas y empresariales, pero esta
dificultad no debe implicar que el capital social sea margina-
do del anélisis econémico.

Altos niveles de capital social permiten generar en una co-
munidad caracteristicas como la «sociabilidad espontanea», esto
es, una fuerte tendencia entre los individuos miembros a enta-
blar relaciones entre si mas alla del ambito familiar, permitien-
do asi que emerja una gran variedad de asociaciones, entre las
que se incluyen, claro est4, las de tipo econdémico.» Bajo las exi-
gencias propias de la economia de mercado y la constante pre-
sién de adaptacion y cambio que se mantiene sobre los agentes
inmersos en ella, la «sociabilidad espontanea» ha constituido
muchas veces la clave para poder superar los retos econémi-
cos. En primer lugar, una de las caracteristicas encontradas por

7 «[..la sociabilidad espontanea se refiere a ese amplio espectro de
comunidades intermedias, no relacionadas ni con la familia ni con las
deliberadamente establecidas por el gobierno.» Fukuyama, ‘995, p. 4¢.
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Fukuyamaal comparar distintas sociedades radica en que aque-
llas con altos niveles de confianza (Japony Alemania, por ejem-
plo) tienen una mayor capacidad para crear empresas y organi-
zaciones econdémicas de gran tamafio, ypor lo tanto han podldo
beneficiarse con las ventajas que generan las economias de es-
calay el mayor control sobre el mercado. Por el contrario, en
paises con bajos niveles de confianza (Francia, Chinay Corea)
la renuencia de las personas a relacionarse con individuos fue-
ra de su familia ha hecho que predominen las empresas de tipo
familiar, las cuales tienen, por lamismarazén, un menor poten-
cial de crecimiento. Lacreacion de grandes organizaciones eco-
noémicas en estas sociedades hatenido que serimpulsadaporel
Estado, con los consecuentes lastres de burocraciae ineficiencia
que esto trae consigo.

Sin embargo, aln mas importante que el tamafio de las
empresas es la capacidad que éstas tienen de innovaciény
adaptacion ante cambios en el entorno econémico. En nues-
tra época, los acelerados cambios tecnoldgicos y la mayor ra-
pidez y facilidad en la difusion de la informacién plantean
nuevos retos competitivos a las grandes compafiias, que de-
ben afrontar una mayor competencia por parte de empresas
mas pequefias, pero mas flexibles gracias a esta nueva tecno-
logia. En este caso, el nivel de confianza que predomina den-
tro de la empresa puede ser vital para su supervivencia, pues
las compafiias con mayor capital social podran adoptar nue-
vostipos de organizacion que se caractericen, por ejemplo, por
una mayor difusion de las responsabilidadesy una menor de-
pendencia en rigidas jerarquias que disminuyen su



competitividad en el mercado.* Porel contrario, lasempresas que
por su bajo nivel de confianza dependen totalmente de las jerar-
quias y de la centralizacion de las decisiones tendran mayores
problemas para adaptarse a los cambios requeridos para mante-
nerse competitivas.
Las empresas pueden influir en gran medida en los niveles de
confianza existentes dentro de ellas a través de la claridad de sus
politicas en lo que respecta a promociones y despidos de los em-
Pl€ados. g, este caso el adecuado manejo de lainformacion puede
Jugar un papel preponderante para evitar los malentendidosy las
percepciones erroneas sobre qué es lo que motiva decisiones de
este tipo. Sinembargo, no se debe creer que lacreacion de confian-
zase reduce al mantenimiento de canales de informacion entre las
directivas y los empleados, pues en Gltima instancia lo que estos
valoran es lacoherenciaentre las decisiones realmente tomadasy
los principios que supuestamente las fundamentan. Por lo tanto,
aqui se hace necesario un sentido de la autocritica para dilucidar
cuales son realmente los motivos subyacentes cuando se toman
_df(’has medidas: ¢es el criterio lo conveniente para laempresay el
blenestar de sus trabajadores, o existiran més bien motivaciones
de tipo personal detras de tales decisiones?

Compromisoy autonomia personal

Lavida cotidianade laempresaestallenade tensiones entre los
ideales contenidos en las declaraciones de principiosy valores

8 Como ejemplo de esto puede mencionarse la organizacion en redes.
caracteristica de las empresas japonesas.
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empresarialesy aquello que de hecho se aceptay se practica
en ella. Una de estas tensiones es la existente entre el cardgter
da vez mas central de los valores asociados a la pro YCtlVI-
ccl%d en nuestras vidas personales -centralidad del tra alo se-
gin Pekka Himanen (2002)-y el hedonismo y levedad que
caracterizan a los individuos en la socledad de consumo ac-
tual. Confianza, compromiso, responsabilidad y sacrificio, si
bien son valores reclamados constantemente en la vida labo-
ral, por laempresay por la sociedad, las nuevas generaciones
no parecen muy dadas a asumirlos en sus vidas personales, o
al menosaasumirlos sintraumatismos. El primeraspecto tam-
bién encierra una contradiccidn evidente en la empresa que
se declaracomo un lugar amigable con sus empleadosy com-
prometida con su desarrollo, pero de otra parte demanda ni-
veles demasiado elevados de compromlso, los que practica-
mente excluyen las posibilidades de viday realizacion perso-
nales por fuera del &mbito laboral. "
Ahora bien, el ideal de ejecutivo actual se parece mds al JO-
ven soltero cuyos amigos mas importantes los mantiene a tra-
vés de lared y no esta dispuesto a dejar para mas tarde la ad-
quisicion de bienesy productos -entre los cuales se destacan
los tecnoldgicos- para su disfrute. Este hecho de fortaleCI-
miento del individuo'9 va de la mano con la cada vez mayor

o Sobre este punto afirma el profesor Juan Moran: «Por lo demis, esta pérdida
de la responsabilidad en el acontecer asf como de la proyeccion hacia el futura no
hace sino demostrar -por decirlo con Vattimo- la vocaClOn mhlFista del sUjeto
moderno. Un sujeto ya puramente presentista. cada vez mas encerrado en el mundo
de su existencia». Tomado de «El retorno al sujeto». en: La filosofia politica en
perspectiva. Ed. Fernando Quesada. Anthropos. Barcelona. 1998, p. 25.
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flexibilidad del mundo laboral, la necesidad constante de des-
plazamientos a otros lugares de trabajo, las formas de contra-
tacionporserviciosu obraejecutadaydemas modalidades que
paulatinamente van desplazando al Gnico «lugar de trabajo y
vida», caracteristico de tiempos pasados (Sennett, 2000y.

En este contexto no resulta extrafio que en paises como
Colombia se hayan duplicado en unas pocas décadas el nime-
ro de hogares conformados por una sola pareja, en parte como
f:ffS_UftadO de los abandonos propios del compromiso desme-
dido con el trabajo,* o las separaciones entre padres e hijos
que operan cuando aquellos deben viajar a otro pais o ciudad
y dejar a estos con abuelos, tios y demas familiares. Las muje-
res, por su parte, parecen cada vez mas dadas a aplazar el ini-
cio de la vida familiar, como forma de alcanzar el éxito en sus
vidas profesionalesyalgunos estudios norteamericanos mues-
tran como en dicho pais muchas de ellas no llegan a desempe-
nar altos cargos (elOs), debido a que deben abandonar la fe-
roz competencia una vez son madres y esposas.

Si aceptamos como un hecho estos cambios del mundo
contemporaneo tendremos motivos para preguntarnos si son
n'aa_llmente compatibles la felicidad, autonomia Y libertad indi-
Vlduales 0 personales con el compromisoy entregaexigidos por
el mundo laboral altamente competitivo al que asistimos.

Algunos autores como Adela Cortina han intentado mos-
trar que la tension es falsa, debido a que los sujetos racionales

0
' Durante 1 década de los 90 vimos cémo las crisis econémicas presionan a

los trabajadores al Iimite de la sobrevivenciay cémo mantenerse en el mercado

puede requerir enormes sacrificios personales en todos los niveles de la empresa.

¥
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al, aTlZamoS dicha felicidad y autonomia en la medida en que
noS comprometemos y entregamos a proyectos pro-uctivos
en el contexto empresarial o por fuera del mismo. Si bien esta
afirmacion es en parte cierta, no por ello invalidalafuerza con
que se presentalatension, en especial para las.mujeres u hom-
bres que intentan asumir con lgual compromISO yentrega sus
relaciones familiares, afectivasy su vida individual.

Uno de los casos tratados en Defining moments de Joseph
Badaracco (1997) nos muestra el caracter tragico de las deci-
siones alas que se vio abocada una mujer que debia combinar
mas de 12 horas de trabajo al dia con el cuidado de sus hijos;
asi como ladificultad del gerente que debié decidir entre des-
pedirla, a pesar de su entregay compromiso, o privilegiar los
mayores resultados que exige lacompetenciaen el mercadoy
mantenerla en el empleo pagando el costo por ello. De todas
maneras en estos casos la reflexion llega al tema de lajusticia,
porque quien pierde el empleo por «sélo trabajar 12 horas dia-
rias» Se ha sacrificado a si mismoy a su famiha de tal manera
que seré inevitable el sentimiento de haber padecido una jn-
justicia por parte de la empresa. QUien deCide despedir a al-
guien en este contexto tampoco podra evitar sent.ir que esta
cometiendo una injusticia, aunque resulte necesarla dadas las

condiciones del mercado.

El mérito como criterio de justiciapara las decisiones

Otro aspecto en el que se evidencian las contradicciones
entre los valores propios de la organizacién formal y las prac-



ticas reales se refiere a los criterios para la promocién o retiro
de empleados en una empresa. En efecto, en lavida cotidiana
de la empresa se experimenta una tension entre hacer des-
cansar el mérito -para lograr puestos- en el éxito o resultado
obtenidoy considerarlo como un criterio referido a las accio-
nes realizadas olos medios escogidos, con independencia del
resultado. Es comun la percepcion de que es el mérito o la au-
sencia del mismo lo que debe determinar la permanencia o
movilidad en lajerarquia empresarial. Sin embargo, la em-
presano lograescaparalastensionesyproblemas que enfrenta
la nocion de mérito, como criterio de distribucion de venta-
jasy posiciones sociales.

A simple vista el mérito pareceria ser un criterio adecua-
do, moral y politicamente correcto para la distribucion. Pero
éste puede residir en el éxito obtenido, es decir, en los resulta-
dos de la gestion o en los medios para alcanzarlo. Pareceria
que las relaciones empresariales actuales no dejan lugar a la
consideracion de los medios o de las acciones de los sujetos
que en ella se desenvuelven debido a las presiones del merca-
do. Pero de otro lado, en los estudios de ética empresarial es
reiterado el énfasis en laempresa como una actividad coope-
rativa con los consumidores, los colaboradores o empleados,
los directivosy los proveedores. Laidea de actividad remite al
carécter responsable de la empresa por sus acciones y al he-
cho de que ellarequierade legitimidad o reconocimiento ciu-
dadano como condicion de su existenciay preservacion. So-
bre este punto sefialan Adela Cortinay Jesus Conill:

La empresa no tiene que arrojar por la borda su activi-
dad empresarial sino que tiene que agudizar la imaginacion
para ver como incorpora a todos esos que no estan siendo
tratados como interlocutores validos [..) necesitamos
preocupacion por averiguar queé es lo justo yeso tiene que
hacerse en condiciones dialdgicas. ;Coémo se hace esto en la
empresa? Es una cuestion de actitudes fundamentalmente.
Quien esta preocupado por determinar en serio qué es lo
justo es alguien que se puede equivocar pero que esta
dispuesto a corregir (1998: 136).

Uno de los valores morales que toma cada vez mas relevan-
ciaen el mundo laboral es entonces el de lajusticia. Este hecho
puede interpretarse como resultado del proceso historico que
el trabajo hatenido en el mundo capitalista desde la revolucidon
industrial hasta nuestros dias, a partir del cual lajusticiacomo
bienestar material fue tomando un papel cadavez més destaca-
do. No resulta gratuito, por ejemplo, que la legislacion laboral
colombiana considere como su objeto basico el logro de lajus-
ticia en las relaciones laborales, situacion impensable en una
etapa primariadel desarrollo del capitalismo. En el terreno in-
dividual se puede constatar como las personasvinculadas auna
organizacionno solo tienen un sentido de justicia, sino que ten-
demos a esperar que la organizacion les permita mantener di-
cho sentido, o al menos a contrastarlo con el sentido de justicia
asumido por la organizacion.

Los codigos de ética empresarial son, quiza, la fuente pri-
meraen laque se hace necesario rastrear dicho sentido de jus-
ticia, como modo de corroborar la promocion de la justicia



en las relaciones internas a la organizacion. Esta pretension pue-
de ser infundada, por lo que quizéa resulte menos ilusorio formu-
lar una pregunta al respecto: ¢ Podemos afirmar que el cédigo de
ética o reglamento de una empresa determinada contribuye a
promover lajusticiaen sus relaciones internas? Dichos codigos a
menudo contienen un sin numero de materias, no todas relevan-
tes para una indagacion sobre la justicia. Los aspectos mas privi-
legiados parecen ser aquellos en los cuales hay envueltas decisio-
nes del personal directivo relativas a sus subalternos, tendientes
aobtener unagestién eficiente del capital humano. »

Tal como hemos sefialado en este escrito, los codigos reflejan
unaparte de larealidad empresarial: larealidad formal. En las re-
laciones cooperativas de las que hablan Cortinay Conill y en par-
ticular en las decisiones sobre promocionesy despidos se expre-
sa de manera privilegiada la parte de la realidad real. En esta se
puede constatar la desigualdad en la relacion laboral; una de las
partes involucrada tiene la facultad de decidir aspectos que
impactan el desenvolvimiento profesional y laboral de la otra, al
tiempo que pueden modificar el clima organizacional, y la pro-
ductividad en general.

* El enfoque del capital humano es reconocido. aunque A. Sen muestra la
importancia de un enfoque més amplio, para el logro del bienestar social en el
marco del capitalismo. Para él, laliteratura sobre capital humano tiende a
considerar importantes a los seres humanos como forma de aumentar la
productividad, mientras que la perspectiva de la capacidad se concentraen la
posibilidad -libertad fundamental- de los individuos de vivir la vida que
consideran valiosa. El enfoque del capital humano debe entonces complementarse.
porque los seres humanos son fines y solamente medios de produccién. La
expansion de la capacidad puede traer cambios sociales. al tiempo que influye en
la produccién de manera indirecta.

De hecho, desde un punto de vista externo, nos inclinamos a
considerar justo el que una persona ascienda en una determi-
nada organizacién como resultado de su mérito personal, del
uso que ha dado a sus cualidades naturales, y no simplemente
por su pertenencia a una comunidad determinada, o por los
vinculos sociales que halogrado establecer. Desde una perspec-
tivainterna, sentimos que somos tratados injustamente si nues-
tros méritos no son relevantes en la determinacion de la posi-
cion que ocupamos en unaorganizacion. Este tltimo punto de-
pende, en parte, de unavision sobre lojusto, pero ancla sus rai-
ces en ladefensa legitima de nuestro interés personal en el de-
sarrollo pleno de nuestras capacidades y talentos.

La categoria de mérito ha sido abordada por la filosofia
politicay moral como parte de la reflexion sobre el problema
de lajusticia.zz La recurrencia de este problema hace que la
literatura reciente sobre el mismo sea demasiado amplia, en
especial desde comienzos de la década del setenta, tras la pu-
blicacidn de la 72oria de la Justicia, de John Rawls. A pesar de
estaamplitud, es posible afirmar que la reflexion sobre lajus-
ticiacomo valor social o politico nos remite necesariamente a
Aristoteles, quien en su Etica a Nicomaco le destiné todo el
libro quinto al asunto. Para él, y tal como sucede en la filosofia
moral y politica actual, la categoria de mérito entra en la re-
flexion sobre una de las clases de justicia politica: la justicia
distributiva. En este sentido lo justo es una proporcion en re-
lacion con alguna cosa y con algunas personas, de forma tal

21 Brian Barry en su texto Teorias de lajusticia. afirma que «el problema més
antiguo de la filosofia politica (es el de) la naturaleza de la justicias (p, 13)
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que quienes son iguales tengan o reciban partes igualesy quie-
nes no lo son, no tengan ni reciban partes iguales. Las cosas o
bienes deben ser adecuadas al valor o mérito de las personas
entre quienes se distribuyen, y ese valor o mérito puede des-
cansar en un rasgo como lavirtud, lalibertad, lariqueza, etc.,
el cual depende de la naturaleza de la Constitucion politicay
del régimen politico. Seguln se trate de una Constitucién de-
mocratica, aristocratica, u oligarquica, asi seran establecidos
los criterios de la distribucion.

Sobre lajusticiadistributiva, el economista Frederik Hayek
en su texto Losfundamentos de la libertad trata de manera
pesimista el asunto: «L.a mayoria de gente no combate la mera
existencia de la desigualdad, sino que censura la circunstan-
cia de que las recompensas no correspondan a ninguna dis-
tincién recognoscible en los méritos de aquellos que las reci-
ben» (1997 : 117)' Amenudo se cree que este tipo de justicia se
alcanza en una sociedad libre. Pero esto es falso si entende-
mos por justicia la proporcionalidad de recompensa al méri-
to moral. Por el contrario, en un sistema libre no es deseable
ni posible otorgar las recompensas materiales con base en lo
que los hombres conocen como mérito. Por mérito el autor
entiende su sentido restringido, como término empleado para
describir los atributos de laconducta que lahacen merecedora
de alabanzay cita en este punto la discusion que Aristotelesy
Santo Tomas tenian entre justicia distributivay la justicia
conmutativa. De igual modo citaasu favor a David Hume: «lL.a
actuacion externa no tiene mérito; debemos mirar a lo inter-
no para encontrar la cualidad moral [..] el Gltimo objeto de

nuestra alabanzay aprobacion es el motivo que las produce»
(Igg2 : 252). Al hacer esto centra el juicio moral en el motivo.
Concluye que el valor atribuido por los semejantes a la capa-
cidad o actuacidn de alguien no esta relacionado necesaria-
mente con el mérito que se descubra en dicha actuacion. Las
personas pueden darvalor alostalentos personales de alguien,
los cuales son independientes del mérito.

En la practica recompensar de acuerdo con el mérito, debe
significar premiar de acuerdo con un mérito sefialado, que
comparte un grupo y no solo un poder Unico. Esto presupone
que un hombre ha actuado de modo acorde con ciertas reglas
y con esfuerzo y empefio. «El mérito no se deduce del obijeti-
vo, sino del esfuerzo subjetivo: no puede juzgarse por los re-
sultados». Para poder emitir un juicio de mérito deberiamos
conocer las destrezas, estados mentales, energia, capacidad de
reflexidn, etc. Y saber el uso que se ha dado a las oportunida-
desy el esfuerzo que ello ha costado, y qué parte del logro es
debida al trabajo personal y cual no.

El caracter subjetivo del mérito, hasta aqui descrito, no
permitiriautilizarlo como criterio para ladistribucion que tie-
ne lugar en el contexto empresarial. Recompensar, segun el
mérito, seria incompatible con lalibertad para escoger lo que
se quiere. En laempresa no se puede saber de antemano quién
tendrd mas éxito, por lo que seria necesario recompensar a
quienes logren el éxito y no a los que se hayan esforzado
meritoriamente. La empresa, como tal, busca que los hom-
bres logren la maxima utilidad con el minimo de sacrificio y
esfuerzo, es decir, el minimo de mérito. Resulta imposible re-
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compensar justamente todo el mérito, en cambio podemos
juzgar, con cierta certeza, el valor del resultado. Hay casos en
los cuales las personas obtienen grandes ingresos de activida-
des que no les requieren esfuerzo, porque son su gran placer.

Lo contrario auna sociedad libre, seglin Hayek. es una so-
ciedad en laque se recompensaa los hombres por las obligacio-
nes cumplidas en vez de por el éxito. No hay un ser humano ca-
paz de recompensar los esfuerzos de acuerdo con el mérito, como
nadie puede guiar todas las acciones humanas. En este punto el
planteamiento de Hayek se acerca a la version de Walzer sobre el
merecimiento, para quien -en su trabajo Las esferas de la justi-
cia- este esun criterio destinado a dioses, en tanto es una exigen-
cia que pide juicios demasiado dificiles para los seres humanos
(1998 : 37) Walzer lleva el argumento mas lejosy al referirse a la
distribucion de los cargos sefiala que estos no pueden ser mere-
cidos por nadie debido al ambito de libertad de los agentes que
toman ladecision. Los encargados de este tipo de decisiones, mas
que mirar el mérito, ponderan entre las capacidades de una for-
may hacen predicciones sobre el rendimiento futuro de la per-
sonaen cuestion. Esto hace practicamente imposible que alguien
merezcaun cargo especifico. Igual sucederiaconlaremocion del
cargo, parala cual el merecimiento no resulta relevante.

Para Hayek. por su parte, las relaciones entre individuos se
basan en un concepto de justicia conmutativa (si recompensa-
mos el valor rendido con unvalor igual, sin atencidén al esfuerzo
hecho por el sujeto): «El distintivo del hombre libre no con-
siste en depender para su subsistencia de los puntos de vista
de otros sobre su mérito, sino tan solo de lo que él tiene para ofre-
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cerles» (p. 117) Distinguir entre valory mérito es basico en todas
las sociedades. No todos los valores son valores morales, y nues-
trosjuicios de valor no todos son juicios morales. Finalmente se
reconoce que aunque no es deseable que a la sociedad se impon-
gaunaunicaescalade méritos, en unaorganizacion grandey de-
sarrollada se hara mas dificil verificar el valor de los aportes indi-
viduales y sera necesario que los administradores consideren el
mérito como criterio relevante.

Si prestamos atencidn a HayekyaWalzer, deberiamos con-
cluir que el mérito no es un criterio valido para repartir car-
gos o despedir personal en el marco de una sociedad libre. A
pesar de esto, nuestras intuiciones morales nos llevan siem-
preaemitirjuicios sobre lajusticia o injusticia de las decisio-
nes, fundados en la categoria de mérito. ;Estan equivocadas
nuestras intuiciones? O ¢acaso la teoria moral no nos dice la
verdad sobre el tema? Ninguna de estas respuestas parece con-
vincente o ajustada a la realidad. A nuestro juicio, lo que ex-
presan dichas intuiciones es la idea de que la promocion o el
despido no deben ser arbitrarios. Que deben existir hechos
observables, que sirvan de justificacién a la decision de la
empresa. Ademas, que al brindar dichajustificacion laempre-
sa puede dar cuenta de los valores defendidos formalmente,
en la medida en que haya coherencia entre lo contenido en
los codigosy lo que de hecho se consideracomo valioso, como
digno de elogio o de reproche moral.

Con lo dicho hasta ahora pareceria que los valores son algo
estatico, no sujeto a cambios o modificaciones. Sin embargo,
en la actualidad se acepta el hecho de que los valores se trans-



70

forman, en raz6n de su dependencia cultural. En el marco
empresarial. los valores se ajustan en razén de su capacidad

de cumplir con las tareas de ayudar a manejar las tensiones en |
laempresa, de contribuir a la estabilidad o el mantenimiento ;

del clima de confianzay de respeto a la calidad de vida. Em-
presariosytrabajadores reelaboran permanentemente las for-
mas de hacer y decir que consideran validas en la organiza-
cién, movidos por el entorno y por la reorganizacion de los
elementos formales e informales de la empresa.

Tercera parte

Casos sobre despido y promocién de empleados en una
empresa colombiana



