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			Introducción

			La primera vez que me reuní con Guido (1) para conversar sobre su trabajo como manager de una multinacional, sobre cómo había llegado a un alto cargo en una gran corporación, me llevé algunas sorpresas. Corría el año 2006 y yo recién me sumergía en el mundo de las grandes empresas, ansiosa por desentrañar sus mecanismos, sus formas de trabajo, por conocer cómo se “hace carrera” allí dentro. Me contacté con él gracias a un amigo. Pronto supe que así iba a forjar buena parte de mi trabajo de campo: por contactos y referencias, siguiendo la lógica que impera en este espacio. Nos encontramos en un café de la zona norte de la ciudad de Buenos Aires, donde me contó que él no proviene del mundo empresarial: su madre es ama de casa y su padre un profesional que siempre trabajó en forma independiente. Nacido en el seno de la clase media porteña, fue a la escuela y a la universidad públicas, aunque con su mujer –también manager de empresa– consideraron que “ya la educación pública no es lo que era” y que lo mejor para su único hijo era ingresar a una de las escuelas de elite más prestigiosas de la ciudad, donde acude buena parte de los niños de la clase alta. Antes de egresar de la facultad de Ciencias Económicas, entró a trabajar en la empresa de servicios financieros donde está hoy, una multinacional de origen estadounidense, pionera en el mundo. Ahí, desde los primeros escalones de la pirámide, empezó una carrera exitosa que hoy lo encuentra en un puesto gerencial y con buenas perspectivas de progreso.

			Quizás por eso me asombré cuando, luego de una buena hora de charla, me confesó que se sentía algo preocupado: “Si este año no asciendo, me quedo afuera”. “¿Afuera?”, repliqué yo. ¿Qué quería decir eso? ¿Iban a despedirlo? “Noo, claro que no”, rio. ¿Qué me estoy perdiendo?, pensé, justo cuando Guido agregó: “Si este año no asciendo a director, ya me quedo afuera, es decir, ya no…”. De a poco, y respondiendo con paciencia a mis inquietudes de outsider, me fue contando algunas lógicas tácitas –pero no por ello menos efectivas– de su vida laboral. No, no iban a despedirlo, pero el hecho de no ascender en un plazo específico al puesto de director –posición que, luego supe, marca la definición nativa de éxito– implicaba que no llegaría nunca más a él. “Se te pasó el tiempo, ya los próximos ascensos vienen de las camadas más jóvenes.” ¿Y qué pasaría con Guido en ese caso? Pues no iban a despedirlo, su risa me lo dejó claro. “Ya no tiene sentido que siga.” ¿Por qué?, pensaba yo. ¿Acaso trabajar como gerente de una gran empresa no es suficientemente satisfactorio? No. Y no lo era ni para Guido ni para su compañía.

			En la actualidad, las grandes empresas se basan en un discurso que ya no asegura a sus empleados jerárquicos el puesto de por vida. El management, acuñado en el mundo corporativo estadounidense, alega, más bien, que el cambio y las carreras dinámicas, inestables pero estimulantes, propenden al mejor rendimiento y motivación de quienes, en definitiva, conducen la obtención de ganancia en el capitalismo moderno: los managers. Permanecer en un mismo puesto durante años, otrora evidencia palpable de éxito social, es hoy sinónimo de mediocridad, de fracaso. Y, básicamente, es algo que en la actualidad ocurre muy poco en las corporaciones. La jerárquica es una carrera que no se detiene ni aun alcanzando los puestos más elevados. La permanencia en una posición no suele superar el lustro: siempre es posible –y debe ser deseable– ascender un peldaño más, ya sea en la línea jerárquica o cambiando de área, país o, incluso, de empresa.

			Para Guido, dejar de formar parte de este engranaje es un punto crucial de su vida profesional y social. En lo profesional, no seguir el ritmo esperado de ascenso no solo supone quedarse atrás, sino no volver a alcanzarlo. Perder la regularidad de la escalada es sinónimo de “quedarse afuera”. Pero el rango perdido en lo profesional encierra, también, el riesgo del desclasamiento social. Ser manager de una gran empresa no reproduce un origen de clase elevado. No. Mi trabajo de campo me iba a mostrar que, al igual que Guido, los managers de las grandes empresas no suelen provenir de las clases altas más acomodadas de nuestra sociedad. Alcanzar la cúpula de una gran empresa es el modo en que jóvenes universitarios de clase media conquistan un lugar entre las clases privilegiadas. Y trepar hasta los escalones más altos –integrar el directorio de una gran empresa o, por qué no, presidirla– los lleva a formar parte de la elite económica que conduce las mayores organizaciones del capitalismo local. El éxito laboral es un principio de estratificación social: la lucha por la posición es, también, la lucha por la clase.

			Pero si no iban a despedirlo, ¿de qué se preocupaba?, me preguntaba yo. “Te empezás a sentir mal, todos crecen menos vos. La gente que entró con vos asciende o se va a otra empresa, y vos seguís en el mismo lugar. Y los que están abajo esperan que subas o te corras, ellos también quieren crecer. Terminás siendo un tapón. Y te vas, no aguantás.”

			Así me enteré de que las grandes empresas no suelen despedir a sus cuadros, sino que estos se retiran “por voluntad propia”, que las firmas pagan por ello una buena suma de dinero –la “compensación”– y que, además, “te gestiona la salida: te vas con ‘guita’ y te ayudan a colocarte”. Es decir, contratan a consultores expertos en reubicación de personal jerárquico que se encargan de conseguir un nuevo puesto al desplazado antes de proceder a la “desvinculación” formal. De esta manera, la empresa cuida que quien en algún momento fue personal de confianza no vea mancillado su honor en un espacio profesional donde el reconocimiento y el valor simbólico son centrales. Como remarcó Guido, ser desvinculado no es la mejor carta de presentación para un nuevo puesto, difícilmente un manager consiga una buena posición partiendo del desempleo. Por esa razón, un cuadrilla de coachs personales, cazadores de talentos y consultoras de personal emprenden su labor volviendo evidente para el observador lego que toda una industria –que luego llamé “industria del management”– interviene activamente en este espacio, y no solo reubicando personal.

			Las dos horas que duró nuestro encuentro me sumieron en un universo nuevo y desconocido: el de los managers (2) de empresas y su trabajo en las grandes corporaciones del país. La charla me permitió trazar las pinceladas gruesas de un mundo cuyas reglas, valores y formas de justificación me resultaban tan extraños como enigmáticos. Inicié así un trabajo de campo que fui desarrollando entre 2006 y 2009, mientras cursaba mis estudios de doctorado en París y alternaba mi vida parisina de becaria con viajes de pesquisa a Buenos Aires. El libro que presento es el resultado de ese proceso de investigación que derivó en mi tesis doctoral y que prosiguió en la línea de estudios sobre elites corporativas, management y procesos de trabajo y jerarquización en grandes empresas que realizo hasta hoy.

			Mi propósito es mostrar cómo se construye una carrera jerárquica en las grandes corporaciones argentinas. Con el análisis del modo en el que ocurre la selección de quienes ocuparán posiciones de mando, así como de los procesos de acción y justificación que se activan, me interesa documentar las formas que asume localmente uno de los procesos centrales del capitalismo moderno: la producción de dirigentes asalariados. La mayoría de las grandes empresas, como es sabido, no están conducidas por sus propietarios sino por un conjunto de managers que, sin ser los dueños del capital, llevan adelante el proceso de valorización. La historia económica muestra que si hasta mediados del siglo XIX las empresas gestionadas por otras personas que no fueran sus propios dueños eran escasas, ya a fines de ese siglo e inicios del siguiente la separación entre la propiedad y la dirección marcaría el origen de un nuevo tipo de capitalismo. A diferencia de la conducción personalista tradicional, comenzaba “the age of managers” (Chandler, 1969). (3)

			Este hecho produce un conjunto de consecuencias sociales, económicas y políticas que reconfiguran buena parte del capitalismo moderno y sientan las bases de las preocupaciones que guían este libro. Por un lado, el hecho de que sean managers no propietarios quienes conducen las empresas implica que generar una elite directiva eficiente, leal y comprometida con la producción de valor pase a ser una preocupación central de los patrones. ¿Cómo lograr que un grupo de asalariados dirija con eficacia una organización que no les pertenece? ¿Cómo obtener su lealtad e implicación? ¿Cómo controlarlos? En la capacidad de formar cuadros idóneos, confiables y comprometidos descansaría, de allí en más, buena parte del éxito corporativo.

			Ahora bien, por otro lado, la profesionalización del trabajo de mando impacta en el proceso de estructuración de las clases superiores: la era de los managers abre un canal de ascenso social e introduce nuevas formas de pensar el poder. Ya no será solo la propiedad de los medios de producción lo que permita a ciertas personas acceder a la cima del poder económico y conquistar un lugar de privilegio en la escala social. A diferencia de los grandes poseedores (capitalistas, terratenientes), la llegada de los managers a la elite socioeconómica se asocia al hecho de alcanzar los escalones más altos de la escala organizacional. (4) Desde ese lugar, no solo van a acceder a la cúspide social y económica sino que también cuestionarán las definiciones taxativas de “la clase dominante”. La emergencia de un grupo no propietario que, sin embargo, ejerce la conducción complejiza la pregunta acerca de los agentes que en efecto dirigen las instituciones económicas.

			Mi interés por estudiar la producción de jerarquías empresariales se ancla en estos procesos. Y el propósito es doble. Por un lado, conocer un espacio poco explorado por la sociología local (5) como es la trama interna de las grandes firmas y las prácticas que allí se despliegan. En este sentido, espero dar lugar a una mejor comprensión sobre la profesión directiva y las formas de trabajo en las corporaciones. Pero, a su vez, al documentar el proceso de producción de dirigentes, me interesa entender cómo se configuran los grupos de privilegio en nuestro país, y qué principios normativos y morales involucra la producción de jerarquías.

			LOS MANAGERS DE EMPRESAS, ¿UN COLECTIVO EMERGENTE?

			Las transformaciones regresivas que siguieron a la implementación de políticas neoliberales en las últimas décadas del siglo XX fueron extensamente analizadas por los sociólogos locales. Los estudios sobre la recomposición de la estructura social asociada a los procesos de movilidad descendente, producto de la desregulación del mercado de trabajo y el desempleo, fueron numerosos. En claro contraste, sorprende la escasez de trabajos que se aboquen a estudiar la reconfiguración de las clases superiores. (6) Sin embargo, al mismo tiempo que una gran mayoría recorría el camino de la cuesta abajo, los escalones superiores de la sociedad se transformaban revelando nuevos patrones de reproducción de las clases altas, en especial de aquellas vinculadas con el mundo empresarial.

			Para comprender el marco que da sentido a este libro es central asociar la reconfiguración empresarial que se produjo durante el gobierno de Carlos Menem (1989-1999) con la emergencia de un nuevo grupo socioprofesional. Ya es bien sabido que, como consecuencia de las políticas de liberalización económica, de las privatizaciones y del ingreso masivo de capital extranjero, la cúpula empresarial local se transformó sustancialmente (Bouzas y Chudnovsky, 2004). Las grandes multinacionales coparon la punta de la economía y fueron las principales beneficiadas de la reconversión productiva de esa década (Basualdo, 2006). (7)

			A su vez, acompañando este proceso de extranjerización, y como contracara de la movilidad descendente de una gran mayoría, una nueva franja apareció como “ganadora” (Svampa, 2001). (8) Se trata de la formada por aquellos individuos que se vieron favorecidos por el nuevo esquema socioeconómico y para quienes se abrió una vía de integración privilegiada a la sociedad y al mundo del trabajo. Íntimamente asociados con la recomposición del escenario productivo y con el auge de las multinacionales, nuevos puestos de empleo de elite se ofrecían a los profesionales provistos de las competencias vinculadas con la conducción de empresas en un contexto productivo y de gestión global.

			Como resultado de un fuerte proceso de polarización social, (9) emergió así un segmento para el cual se articulaban formas de consumo específicas que, al tiempo que revelaban nuevas estrategias de distinción y diferenciación, manifestaban una recomposición más desigual del espacio social. (10) Los noventa pueden caracterizarse como el momento de construcción de una sociedad donde, mientras crecientes franjas de la población pasaban a engrosar los porcentajes de pobreza y desempleo, se exaltaba una forma de “éxito social” asociada a la capacidad de consumo y la performance individual en el mercado (Grassi, 2004). Se forjó así, material y simbólicamente, una trama social más desigual, en la cual los términos “éxito” y “fracaso” devinieron elementos explicativos de lógicas sociales y síntomas del trabajo de redefinición de las fronteras que producen el cierre social (Tilly, [1998] 2000). Nuevas categorías pasaron a describir la dinámica de la desigualdad englobada en la contraposición éxito-fracaso: finanzas-industria, global-local, riqueza-pobreza, mercado-Estado, extranjero-nacional, consumo-exclusión, privado-público.

			Al observar estos procesos, me preguntaba en qué medida la internacionalización de los sectores más competitivos traía aparejada la implementación de nuevos modos de gestión empresarial asociados con los procedimientos de vanguardia que siguen las grandes transnacionales (Boltanski y Chiapello, 1999). Como dice Castel (2003), los sectores más dinámicos de la economía tienen la capacidad de establecer condiciones de mercado definiendo buena parte de las reglas del juego económico e imponiéndose en los demás sectores productivos. (11) Lejos de tratarse de meros procedimientos técnicos inherentes solo a la dinámica organizacional, tuve la sospecha de que la incorporación de formas modernas de management de los recursos humanos redefiniría las características requeridas a los profesionales idóneos para conducir estas firmas, así como los procedimientos para reclutarlos, capacitarlos y desarrollarlos. Es decir, supondría nuevos principios de selección social de este grupo profesional. Champy (2009) señala que las profesiones tienen un lugar considerable en la sociedad: la división del trabajo entre grupos profesionales desempeña un papel importante en la repartición de la riqueza, el poder y el prestigio, y, por ende, en la estratificación social. De este modo, están involucradas en la definición de las relaciones entre clases (Weber, [1922] 1996). Por lo tanto, la eventual transformación de las condiciones para acceder a los escalones más altos de las grandes empresas incluiría una reorganización más general de los modos de estratificación social.

			Así, comencé a pensar que la recomposición y polarización de la estructura de clases, la hegemonía de las multinacionales en la cúpula empresarial y, con ello, la presencia de nuevos agentes y procedimientos capaces de conducirlas articulaban un proceso de jerarquización que hace del éxito empresarial un principio estructurante. Para muchas personas, la realización de una carrera directiva exitosa en una gran compañía pasó a representar una forma de inclusión laboral, social y moral privilegiada en nuestra sociedad. Analizar los modos en que se produce esta integración –las tramas normativas, valorativas y justificativas que tejen los procesos de jerarquización en este espacio– fue el objetivo de aquella investigación que emprendí y que ahora guía este libro.

			DE LA MANO DE LOS NATIVOS: VIAJE AL MUNDO CORPORATIVO

			¿Quiénes son los que llegan a la cima de las empresas más grandes? ¿Cómo se realiza la selección del grupo destinado a conducirlas? ¿Cuál es la trama de relaciones, argumentos, categorías que permite entender este proceso? ¿Qué agentes se ven involucrados y qué lazos entablan? Con estas inquietudes en mente, me dispuse a iniciar un trabajo de campo que me permitiera captar los procesos por los cuales los managers, como grupo, cobran existencia. Mi perspectiva se orientó a documentar las formas de articulación que se ponen en marcha en las grandes empresas con una mirada atenta a cómo mis entrevistados trazaban las fronteras que agrupan o no a otros, y qué elementos de justificación movilizaban para ello (Latour, 2007).

			Así, traté de sortear un dilema clásico de las ciencias sociales, muy recurrente en los estudios sobre managers de empresas: aquel que se plantea si el mundo social deriva de las acciones de los individuos o si la acción individual es producto de las lógicas del sistema. A fin de comprender la formación de este grupo, ¿debía priorizar el modo en que las grandes empresas producen a sus cuadros o bien, por el contrario, convenía que me concentrara en la trayectoria de los individuos que emprenden el camino a la cúpula? Para evitar este aprieto, hice foco en el estudio de las formas de socialización –tal como las entiende Simmel ([1908] 1986)– que dan forma al “social particular” que me interesa: los cuadros dirigentes de grandes empresas. Esto me permitía escapar del determinismo organizacional y, a la vez, situar las voces recogidas en su contexto práctico de realización.

			Captar las formas de asociación que traman este universo me condujo a vincularme con una multiplicidad de agentes, materiales, lugares, discursos. Fueron las propias personas quienes, a lo largo de la investigación, expusieron los procesos significativos para desarrollar una carrera exitosa y me condujeron por senderos y espacios que inicialmente no había programado transitar. Así, entre 2006 y 2009 fui recorriendo el universo del management local utilizando técnicas diversas (entrevistas, cuestionarios, observación), fuentes múltiples (estadísticas secundarias, literatura especializada, la sección de management de los periódicos, material de recursos humanos de las empresas, documentos de divulgación managerial), recorriendo escenarios variados (empresas, escuelas de negocios, congresos, asociaciones profesionales) y manteniendo encuentros con personas diversas (managers, responsables de Recursos Humanos, editores, consultores, directivos de escuelas de negocios).

			Dado que me proponía conocer cómo se llega a la dirección de una gran compañía, las empresas emergían en un principio como el escenario ineludible de la exploración. Un primer momento de la indagación empírica se orientó, entonces, a reconstruir el campo de las grandes empresas en Argentina, evaluando la morfología de su estructura y su recomposición durante los años noventa. (12) En función de este análisis preliminar, elegí llevar adelante mi trabajo de campo en ocho empresas que se encuentran entre las doscientas firmas con mayor volumen de facturación del país. (13) En esta elección, intenté balancear una serie de criterios –rama de la industria, tipo de capital, origen nacional, tradición en el país– para tener un panorama variado de las firmas más grandes que, al mismo tiempo, diera cuenta de los procesos más significativos de la recomposición de este conjunto. (14) Con esto no pretendía obtener representatividad estadística, sino más bien conseguir una cierta diversidad que permitiera ver matices y no sesgara los resultados mediante alguno de estos mismos criterios (industria, país, capital, etc.), y que incluyera los tipos de empresas más relevantes.

			Finalmente, entre las ocho seleccionadas se cuentan dos firmas industriales –una automotriz y una constructora–, una productora de alimentos y otros bienes de consumo masivo, dos empresas de servicios financieros y de auditoría a empresas, una cadena de supermercados y dos compañías de provisión de servicios eléctricos y telefónicos (antes estatales y privatizadas en los noventa). El capital de estas firmas proviene de fondos estadounidenses, alemanes, ingleses, suizos, argentinos y, en el caso de las privatizadas –si bien cambiaron de accionistas en reiteradas oportunidades desde el fin de la gestión estatal–, franceses, españoles, italianos y argentinos. Esto aportaba una variedad interesante de situaciones que permitía ubicar en un mismo espacio de análisis tanto a una de las firmas nacionales con mayor tradición y trayectoria en el país como a una compañía estadounidense de desembarco reciente y prácticas de gestión managerial de avanzada; o contrastar las formas de gestión de una empresa alemana de fuerte tradición industrial con las de una firma de servicios financieros altamente dinámica. La inclusión de dos empresas de servicios públicos que fueron privatizadas buscaba mostrar en qué medida la adquisición por parte de capitales extranjeros influía en su reconfiguración interna y en la adopción de técnicas modernas de management. Al mismo tiempo, esperaba poder constatar si la lógica de la carrera segura de la empresa estatal se transformó en el marco de una empresa de mercado.

			LOS ESCENARIOS Y LAS FORMAS DEL ENCUENTRO

			Una vez resuelta la elección de las firmas, surgió la cuestión del ingreso a estas estructuras: ¿cómo lograr acceder y ser recibida por sus managers? La importancia de generar una “puerta de entrada” (Hertz e Imber, 1993) se me reveló rápidamente. Me concentré entonces en buscar datos –nombres, direcciones de correo electrónico– de los managers de las firmas elegidas. Este trabajo consistió, en buena medida, en recurrir a mis propias redes de amigos, familiares y colegas. Obtuve así los primeros elementos para establecer las conexiones iniciales y, luego de enviar un correo electrónico formal donde presentaba la investigación, concertar las primeras entrevistas. Fue interesante notar que el hecho de que estuviera realizando mi doctorado en una escuela francesa despertó un especial atractivo en los entrevistados, quienes en general hicieron alguna clase de mención al respecto. Creo que esto fue, en muchos casos, un incentivo importante para que aceptaran la entrevista. Como luego observé, el contacto con “lo internacional” –el hecho de realizar viajes al extranjero por cuestiones de trabajo o de estudio– es algo que les resulta cercano y que valoran mucho.

			Una vez realizada la primera entrevista, el pedido de recomendación de otros managers de la firma derivó en el dato de uno o dos colegas a los cuales contactar: “Decile que le escribís de mi parte”. En muy raras ocasiones esos contactos me rechazaron. Parecía evidente que la referencia personal llevaba por algún motivo al referido a aceptar el encuentro: ¿cortesía?, ¿obligación?, ¿amistad?, ¿interés? Realicé así un primer cúmulo de entrevistas en las empresas.

			No obstante, como al cabo de un tiempo pude notar, las recomendaciones que obtenía de los managers consistían, por lo general, en colegas de igual o inferior nivel jerárquico. Comencé a advertir que la relativa facilidad con la que referían a otros funcionaba para el caso de los gerentes o jefes de sección que me vinculaban con otros gerentes o jefes de sección. Fue claro que un corte significativo en la jerarquía, que establecía posibilidades de acceso desiguales, se establecía a nivel de los directores: la figurita difícil del trabajo. Aunque varía según el tamaño de cada empresa, la estructura gerencial en general cuenta con entre veinticinco y cuarenta y cinco personas y posee uno o dos subniveles jerárquicos. Por el contrario, el nivel directivo lo conforman solo entre cinco y doce personas. Luego, solo resta el presidente, el CEO [chief executive officer] o gerente general, según la nomenclatura de cada firma. Alcanzar ese nivel otorga el rango que, en términos de posición, construye la “group definition of success” (Roth, 1968).

			Lograr contactar a los directores fue el punto clave del trabajo de campo. Cuando les pedía un contacto, muchos gerentes se negaban, amable o simpáticamente: “Noo, no te van a dar bola”, “Están muy ocupados”, “¡Me matan si los molestás de mi parte por esto!”. Solo en pocas ocasiones accedieron a hacerlo. En esos casos, resultaba claro que el gerente que me brindaba el dato tenía una estrecha relación con el director con el cual me contactaba: “Escribile, tengo mucha confianza con él”. Parecía que el hecho mismo de atreverse a conectarme con un director implicaba un estatus superior, la seguridad de una relación privilegiada con uno de los top managers. En una oportunidad, deambulando por la firma con un gerente que me mostraba las instalaciones, nos topamos con otro de igual rango al cual ya había entrevistado y que, al reconocerme, nos saludó diciendo: “¿A vos también te agarró? [risas]”. La breve conversación de unos pocos segundos incluyó “Sí, ja, ja. Le dije que le escriba a fulanito [un director] porque dice que le está costando”. Fin de la conversación, marcador de estatus utilizado con éxito (Goffman, 1951).

			Comprendí que la entrevista con un director era prácticamente la única oportunidad de obtener el dato de otro: la referencia debía provenir de parte de un colega de igual rango. Si no mediaba una recomendación explícita, los directores contactados hacían caso omiso de mi pedido de entrevista. Pude comprobar esto cuando, al advertir que el correo electrónico de la compañía adquiría una forma estandarizada (por ejemplo, nombre.apellido@lafirma.com), me lancé sin éxito por mi cuenta a la caza de un director: solo cuando el contacto venía de otra persona respondieron mi mensaje. Como señala Ostrander (1993), la forma de ser recibido y obtener información en los círculos de elite pasa muchas veces por la recomendación de otras personas a las que reconocen y respetan. Y así fue: una vez que entrevisté al primer director, la referencia a otro fue casi automática, aunque la aclaración de rigor se imponía: “Escribile. Pero no sé si te va a poder atender”. Si bien siempre respondieron amablemente a mi mensaje, muchos de los futuros contactados se excusaron alegando que tenían poco tiempo, viajes, etc. En suma, entrevisté a unos tres o cuatro directores por firma y unos siete u ocho gerentes, cifra que procuraba guardar relación con la proporción de directores y gerentes que compone la estructura jerárquica. Esto arrojó un total de ochenta y ocho entrevistas a managers.

			Ya embarcada en el trabajo de campo, pude constatar que las entrevistas con managers son casi el contraejemplo de lo que describen los manuales de metodología (Welch y otros, 1999). Si la epistemología de la entrevista nos advierte acerca de la violencia simbólica que envuelve la situación (Bourdieu, 1993a), el riesgo de imponer temas o preocupaciones que no interesan al entrevistado (Mauger, 1991), la necesidad de neutralizar sus “mecanismos de defensa” (Legarve, 1996), todos estos recaudos no parecían adecuarse a las personas de mi estudio. (15) Se trata, en este caso, de entrevistados que “imponen su agenda”, a quienes la situación no los intimida –muchos de ellos han hablado en televisión o le han “dado la mano a la presidenta”– y a quienes, en ocasiones, era difícil “disciplinar”.

			Recuerdo una de las entrevistas que con mayor expectativa logré programar. Se trataba de uno de los directores más reconocidos del país, una de las personas más influyentes de la sociedad en términos ejecutivos. El hecho mismo de entrar en su oficina –enorme, suntuosa como pocas– era en sí toda una experiencia para mí. La hora que pasé allí fue la mejor demostración de mi nula capacidad de realizar tan solo una pregunta o de lograr llevar al entrevistado a mis temas de interés. Me limité a escuchar un atrapante monólogo épico de su llegada a la cima literalmente sin poder “meter bocado”. Su capacidad para dominar el encuentro fue absoluta y, más allá de no poder introducir cuestiones que me quedaron en el tintero, la situación me sirvió como material de reflexión teórica y epistemológica.

			Según los casos, y de acuerdo con una diversidad de factores (el tipo de empresa, la jerarquía de los entrevistados, su personalidad, el género, la edad), se produjeron múltiples clases de entrevista. Desde la “relación socialmente desequilibrada” (Pinçon y Pinçon-Charlot, 1991) que muchos estudios describen como la situación típica al momento de entrevistar a “gente importante” hasta conversaciones rodeadas de suma informalidad y empatía, una variedad de escenarios definieron los diversos contextos de encuentro. Sin duda, a veces me resultó arduo acceder a información valiosa: entre el “monopolio de la expertise legítima” (Cohen, 1999), los discursos preconstruidos (Bauer, 1999) y el lenguaje corporativo (Thomas, 1993), muchas entrevistas parecían aportar poco a la comprensión del problema que me había propuesto estudiar. No obstante, en muchos otros casos, me sorprendió la franqueza, la reflexividad y la apertura con que los entrevistados abordaron el encuentro.

			El tiempo de duración convenido de la entrevista era de una hora. Casi siempre, el encuentro finalizaba estrictamente a la hora programada, ya sea porque interrumpía la secretaria anunciando una próxima reunión, por el sonido de una alarma o mediante una simple mirada al reloj. Poco importaba lo animada que estuviera la charla o lo entusiasmada que estuviera la persona narrando una situación de su interés: al cabo de una hora, tal como había sido pactado, y casi como por arte de magia, la entrevista terminaba. En esos encuentros pude comprobar que la jerarquía del manager entrevistado no solo se evidenciaba por el rango formal sino, además, por los esquemas más o menos rigurosos de los tiempos que los rodean. Mientras que las entrevistas con jóvenes gerentes podían desarrollarse en la más absoluta tranquilidad, las realizadas con los directores se vieron muchas veces interrumpidas por el ingreso o el contacto de la secretaria, por la llamada del presidente de la compañía, o por el manto de premura tácita que las recubría.

			La mayoría fue realizada en la empresa misma. Así, tuve la posibilidad de visitar cada una de las firmas una decena de veces o más y de realizar una suerte de observación etnográfica, aunque limitada. Puesto que en varias oportunidades debí esperar bastante hasta ser recibida, el retraso era la ocasión de analizar el entorno, la disposición de los espacios, los modos de interactuar de las personas. Esto era posible porque, a excepción de una empresa –las antiguas oficinas de la firma eléctrica–, donde, según el concepto clásico, los espacios son cerrados, el resto eran plantas abiertas, separadas por fronteras de baja altura que delineaban los boxes donde trabajaban los empleados. Prácticamente de un solo golpe de vista podía ver la extensión completa del piso donde me encontraba. Así, surgió un dato importante: en las grandes empresas todos trabajan bajo la mirada de todos. Ahora bien, aunque predomina el espacio público, existen espacios resguardados: las oficinas de los managers, que son los únicos a quienes se concede el beneficio de la privacidad. En razón de su tamaño y ubicación era posible distinguir el rango jerárquico del ocupante y, de este modo, reconstruir una suerte de topografía de cada empresa.

			Por lo general, las secretarias de los managers –y, en ocasiones, ellos mismos– me buscaban a la salida del ascensor y me conducían a la oficina o bien al sitio donde debía aguardar hasta ser recibida. A pesar de que mi presentación –tanto por mi vestimenta como por mi modo de actuar– (16) era bastante formal –lo cual excluía el tuteo–, la mayoría de las veces los managers mismos manifestaron el ridículo de tal formalismo. El tuteo y el trato distendido fueron prácticas de rigor. Como luego supe, la gramática managerial moderna se aleja de los estereotipos clásicos de autoridad y, por el contrario, fomenta lo descontracturado.

			Aunque los managers me recibieron en traje y corbata, pude ver que la formalidad o informalidad de las vestimentas de los empleados variaba en cada empresa. Luego advertí que las firmas que estilaban criterios de vestir más formales, donde predomina el traje y la corbata en los niveles no jerárquicos, eran asimismo aquellas en las cuales se llevaban a cabo prácticas de gestión de los recursos humanos más tradicionales. Por el contrario, en las más “modernas”, podía ver a los empleados vestidos de manera informal. Esto fue recalcado por los propios managers, que felicitaban la mayor flexibilidad y el clima descontracturado de la empresa por oposición a otras compañías del mercado.

			De este modo, un primer registro visual me permitió identificar dos tipos de empresas: 1) las que desarrollan formas de gestión modernas, en consonancia con la vanguardia mundial, y 2) las que muestran relaciones sociolaborales más cercanas a un perfil tradicional o paternal. Uno de los hallazgos del trabajo fue constatar que, aunque la modernización de las grandes organizaciones es una tendencia indiscutible, perviven –sobre todo en las firmas con mayor anclaje local– modelos de gestión más tradicionales (Luci, 2010a). Ahora bien, dicho esto, debo señalar otra de las evidencias del terreno: la vanguardia managerial estadounidense es la pauta hegemónica que marca la tendencia de la reconversión organizacional y que impone exigencias normativas y morales en el universo que estudié.

			TODA UNA INDUSTRIA DE PRODUCCIÓN DE CUADROS

			Si en principio me había propuesto comprender la formación de este grupo realizando entrevistas a los managers que protagonizan la carrera hacia la cima, muy pronto resultó evidente que este marco era insuficiente. Acercarme a ese espacio me permitió comprobar que involucraba un mundo más amplio de asociaciones. Fue necesario, entonces, atender otras esferas de relación e información que, en el curso del trabajo de campo, se evidenciaban relevantes, y que abrían nuevos espacios a la indagación.

			En primer lugar, ingresar al terreno de las grandes empresas me llevó a ponderar la función cardinal del departamento de Recursos Humanos en la organización general de las firmas y, muy en especial, en la selección de los dirigentes. En consecuencia, tuve que programar varias entrevistas con sus responsables, y examinar los documentos, manuales y procedimientos específicos por los cuales realizan la tarea formal de selección. Esto me ayudó a profundizar una dimensión que, si bien al inicio creí poder saldar rápidamente, mostraba, sin embargo, una trama densa de asociaciones muy significativas.

			Casi como una reacción en cadena, examinar los procedimientos por los cuales las firmas producen a sus cuadros volvía ineludible atender a los múltiples agentes externos que intervienen en este proceso y que distaban de tener una función accesoria. Este hallazgo abría toda una línea de indagación que me llevó a considerar lo que llamé “industria del management” como un espacio explicativo de importancia. Esto se confirmaba no solo al observar la relación estrecha del departamento de Recursos Humanos con diversos agentes de esta industria sino, también, al constatar que los propios managers forjan lazos allí. Reconocer este espacio de posiciones (Bourdieu, 1993b), jerarquizarlo, observar las relaciones que estos agentes entablan con las empresas y sus cuadros, así como el papel que representan en el lobby managerial, fueron actividades significativas que inicialmente no había planeado.

			Advertir, por ejemplo, que el MBA (Master of Business Administration) era el posgrado más extendido y valorado –y al cual algunos managers otorgaban un peso significativo en la carrera– me hizo explorar el mundo de las escuelas de negocios. A fin de conocer más de cerca este espacio, realicé un trabajo de observación en las presentaciones de los programas de MBA que cuatro business schools (dos españolas, una estadounidense y una argentina) realizaron en lujosos hoteles del centro de Buenos Aires (Luci, 2009). Asistir a estos encuentros fue la ocasión para, entre otras cosas, presenciar más de cerca el ámbito de las escuelas de negocios, conversar con quienes acuden a estos eventos, analizar los argumentos, objetivos y razonamientos que allí se expresan. Algo similar ocurrió en el caso de las consultoras y los headhunters (expertos en la búsqueda laboral de ejecutivos de alto nivel), que demostraron ser agentes activos de la industria del management local. Pude ver, por ejemplo, que la estrategia de estos cazadores de talentos incluía un complejo mundo de relaciones en el cual la reputación, la discreción y las redes socioprofesionales son centrales para la circulación y el reposicionamiento de los directivos de empresas. Esto me ayudó a comprender la importancia de los lazos de reconocimiento recíproco en la edificación de una carrera exitosa y a pensar los sostenes que la consolidan. Del mismo modo, seguir a los managers en las asociaciones que les resultaban significativas me llevó a incursionar en eventos de management –exposiciones, charlas de académicos o ejecutivos reconocidos– realizados en asociaciones profesionales o consultoras; a entrevistarme con editores de revistas de gestión o con directivos de asociaciones profesionales y de management.

			Esto prolongaba y extendía el trabajo de campo al mismo tiempo que revelaba un dato insoslayable: las formas de asociación con agentes de la industria del management permiten explicar cómo se producen los directivos. Así, fui forjando una idea que luego fue rectora del trabajo: el funcionamiento de las principales organizaciones del capitalismo moderno y la formación de uno de sus agentes principales –los managers– es un proceso complejo que involucra una multiplicidad de prácticas y agentes que, lejos de revelar que el capitalismo es un hecho, muestran la importante labor que implica su integración y puesta en marcha.

			CONTAR LA EXPERIENCIA: DE QUÉ TRATA ESTE LIBRO

			La trama que sigo aquí busca desplegar el complejo y multidimensional proceso de formación de los managers de empresas como grupo social. Este proceso articula tres lógicas –la organizacional, la individual y la industrial– que marcan tres dinámicas diferentes que, aunque en la vida cotidiana de managers y empresas se presentan enlazadas, distingo a los fines del análisis. Es así que en un primer momento me concentraré en el trabajo organizacional de producción de dirigentes. Ya señalé que el hecho de que la dirección efectiva de las empresas no recaiga en manos de sus dueños los obliga a producir agentes leales y eficientes que lleven a cabo la tarea de movilizar fuerza de trabajo para la reproducción del capital y el éxito de sus corporaciones. Entonces, en el capítulo 1, analizo los procedimientos formales mediante los cuales un área específica de la organización –Recursos Humanos– lleva adelante esta labor crucial para el futuro de la compañía. Esta operación requiere un fuerte soporte moral, además de normativo, que está dado por lo que llamé “gramática del management”, (17) pues de lo que se trata no es solo de producir cuadros directivos eficientes sino, además, moralmente comprometidos con la organización.

			Además de ser una cuestión organizacional de importancia, llegar a la cima de una gran compañía –devenir un manager– requiere un arduo trabajo individual. En el marco de una trama organizacional fuertemente reglada, los individuos se disputan esa posición de privilegio. En este proceso interviene una serie de normas y exigencias –muchas de ellas tácitas– que organizan formas de diferenciación y jerarquización. En el capítulo 2 estudio cómo cuestiones vinculadas con el ritmo del ascenso, la edad y el género de los contendientes forjan posibilidades de éxito muy desiguales. Expongo así un panorama general de las interacciones que resultan significativas para mostrar de qué modo se organiza la carrera hacia la cima. Ahora bien, no todo es competencia. Llegar a un alto cargo de una gran compañía resulta también de saber cooperar y construir esferas de relación y protección colectiva. En el capítulo 3 presento la importancia de forjar lazos y estima social, y trato de mostrar cómo el reconocimiento que aportan los otros –jefes, colegas, subordinados–, la capacidad de crear redes de trabajo y colaboración o, incluso, armar una red de apoyo familiar son formas colectivas de sostén que explican socialmente el éxito “individual”. Luego, en el capítulo 4, planteo que, en un escenario corporativo globalizado, “lo internacional” devino una dimensión clave del éxito profesional. La capacidad de manejar “competencias internacionales”, de desplegar carreras globales o, simplemente, el ethos cosmopolita son elementos que configuran formas de competencia a la vez que organizan recursos que las personas pueden poner a funcionar en forma desigual.

			Al mismo tiempo que implica un trabajo organizacional e individual, la selección de los managers de empresas es objeto de atención de, y constituye, toda una industria. En efecto, formar dirigentes de empresas se convirtió en el trabajo de un conjunto de agentes externos a las firmas que hacen del saber experto una mercancía valiosa, que organiza un mercado de compraventa de servicios de management que las empresas consumen y consideran útil para forjar sus elites. Así, la función que cumplen las escuelas de negocios y sus formaciones dirigenciales (capítulo 5), las consultoras y sus servicios de selección (capítulo 6), y los cazadores de talentos y su trabajo de colocación (capítulo 7) ocupan un lugar en mi análisis. Estos agentes intervienen en la constitución de este grupo no solo en calidad de proveedores de servicios expertos que ponen a funcionar pruebas de calificación y descalificación sino, además, como constructores activos de redes, marcos normativos y tramas morales. Es decir que están involucrados en la constitución de redes informales de estima y reputación, así como en la definición de pautas de sociabilidad y prueba que abren oportunidades de carrera tanto como definen exigencias. Como veremos finalmente en el capítulo 8, circular, participar y tener un rol activo en esta industria es, para managers y empresas, un elemento que proporciona ventajas de carrera y corporativas, al tiempo que es un requisito de la profesión y del mundo empresarial. La industria del management es una configuración que organiza intercambios a la vez que los exige.

			Recorriendo estos espacios, explorando sus prácticas, tomando nota de los sentidos y de las tramas que allí se articulan, el libro reconstruye el mundo laboral de los “ganadores del cambio” (Castel, 2003). Esto es, de quienes resultaron privilegiados en el marco de las reconversiones de las últimas décadas y encarnan la realización de prácticas y relaciones laborales en sintonía con el “nuevo espíritu” del capitalismo (Boltanski y Chiapello, 1999). Aunque en términos estadísticos se trata de un grupo poco representativo, de una elite, sin embargo, su estudio resulta relevante para comprender procesos más generales acerca de lo laboral y lo social. Como dice Sennett (2006: 16), esta franja “no es todavía más que una pequeña parte de la economía total. Pero es cierto que ejerce una profunda influencia moral y normativa como modelo de avanzada para la evolución del conjunto”.

			
				
					1-  Para preservar el anonimato pactado con los entrevistados, coloco nombres ficticios y agrego sus edades reales. Los datos sobre el rango o la empresa a la que pertenecen los consigno en el texto mismo, cuando lo estimo útil a los fines de la argumentación.

				

				
					2- A lo largo del libro me hago eco de los nativos, que se refieren a sí mismos de manera indistinta como managers, cuadros o ejecutivos. Asumir esta indistinción tiene que ver con que no me interesa establecer una definición teórica, sino que prefiero seguir y hacer uso de las categorías sociales de este espacio (Rockwell, 2011). Esto no implica ignorar que las categorías, y sus usos, responden a factores complejos dignos de análisis (por ejemplo, el uso de la noción de “manager”, la más extendida, ameritaría un estudio sobre la adopción de la terminología anglosajona en el contexto local). Esto sin duda sería interesante, pero no es mi objetivo en este libro.

				

				
					3- Aunque Chandler habla de la gran corporación estadounidense, el movimiento hacia la conducción asalariada iba, desde luego, a generalizarse. Para ver este proceso en el caso argentino, véase Szlechter (2015).

				

				
					4- Por eso, como señala Gadéa (2003), la sociologie des cadres [los estudios sociológicos sobre los cuadros franceses] ofrece un aporte original para observar la relación entre el acceso al poder y la posesión de una competencia reconocida, perspectiva que una mirada puramente centrada en la clase no permitiría ver.

				

				
					5- La ausencia de estudios sobre los encargados de llevar adelante las políticas empresariales se debe, por una parte, a la emergencia relativamente tardía de un management profesional local y, por otra, al foco puesto en el estudio de la constitución del empresariado como actor colectivo en relación con otros grupos sociales, el Estado y el poder político. Al respecto, véase Szlechter y Luci (2014).

				

				
					6- En los últimos años, un conjunto de obras comenzó a revertir esta tendencia. Además del libro pionero de Svampa (2001), pueden verse Wortman (2004); Del Cueto (2007); Del Cueto y Luzzi (2008); Tiramonti y Ziegler (2008); Heredia (2009), y Gessaghi (2011).

				

				
					7- La Encuesta Nacional a Grandes Empresas (ENGE) que realiza el Instituto Nacional de Estadística y Censos (INDEC) muestra que las principales compañías pasaron a manos foráneas: si en 1993 un 33% de las quinientas empresas más grandes estaba en manos extranjeras, en 2004 el porcentaje ascendió al 67%.

				

				
					8- Una situación similar describe Lima de Oliveira (2007) para Brasil, al observar la “Nova Sociedade Emergente” de los noventa y los “emprendedores del éxito”. En Argentina, Heredia (2009) habla de “nuevos ricos”.

				

				
					9- Durante los noventa ocurren dos procesos antagónicos: por un lado, la movilidad estructural ascendente, vinculada con el aumento de puestos técnicos y profesionales y, en el polo opuesto, una descendente, originada por la desaparición de puestos obreros asalariados, la reducción del empleo público y su recambio por servicios informales o inestables (Kessler y Espinoza, 2003).

				

				
					10- Los estudios que han analizado estas clases medias en ascenso destacan la emergencia de un nuevo tipo de ciudadanía patrimonialista (Svampa, 2005), caracterizada por la mercantilización de los bienes y servicios básicos –educación, salud, vivienda, seguridad– y la profundización de la desigualdad socioespacial. Véanse Lorenc Valcarce (2007), sobre la “mercantilización de la seguridad”; Fidalgo (2008), sobre el “mercado de la salud”, o Veleda (2008), sobre la “segregación educativa”.

				

				
					11- Asimismo, estos sectores dinámicos desempeñan un papel preponderante en la innovación y la difusión tanto de creaciones productivas como del orden sociocultural (Mendras y Forsé, 1983). 

				

				
					12- Parte de este análisis puede verse en Luci (2010a).

				

				
					13- Este dato surge del ranking anual de la revista Mercado. Puesto que las estadísticas oficiales (como la ENGE del INDEC) no revelan el nombre de las compañías, este ranking es el que habitualmente utilizan los especialistas que estudian las grandes empresas. Véanse, por ejemplo, Bisang (1998), Castellani (2006) y Basualdo (2006). 

				

				
					14- Para ello, me basé en los análisis de Azpiazu y Basualdo (2009). Según la forma de propiedad, la elite empresarial incluye seis tipos de empresas: grupos económicos locales, locales independientes, conglomerados extranjeros, transnacionales, estatales y asociaciones. En mi muestra, incluí solo empresas grandes del sector privado: transnacionales, grupos económicos locales y privatizadas. 

				

				
					15- Esto no supone desconocer los implícitos de la relación de entrevista y asignarle, para el caso de los managers, el lugar de simple técnica. Aunque la disputa simbólica que se entabla en este caso se diferencia de la que estudiaron esos autores, la entrevista no deja de ser un proceso complejo que influye en los resultados obtenidos (Bourdieu, 1993a). 

				

				
					16.  En efecto, elegí mostrar una apariencia formal. No quería que el hecho de ser mujer y joven me situara en el lugar del estudiante realizando su trabajo final. Pretendía, por el contrario, lucir como una investigadora llevando adelante un trabajo profesional. Esto no impidió que mi juventud fuera señalada en reiteradas oportunidades: “¡Ah!, ¡pero sos una niña!”, “Sos re joven, ¿a qué edad te recibiste?”. Como observa McDowell (1998), y según pude experimentar, las relaciones de poder y la dinámica simbólica de dominación, ya de por sí presentes en los estudios con elites, tienen una geometría variable de acuerdo con la diferencia de género, las edades y las características de los entrevistados. 

				

				
					17- Parafraseando a Wittgenstein ([1953] 2004), utilizo el término “gramática” para referirme a la estructura conceptual en la cual se desarrollan las actividades humanas. En esta, las prácticas no solamente suponen capacidades de los agentes, sino también el manejo de una técnica, es decir, el conocimiento de las reglas que definen la práctica en cuestión, así como el escenario normativo y valorativo en el cual se desarrollan.
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