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Resumen Sin el poder las organizaciones no existen, pues con
él y por €l se administra mediante la creacién de
précticas que crean y recrean relaciones de poder. Las
organizaciones regulan, controlan y disciplinan el
trabajo y al trabajador; las formas de hacerlo se manifiestan en las
interacciones comunicativas a partir de los encuentros cara a cara entre
sujetos de la organizacién. Gracias a la semiosis que se crea en estas
interacciones, se pueden observar y analizar lenguajes verbales, delimitados
aca en hablas, y lenguajes no verbales, especificamente en cuanto a la
semidtica del espacio, el cuerpo y el tiempo.
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Power In The Comunicative Interactions Of Organizations

Abstract Without power, organizations do not exist, for
administration takes place with it and for it through
practices that create and recreate power relations.
Organizations regulate, control and discipline work
and workers. The ways to do it are evident in comunicative interactions
from face-to-face encounters among individuals in the organization.
Thanks to the semiosis created by face-to-face interactions, verbal
languages —delimited here in speeches—and non-verbal languages can
be observed and analysed with respect to space semiotics, body and time
specifically.
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Este texto se desprende del marco tedrico de la investigacion referida a
la presencia del poder en las interacciones comunicativas en sesenta y cua-
tro organizaciones observadas durante tres afios en la ciudad de Medellin. El
primer apartado presenta la organizacién desde un concepto amplio relacio-
nado con el trabajo como accién social permanente. El segundo plantea la
distincién necesaria entre interaccién y comunicacién, con el propdsito de
enmarcar la bisqueda de pricticas de poder en las interacciones comunicativas
verbales y no verbales, a partir del cara a cara como prototipo de todas las
interacciones, hasta llegar a las hablas generadas en el contexto de la organi-
zacién. En tercer lugar, se hace una reflexién sobre el trabajo como espacio
de accién en el que se dan las interacciones comunicativas. Finalmente se
presenta el marco conceptual del poder en las interacciones y en las organi-
zaciones, con Foucault, Van Dijk, Ferreiro y Boulding. La investigacién, que
tiene el mismo titulo de este articulo, llega hasta la aplicacién del analisis de
las hablas de las organizaciones para identificar practicas de perversidad como
manifestaciones de poder en interacciones comunicativas.

El propésito de este articulo es proporcionar elementos tedricos para
responder a la pregunta: ;cémo se manifiestan las relaciones de poder en las
interacciones comunicativas de las organizaciones? El uso de las expresiones
institucionales o hablas formales tienen rasgos que van desde las pricticas de
descalificacién, discriminacién y sefialamiento, hasta la hipocresia. Cada una
de las actividades de las organizaciones estd atravesada por interacciones
cotidianas valoradas segin los interlocutores. Es decir, si un sujeto estd legi-
timado, por una u otra razén sus expresiones tendran un valor de atencién y
efecto diferente a las de los otros. Las acciones discursivas en las interacciones
comunicativas en las organizaciones presentan caracteristicas de un discurso
que domina, que ejerce presiones, que discrimina, rechaza, califica, ordena,
postula, sospecha, impone, ejecuta, y que estd dirigido a sujetos que diferen-
cian, casi siempre, las connotaciones asignadas dentro de la organizacién, de
las connotadas por fuera de ella.

Introduccidén

Las organizaciones son el marco de referencia de donde parte esta
reflexién, toda vez que en ellas se dan practicas discursivas y no
discursivas como las hablas y los gestos, los simbolos y demés marcas
que hacen parte de las conwversaciones y actos centrados y actuados por,
para y en el trabajo entendido también como accién social cubierta de
manifestaciones de poder.

Este articulo se circunscribe al contexto de las organizaciones, con la
conviccién de que alli se combinan semiosis y hablas de los distintos sujetos,
pero también con la certeza de que en ese entorno especifico se crean otras
semiosis y hablas tipicas, propias, particulares. Alli se comparten presupues-
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tos, referentes, cédigos restringidos, formas de expresion
de afecto o de enojo, férmulas de saludo, gestos recono-
cidos y diferenciados -como aplaudir cuando un emplea-
do llega tarde, rezar en agradecimiento por el dia
terminado; no sentarse en la oficina del jefe si va a ha-
blar con él, a menos que lo autorice; pedir un favor siem-
pre en diminutivo: «Marinita, traeme un tintico»; usar el
«nosotros» para tratar algo urgente: «<hagamos esa carta
ya», cuando lo que se hace es dar una orden-, o ciertas
formas de apelacién verbal —como: «wveni, me podés rega-
lar un formato»— con tono cuasi interrogativo, que per-
mite pedir en lugar de ordenar. Cada vez estas practicas
adquieren rigor de uso y llegan a convertirse en manifes-
taciones de poder de manera casi imperceptible’.

Las pricticas discursivas y no discursivas en una or-
ganizacién, como las narraciones de eventos ocurridos,
el manejo de un cédigo especializado referido a las labo-
res de los obreros y la distribucién espacial, dan cuenta
de lo que sucede en ella, su estado de operatividad o de
produccién; al tiempo, en las organizaciones se encar-
nan tanto las maneras de tratar a los trabajadores como
la filosoffa de la empresa. Los gestos terminan por pare-
cerse; los rasgos prosddicos, como las onomatopeyas de
dolor al pedir una favor -»Ay, por favor, ;jme prestds un
lapicero?»- son similares; las formas de tratamiento -»ni-
fias», «sefior», «doctor», «jefe», «muchachos»- son casi
idénticas en todas las organizaciones y dependen de las
relaciones establecidas: algunos podran dirigirse al jefe
con el nombre de pila 0o de manera carifiosa o amistosa,
pero, en general, todos usardn «doctor», «doctora» o
«jefe». Es mis, los simbolos de la organizacién se ven
por todas partes; en los pocillos de tinto, en los cuadros
colgados en las paredes, en las agendas, etc. Hasta en la
forma de vestir hay «marcas». De hecho, se construyen
uniformes para ciertos empleados; si no los tienen se es-
tablece un estilo en la indumentaria, un modelo; de tal
suerte que cuando alguien se viste diferente es sefialado
y definido como «atipico» dentro de la organizacion.
Ademds, si en ella estdn aplicando un modelo para me-
jorar la calidad del trabajo, en pocos dias muchos de los
trabajadores usardn expresiones propias de ese modelo,
ya sea en forma de burla o a manera de justificacién para
aplicar en cualquier accién. Se hablard de dicho modelo
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porque estuvieron en un taller de crecimiento personal o gracias a que asis-
tieron a una convivencia motivada por su implementacién.

I. Las organizaciones

Por organizacién se entiende un sistema sociocultural que satisface nece-
sidades humanas y sirve de teatro para su escenificacién. Ademds, opera
como unidad que interactda funcionalmente con su medio, influye en los
ambientes y en los entornos y, al tiempo, éstos son intervenidos por ella
(Schavarstein, 2001, p. 23). Las organizaciones se transforman por factores
histéricos y se adecuan a condiciones especificas de existencia. Incluso po-
seen un cédigo propio, una manera de concebir el mundo que tiende a im-
ponerse uniformemente a la totalidad de sus miembros.

M4s que elaborar un dnico concepto o determinar un unico tipo de
teorfa acerca de lo que es una organizacién, aqui se adopta una connota-
cién abierta. Los lugares de trabajo, los contextos donde dos o més perso-
nas comparten intereses, donde se juegan las profesiones, los oficios, las
labores, las ocupaciones, los empleos; los espacios de operaciones sociales
donde los sujetos tienen que ocuparse de algo; las diversas formas de orga-
nizarse en funcién de buscar el sustento; los diferentes modos por los que
optan los individuos para cumplir una de las médximas humanas, estar jun-
tos para recrear, crear, producir en forma colaborativa u ordenada,
paternalista o autocrética; los mecanismos inventados para controlar la
produccién, para dar cuenta del tiempo invertido; las formas sutiles de
ordenar cada minuto de un dia; los papeles que se cruzan para mantener
una tnica forma de «trabajo»; las politicas instituidas con el fin de «no
perder tiempo»; los sistemas de logros: pequefia, mediana, grande, multi-
nacional, nacional, familiar, microempresas, empresas en avance. Todo
ello es considerado, en este texto, como lugar de organizacién y de des-
pliegue de poder. El criterio de definicién de organizacién es el contexto
en el que el lenguaje participa como generador de «identidad», como re-
curso de accién, violenta o paternalista. La definicién de organizacién,
pues, se centra en las practicas de interaccién comunicativa de los sujetos
«encerrados» en un espacio, y sus relaciones comunicativas con el otro,
con los objetos, con el lenguaje de la organizacién.

A diferencia de las organizaciones, las instituciones se refieren a las
relaciones y a las prdcticas establecidas, que se hacen visibles en las
organizaciones:

Son normas referidas a las formas y el modo en que se construyen las relaciones
laborales, de comunicacién lingiiistica, productivas, de consumo, juridicas, de pa-
rentesco, educacionales, de descanso. Estas relaciones se estructuran en formaciones
histérico-sociales diferenciadas. El concepto se refiere entonces a las reglas, valores y
creencias, pero pensadas como formas légicas, con una coherencia que permite el
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funcionamiento del sistema social como un orden estable y
determinado. El esquema conceptual se completa con la
consideracién de las desigualdades y diferencias que sur-
gen en el funcionamiento y que se exteriorizan como acti-
vidades instituyentes, generadoras de nuevas regulaciones
(Etkin, s. f., p. 223).

Es decir, una cosa son las organizaciones como for-
mas corpéreas y otra las instituciones como formas 16-
gicas. Dentro de éstas tdltimas aparecen rasgos de disciplina
controlada y vigilada, los lenguajes simbélicos de lo es-
pacial, a manera de fronteras o marcas por donde debe
desplazarse el sujeto del trabajo’. La otra forma légica
de las instituciones son los dispositivos o mdquinas de
pensar, es decir, los valores y creencias que pertene-
cen al orden social, las reglas y normas propias que
usan los discursos o précticas sociales para mantener-
se indemnes. Esto se traduce en imposiciones de nor-
mas o reglas que operan por el solo hecho de existir
una autoridad y un orden jerarquico que las enuncia.

Dado que la organizacién es el contexto de andli-
sis, especificamente sus hablas, las que transitan por
ella, se hace necesario precisarla en términos de un
dmbito en constante proceso de interacciones.

Il. Interaccién comunicativa

En las organizaciones son evidentes las interacciones
que unen a los sujetos en relaciones efimeras, permanen-
tes o consecuentes, fundamentadas en grandes amores o
grandes odios, en fuerzas que presionan o elasticidades que
desconciertan. Lo cierto es que en esas interacciones tan
cotidianas, tan repetidas, tan usuales, se manifiestan las
variadas formas de ser de los sujetos. Ellas no se lograrian
detectar de continuar partiendo del concepto comunica-
cién como un estado ideal del ser humano o de teorfas
abstractas y unidireccionales en las que no se tiene en cuen-
ta al «otro», a las unidades, procesos y recursos de la
interaccién comunicativa. Si se insiste en conceptualizar la
comunicacién a partir del sentido instrumental, cuyo uni-
co objetivo es informar, no se podrd advertir en ella la
presencia de manifestaciones de poder, ni visualizar otras
formas usadas por los sujetos de las organizaciones para
imponer o rechazar lo informado o lo instruido.

JEl lenguaje del espacio ha
sido estudiado por Edward
T. Hall, bajo el nombre de
proxemia. El la define como
el estudio del manejo de los
espacios y distancias socia-
les aprendidas por una
cultura o una comunidad,
de manera implicita (Cf.
Winkin, p. 198).
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En la tradicién tedrica sobre el estudio de la comunicacién, se en-
cuentra frecuentemente una definicién un tanto limitada de lo que su-
cede en el circuito comunicativo, tales modelos comunicativos limitados
en la ubicacién del contexto social, son el lineal de Shannon vy el circu-
lar de Wienner (Winkin, 1994, pp. 11-17). Dicha tradicién es limitada
porque sélo describe como elementos de la comunicacién dos partici-
pantes, emisor y receptor (E-R); un espacio, un tema, un evento y al-
gunos procesos. Esta descripcién opera sobre un ideal comunicativo en
el que no intervienen otros elementos, otros estados y otras condicio-
nes que, en cambio, si son reales y problematizan el andlisis de un acto
comunicativo.

Pocas transformaciones tedricas han logrado un acercamiento, por lo
menos desde la lingiiistica, al andlisis el circuito comunicativo teniendo en
cuenta que tanto los interlocutores como los otros elementos que intervie-
nen, son sujetos, objetos y situaciones sociales, es decir, elementos ideols-
gicos cargados de modelos de pensamiento distintos cronoldgica, cultural
y hasta econémicamente.

Se requiere para el propésito de este articulo, de un acercamiento a los
fenémenos de la comunicacién que no se limite al papel de la lengua como
sistema, que tome en cuenta aspectos menos formales y mas reales de la
situacién comunicativa, como la interaccion cara a cara, en los que los rasgos
tipificadores de una sociedad o de un grupo social intervienen y caracterizan
el estado real de la comunicacién, de manera muy diferente a la propuesta
tedrica tradicional transmisionista, circular y lineal. Ese acercamiento debe
dar cabida a las relaciones de poder entre los sujetos, como determinantes y
detonantes de estructuras discursivas concretas (la orden, la peticién, la su-
gerencia, el mandato, etc.).

En otras palabras, se requiere una definicién del circuito comunicati-
vo que visualice cémo, por ejemplo, un mismo interlocutor puede cam-
biar de papel en segundos dada la urgencia comunicativa, o que analice
por qué el jefe al dar una orden a la secretaria lo hace en forma de suge-
rencia y ésta la debe atender como una amenaza; es decir, una definicién
que abarque los aspectos sociales, ideoldgicos y politicos de lo que real-
mente sucede en un encuentro de hablas, con todo lo que implica. Esas
hablas o decires son manejadas como actos, en el sentido de que son un
modo de generar conductas y de crear ciertas relaciones con el receptor,
ciertos estados perlocucionarios.

Esta oxigenacién conceptual acabaria con la idea de que la comuni-
cacién es un remedio contra la desinformacién, contra los males de la
sociedad, la familia y las organizaciones; asi, abriria espacios de investi-
gacién en comunicacién social para definir un estado u otro de las con-
diciones de la interaccién.
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Por esas razones es vdlido retomar la interaccién comunicativa para la
reflexién que se propone aqui, pues es en este concepto donde el «otro»
tiene cabida en una situacién de interaccién.

Entendemos, con Erving Goffman, que interacciéon es lo que «realmente
hacemos los seres humanos cuando estamos juntos, porque interactuar sig-
nifica analizar la distancia de las relaciones sociales», o sea, «observar la
alteridad estereotipada del extranjero, el anonimato del transetnte, la reser-
va puesta en juego en una conversacién, en términos de acciones recipro-
cas» (Goffman, 2001, p. 27), definidas no como el logro o exigencia de una
mutua comprensién o de compartir las mismas e idénticas referencias y creen-
cias, sino como la presuncién de que cada participante de la interaccién
tiene igualdad de condiciones en el tejido de la conversacién.

En este sentido se piensa, en principio, en una comunicacién releida
como interacciéon comunicativa, caracterizada como hecho social en el que
participan sujetos que tienen una formacién cultural, que se equivocan dado
que la lengua no se inscribe del mismo modo en todos los sujetos y que
cumplen con roles sociales:

Que las personas se miren o se envidien, que intercambien cartas o cenen juntas [.. ],
toda la gama de las relaciones que se ponen en juego entre una persona y otra,
momentdneas o permanentes, effmeras o gravemente consecuentes [...] une sin cesar
a los hombres. Las interacciones son los dtomos de la sociedad, fundamentan toda la
dureza y toda la elasticidad, todo el color y toda la uniformidad de la vida social, que
nos resulta tan evidente y sin embargo tan misteriosa (Winkin, 1994, p. 98).

Goffman se basa en el método de la microsociologia para el andlisis de las
pequefias partes de un tejido formado por las distintas practicas rituales de la
vida social. Dicho método pretende «analizar la organizacién social de los
encuentros como un orden de fendmenos sociales con una historia especifi-
ca» (Joseph, 1999, p. 10; Goffman, 2001, p. 9) e introduce un nuevo obje-
to: la situacion de interaccion. Gracias al andlisis de pequefias interacciones
llevadas a cabo en la Escuela de Chicago, donde trabajé Goffman, se con-
formé un grupo de observadores dedicados a seguir esta tradicion, denomi-
nada Interaccionismo simbdlico.

El interaccionismo simbélico propuso una teoria de la formacién social
del «si mismo», como instancia en la que el individuo toma conciencia de
si, situdndose en los distintos puntos de vista de los miembros de su grupo.
Como todo acto implica la cooperacién de mds de un individuo, éste es
conciente de lo que le pasa cuando se pone en relacién con otros, cuando
socializa sus valores en cooperacién y en comunicacién. El lenguaje y la
comunicacién son los mecanismos de la emergencia del si y de su espiritu
como experiencia social. El si mismo es el organismo en tanto que puede
tomarse a si mismo como objeto (puede escucharse hablar); en tanto tal, es
una «estructura social» completa que se desarrolla en una experiencia de
comunicacién (Goffman, 2001, p. 26).
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La interaccién comunicativa para Goffman es una metdfora teatral,
que permite comprender el hecho de que el lenguaje no sea mds que
una especie de accién. Dramatizar una situacién es transformarla en
historia susceptible de ser contada vy, al reactualizarla segin su gra-
madtica y el vocabulario de los motivos, se hace de ella una represen-
tacién. En la vida cotidiana un individuo es como un actor en escena
que tiene guiones para participar en el escenario de las conversacio-
nes, con indumentarias para cada una de ellas; las luces son las mira-
das de cada uno de los participantes de esas conversaciones y la guia
de la interaccién misma; el auditorio es el mismo sujeto que se oye
hablar, es el otro que interviene con su voz, con sus gestos, con sus
contactos lejanos o cercanos.

En la metédfora teatral son centrales algunos andlisis de los tedricos de
la Escuela de Palo Alto Invisible Collage (cf.: Winkin, 1994, pp. 23-26),
cuando estudian la relacién que los sujetos establecen entre sus formas
de interactuar con las formas de interactuar del otro. Asi desarrolla
Goffman la idea de la mirada como una de las mds fuertes en el estudio
de la interaccién:

De todos los 6rganos de los sentidos, el ojo tiene funcién sociolégica tnica. La unién
y la interaccién entre individuos estdn fundadas sobre un intercambio de miradas. Es
esa, probablemente, la reciprocidad m4s pura que pueda existir. Sin embargo, la mas
alta reaccién psiquica por la cual una mirada furtiva une a los hombres no se cristaliza
en ninguna estructura: la unidad que surge entre dos personas estd presente en el
momento y se disuelve en la funcién [...] La mirada por la cual buscamos percibir al
otro es, en si misma, expresiva. Por la mirada que revela al otro, nos revelamos noso-
tros mismos. El acto por el cual el observador busca conocer a la persona que observa
es una reedicién por la cual acepta ser, é] mismo, observado. El ojo no puede tomar
sin dar al mismo tiempo. Lo que se produce en este intercambio de miradas constituye
la reciprocidad m4s perfecta en todo el universo de las relaciones entre los hombres
(Winkin, 1994, p. 24).

En la interaccién los participantes son tanto hablantes como escuchas,
miran y son mirados, actores y observadores. En la interaccién todo impor-
ta, todo tiene sentido: el cruce o robo de turnos, los silencios largos, las
miradas situadas; los roces continuos de manos, piernas, codos; la menor o
mayor atencién, la ambigiiedad, la claridad, el acuerdo, la crisis.

1. La diada humana del cara a cara

La interaccién cara a cara es el modelo de las dem4s interacciones, el
prototipo de todas las interacciones posibles. Es una estructura de socializa-
cion fundamental por la presencia activa del puablico (testigo, espectador,
participante). Es cara a cara la interaccién que da la fuerza a ese lenguaje de
las imdgenes cuya férmula es: «La naturaleza mds profunda del individuo

172 | El poder en las interacciones comunicativas de las organizaciones / Sonia Inés Lépez Franco



estd a flor de piel: la piel de los otros» (Winkin, 1994, p. 61). En el orden de
interaccién cara a cara lo importante es la accién, pues en ella se definen
unidades sustantivas bdsicas, bajo estructuras recurrentes y procesos que se
relacionan. Estas unidades suelen ser: deambulatorias humanas, de contac-
tos, encuentros conversacionales, representaciones tribuna, celebraciones
sociales (Goffman, 1991, pp. 182-184). Las unidades deben atenderse en el
momento del andlisis de las interacciones comunicativas, toda vez que pre-
sentan rasgos que se pueden ver como poco significativos pero que dan cuenta
de interacciones mas profundas. Por ejemplo, dada una interaccién
deambulatoria en la que dos sujetos se ven, se miran y se saludan, puede ser
el inicio de una conversacién mds extensa.

Ademss de estas unidades, el orden de interaccién o situacién cara a cara
tiene caracteristicas y procesos que dan cuenta de la responsabilidad que tienen
los sujetos que en ella se encuentran: La interaccién es socialmente situada, es
decir, se puede definir en un espacio y en un tiempo indicado por la presencia
fisica inmediata. La interaccién requiere concentracién e implicacion, pues quienes
estén en presencia fisica inmediata deben encontrar un nivel de implicatura en
la escena de la interaccién a través de un estado atento. La interaccién tiene
cardcter promisorio e indicativo, esto es, cada uno de los gestos o actuaciones de
los interlocutores serd indicio de su permanencia o no en la interaccién. La
interaccién tiene coordinacion continua e intrinseca, es decir, la mirada, la intensi-
dad de la participacién y la forma de las acciones iniciales permiten a los demds
escrutar los propdsitos e intencién inmediata del interlocutor, tanto si se habla
con ellos a la vez como si no. En la interaccion se producen categorizaciones, se
organizan al rededor de dos formas bésicas de identificacién: una de tipo cate-
gérico (se ubica en una o varias categorfas: rico, costefio, alegre) y la otra de
tipo individual (asigna un tipo de identidad tnica basada en la apariencia, tono
de voz, nombre propio, nerviosismo, sinceridad). Esta doble categorizacion es
fundamental para la vida interactiva. En la interaccién el territorio es accién, en
presencia inmediata de otros los individuos se enfrentan al problema persona-
territorio. En la interaccién hay riesgos y posibilidades, ya que es en las situaciones
sociales donde se encarna y se da lectura a todas las manifestaciones corporales.
En la interaccion los presupuestos son vitales (Goffman, 1991, pp. 174-177), pues
todos los que participan de una interaccién tienen una biografia y una gran
gama de suposiciones culturales que creen compartidas. Aunque puede
modificarse, la relacién cognitiva consiste en conocer la informacién que el
otro tiene o no sobre el mundo; esto se construye en la experiencia y en el
contacto.

Este orden de interaccién o situacién cara a cara es expuesto en tres
momentos, producto de la conexién que hace Goffman con la organizacién:

Estos son: 1) dado que una organizacién compleja puede llegar a depender de un
personal determinado (en el caso tipico, de aquel que haya conseguido acceder a
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roles de mando), en la secuencia diaria de interacciones sociales dentro y fuera del
trabajo —es decir, en la rutina diaria— en las que estos personajes pueden resultar
heridos o raptados, también puede verse afectada su organizacién. Los negocios me-
nores, las familias, los parientes y otras estructuras pequefias son igual de vulnerables,
sobre todo aquellos que estdn ubicados en dreas con un elevado indice de criminali-
dad. 2) Gran parte del trabajo de las organizaciones —la toma de decisiones, la
transmisién de informacién, la coordinacién de tareas fisicas— se realiza cara a cara,
requiere ser realizada asi y es vulnerable a efectos cara a cara. 3) Hay encuentros de
«procesamiento de personas»; encuentros en los que la ‘impresién’ que los sujetos se
forman durante la interaccién afecta el curso de sus vidas. El ejemplo cldsico es el de
la entrevista de clasificacién (Goffman, 1991, p. 186).

El cara a cara se da con mayor frecuencia en los encuentros en las orga-
nizaciones o en entornos institucionalizados, como los llama Goffman. El tipo
de interacciones que se dé en esos contextos puede afectar a los sujetos que
lo comparten, y hasta a la misma organizacién. El cara a cara participa en
todas la interacciones de una institucién, sobre todo a la hora de entrevistas,
evaluaciones, recriminaciones, instrucciones, etc. Estas interacciones cara a
cara aportan en la organizacién pautas para asignar atributos a los sujetos y
categorizaciones a los que toman las decisiones, como estrategias para ocul-
tar al otro, e incluso a si mismos.

Por ultimo, Goffman define los recursos de interaccion (1991, pp. 100-
106) como aquellos usos para iniciar o0 mantener una interaccién cara a cara
ante la deficiente informacién; éstos suelen ser: el palique (comunién pdtica
o intercambios rdpidos); el chisme o cotilleo, hablar de la salud, emplear
una definicién no seria de la situacién; una intervencién ligera, inofensiva
para lograr un intercambio; las manifestaciones de cortesia y los recursos
seguros (reservas de mensajes a las cuales pueden acudir los individuos cuan-
do se hallan en una situacién en la que deben mantener un intercambio,
aunque no tengan nada que decir. Es el caso de hacer una venia ante un
superior aunque no haya ninguna expresién por decir. O saludar de memo-
ria para no pasar por descortés, pero evitando ser més profundo en la
interaccién).

Tanto las unidades de la interaccién como los procesos y recursos son
actuados en situaciones concretas en el trabajo, a través de gestos y ha-
blas que se construyen a fuerza de toma de decisiones, de érdenes, de
peticiones, de repeticiones.

2. Las hablas de las organizaciones
Toda organizacién tiene un modo de ser o un cardcter que adquiere a lo
largo de su existencia. Las practicas cotidianas, entre ellas las discursivas,

durante las diferentes interacciones, construyen, desde el interior, una re-
presentacién de la organizacién. Es una caracterizacién de la organizacién
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gracias a los hédbitos y actos cotidianos. Ese rasgo que se va formando es lo
que se llama ethos:

se trata de rasgos culturales que se van inscribiendo en el tiempo, pero —y esto es lo
importante— también son la fuente de los actos que se repiten habitualmente en el
sistema. Sostenemos, entonces, que existe un circulo recurrente entre el ETHOS [sic]
como rasgo socialmente construido, los hdbitos (virtudes y vicios) y los actos o accio-
nes morales (Etkin, s.f., p. 26).

El ethos muestra los valores y creencias de los integrantes de una organi-
zacién; ésta toma de referencia esos valores para saber qué es lo deseable.
«No es una decisién politica o de gobierno. Es lo que emerge y estd respal-
dado por las practicas cotidianas en la organizacién. Se trata de un cardcter
organizacional, un rasgo cultural y no un disefio formal o propuesta estraté-
gica» (Etkin, s.f., p. 27).

El lenguaje, por supuesto, hace parte del ethos de la organizacion. Las
palabras y sus formas, las combinaciones y transformaciones gramaticales se
agrupan, y es a partir del ethos que se usan, de tal manera que expresiones
como «el capitdn es el dltimo en abandonar la nave» es dicha por los miem-
bros de una secta; «la vida prevalece sobre los bienes materiales», dicen los
rescatistas, etc. No son decires sobre las metas sino rasgos que caracterizan
una organizacién. «El Ethos es el modo de decir por el cual los integrantes
interpelan y dan un sentido compartido a sus relaciones con los otros, con el
después y el exterior de la organizacién» (Etkin, s.f., p. 31). Como es una
especie de identidad construida entre todos, mas que vigilancia es una acti-
vidad constructiva. «Es un saber que integra a sus integrantes y permite al
sistema mantener una existencia auténoma o identificable en su medio cam-
biante» (Etkin, s.f., p. 31).

Lo que puede afectar el ethos de una organizacién son las practicas de
perversidad (Etkin, s.f., p. 83). Dada la desviacién que presenta la perversi-
dad, mantiene el modelo creado por la organizacién o lo controla. Etkin
entiende que en las organizaciones se incrustan la misién y la visién en los
discursos de los jefes y de los trabajadores; de alli que, en adelante y una vez
interiorizados esos «mandatos institucionales», se puedan usar como legiti-
mos para cualquier accién. La perversidad consiste en desviar el orden esta-
blecido pero con una actitud de solapamiento. Ante valores
institucionalizados, lo que hacen algunos sujetos es destruirlos y crear otros
bajo el manto de la visién o misién de la organizacién. Esa prictica perversa
de destruccién no es aislada o transitoria, sino que hace parte de actitudes
recurrentes, hasta el punto de establecerse como componente de la cultura
de la organizacién (Etkin, s.f., p. 277). Los actores que disefian y promueven
los procesos perversos tienen una intencionalidad: convertir los propédsitos
en proyectos mediante acciones manifiestas, y tienen en cuenta a los demds
actores, pero para beneficio propio. Es a lo que Etkin llama voluntad perversa.
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Es el caso de la extorsién y el chantaje, el abuso de autoridad, los apremios
para obtener confesiones, la presién para lograr pagos compensatorios, los
monopolios cuando fijan precios (Etkin, s.f., p. 145).

El estudio de lo perverso en las organizaciones se basa en una definicién de
la ética, del deber ser, de los mandatos que se autojustifican porque llevan las
razones en si mismos y no requieren ser demostrados para exigir su cumpli-
miento. La ética es un imperativo categérico, no una obligacién o coaccién
fisica, independiente del contexto de cualquier organizacién, pues no estd
basada en los objetivos de la organizacién sino en la responsabilidad social que
ésta tiene. Segtn Etkin, aparecen dos desviaciones en el plano de lo ético en
las organizaciones, como consecuencia de la perversion: el relativismo y el
autoritarismo. La caracteristica de la ética del relativismo es que niega la exis-
tencia de valores universales; afirma que lo inmoral es una posibilidad y que la
destruccién es una alternativa. El éxito, los triunfos, la competencia son cua-
lidades del relativismo, que se torna utilitarismo al creer sélo en lo que bene-
ficia al mayor nimero. Por su parte, la ética del autoritarismo tiene una méxima:
«si algo es bueno para la empresa, también lo es para el integrante»; es univer-
salizar visiones particulares. En esta ética se le hace culto a la obediencia debi-
da, propia de los sistemas totalitarios o de las instituciones totales, que Goffman
denomina en Internados (aunque autoritarismo y totalitarismo son distintos,
aqui interesa la versién de Goffman, 2001, p. 17).

Lo perverso tiene diferentes caras, segiin Etkin, resultado de las relaciones
que se instauran entre lo que se piensa, lo que se dice y lo que se hace:

La perversidad es una desviacién respecto de lo normal o lo aceptado desde lo ético
y lo moral. Ocurre cuando los integrantes de la organizacién piensan, dicen y hacen
en el dominio de lo lingiiistico. Estas desviaciones son la hipocresia, doble discurso,
ideologia, irracionalidad, prejuicio, discriminacién, mentira institucional, cinismo,
intolerancia y violencia social (Etkin, s.f., p. 10).

En las organizaciones existen, ademds, otras practicas discursivas que con-
sisten bdsicamente en antonimias semanticas, paradojas pragmadticas e hipo-
cresia, como las denomina Etkin. Las antonimias semdnticas son confusiones
en los lenguajes utilizados, cuando se unen varios niveles en la misma proposi-
cién. Las paradojas pragmadticas:

se refieren a las comunicaciones en las cuales la organizacién formula un requeri-
miento contradictorio. Son instrucciones cuyo contenido manifiesto contradice sus
condiciones pragmaticas o los cédigos de conducta. A pesar de la contradiccién, el
receptor no puede dejar de actuar (Etkin, s.f., p. 281).

Las 6rdenes se dan para ser obedecidas, pero si los sujetos obedecen
muestran sumisién; en consecuencia, no hay forma de no actuar en forma
paraddjica. Las practicas de hipocresia dentro del proceso comunicativo de
la organizacién, pasan por la visibilidad y credibilidad de las acciones de los
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integrantes, y se refieren a las diferencias provocadas entre el pensar de los
actores y el decir lo que piensan en la organizacién. Como es un recurso tan
sutil siempre debe relacionarse con el contexto, con la cultura de la organi-
zacién, pues la hipocresia no tiene que ver con lo verdadero o lo falso, sino
con afirmaciones insinceras. «La insinceridad se refiere al pensamiento del
hablante, la escasa validez que tienen sus promesas para el propio actor»

(Etkin, s.f., p. 281).
Ill. Interacciéon en el trabajo

El trabajo es una accién permanente y social, en la cual la fuerza
transformadora la tiene la palabra (Echeverria, 2001, p. 66). Echeverria pro-
pone dividirlo en tres dimensiones relacionadas con la accién transformadora
de la palabra: la tarea individual, la actividad de coordinacién y el trabajo reflexi-
vo de aprendizaje. La tarea individual es la encomendada a un individuo. Se
le asigna a cada uno de los sujetos una actividad directa y a él se le evalia
como unico responsable de los resultados; la actividad de coordinacién se
da o debe darse entre las tareas individuales. Las actividades de coordina-
cién son estrictamente conversacionales; con el lenguaje se coordinan las
acciones y la forma de coordinarlas, expone Echeverria (2001, p. 66). El
trabajo reflexivo de aprendizaje implica que el trabajo debe mirarse para
reflexionar sobre la manera como se hace.

Echeverria concluye que mas que hablar de trabajo manual (fuerza fisi-
ca-rutinario) y no manual (mental-creativo), debe hablarse de trabajo con-
tingente y creativo como producto de una reflexién sobre las acciones
conversacionales. En ambos, el poder transformador de la palabra es
fundacional. Esto da pistas para asegurar que en el trabajo de toda organiza-
cién se viven interacciones comunicativas observables y analizables desde,
incluso, la funcién que cumple el lenguaje dentro del intercambio laboral.

Sin embargo, esa funcién del lenguaje ha dejado de ser simbdlica o re-
presentativa para tornarse mercantilista. Ese es el aporte de Norman
Fairclough, quien hace una propuesta para un nuevo programa de investiga-
cién del lenguaje (Martin Rojo y Whitlaker, 1998, pp. 41-84). En ella de-
nuncia que el capitalismo rdpido, es decir, el nuevo capitalismo, ha generado
o intentado generar nuevas relaciones sociales del dmbito laboral y entre los
trabajadores. Esas nuevas culturas laborales se apoyan en una contradiccién:
a pesar de la retdrica, los trabajadores no tienen ni voz ni voto en las decisio-
nes realmente importantes que toma la empresa y tienen menos seguridad
en el empleo que antes. «Esta contradiccién genera luchas contra la ingenie-
rfa cultural discursiva, la lucha por un lugar de trabajo y por una experiencia
laboral mas rica en contenidos reales y no sélo en palabras» (Martin Rojo y
Whitlaker, 1998, p. 42).
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El nuevo capitalismo provoca una distinta divisién del trabajo y otra estruc-
tura de clases sociales, a su vez, los que tienen trabajo se dividen en tres catego-
rias: 1) la pequefia élite de trabajadores «simbdlico-analiticos», altamente
calificados y bien pagados, ademds de ser la base del capitalismo rapido. 2) un
grupo més amplio de trabajadores de «servicios de produccién», tanto «rutina-
rios», como de «servicios personales». Estos no requieren tanta capacitacion,
ganan muy poco, aunque deben dominar habilidades comunicativas para reali-
zar su trabajo. 3) El dltimo grupo lo forman los desempleados, considerados los
completamente excluidos. Los distintos grupos son igualmente explotados y
tienen cada vez una posicién més inestable en sus trabajos; por eso luchan por
superar los problemas y concentrarse en su labor.

Lo que demanda Fairclough es una atencién por parte del anlisis critico del
discurso, a lo que estas luchas estdn generando, esto es, una conversién del
lenguaje en una mercancia.

El acontecimiento de los tltimos 20 afios ha sido la transformacién del lenguaje en
una mercancia productiva: las frases se consideran mensajes: codificar, descodificar,
trasmitir y ordenar (todo junto), para reproducir, conversar y mantener a nuestra
disposicién (recuerdos), para combinar y concluir (célculos), y para oponer (juegos,
conflictos, cibernética) y se ha establecido una unidad de medida que es también una
unidad de coste, es decir, la informacién (Martin Rojo y Whitlaker, 1998, p. 42).

El fenémeno de la tecnologizacién del discurso demanda investigar las
précticas discursivas disefiadas y redisefiadas para formar al personal
institucional. Esas practicas de disefio discursivo se convierten en un factor
de manipulacién de los trabajadores.

Son muchas las nociones que deben aparecer sobre el «trabajo» cuando
es en esa accion social donde se analizan las practicas comunicativas. Por
ello, los aportes tomados en cuenta abren el abanico de posibilidades tedri-
cas y de fuentes de aplicacion.

En ese sentido, importa la distincién a propésito del trabajo que hace
Hannah Arendt. Segtn Liliana Lopez «Arendt establece la diferencia entre
labor y trabajo; entre la labor del cuerpo y el trabajo de las manos. Con ello
se separa de toda la tradicién cldsica que ignoré la diferencia entre estas dos
dimensiones de la vida activa y, al mismo tiempo, de ciertas corrientes del
pensamiento moderno que se resisten a establecer claramente tal distincién»
(Lépez, 2003, p. 103).

Esta distincion es andloga a la que se hace entre el animal laborans y el
homo faber. En palabras de Lépez:

‘homo faber que fabrica y literalmente trabaja sobre, debe ser diferenciado de animal
laborans, que labora y mezcla con’. El gran valor que adquiere el trabajo, como una de
las condiciones basicas de la vida activa, es que a través de él, el hombre fabrica esa
interminable variedad de cosas que dan forma y constituyen ‘el artificio humano’

(2003, p. 104).
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Afirma Lépez que frente al trabajo aparece la labor, caracterizada por
la fatiga, la repeticién, el sometimiento a los ciclos biolégicos, a la esclavi-
tud; en ésta se pierde la frontera entre el fin y el medio, la autonomia y la
creatividad. Es el animal laborans un hombre esclavizado por las necesida-
des biolégicas mas apremiantes. El fin de la labor es el consumo que no
dura, que se agota; es un fin fitil. Requiere de una ejecucién ritmica y
ordenada en la cual los dtiles pierden su cardcter instrumental. Ademis,
afirma Arendt «en el caso del laborar el hombre no estd junto con el mun-
do, no con los demads, sino solo con su cuerpo frente a la desnuda necesi-
dad de mantenerse vivo» (2003, p. 104). Es por ello que Arendt, segin
Liliana Lépez, contrapone a la labor el cardcter duradero del trabajo. Esta
es una linea de la investigacién por desarrollar.

Tanto para una base tedrica como metodoldgico, es imprescindible ha-
blar del trabajo al lado del concepto poder. Ademds porque éste se manifies-
ta en la interaccién comunicativa en las organizaciones, y por ende en el trabajo.
Trabgjo, disciplina y poder son conceptos que coexisten histéricamente.

IV. El poder

Es claro en estas lineas que sin el poder las organizaciones no existen,
pues con €l y por él se administra mediante la creacién de jerarquias y
practicas que lo crean y recrean. Las organizaciones regulan, adminis-
tran, controlan y disciplinan el trabajo y el trabajador. Las formas de
hacerlo se manifiestan, entre otras, en las interacciones comunicativas,
vistas aqui como encuentros cara a cara entre sujetos de la organizacion.
Gracias a la semiosis que se crea entre esas interacciones, se pueden ob-
servar y analizar lenguajes verbales, delimitados acd en hablas, y lengua-
jes no verbales, especificamente en cuanto semidtica del espacio, del
cuerpo y del tiempo.

Michel Foucault, uno de los tedricos que ha estudiado el poder en
diferentes instituciones y sus implicaciones, hace un recorrido por las
denominadas sociedades disciplinarias, con sus centros de encierro, entre
los que se encuentra la fabrica, hasta las sociedades de control, posteriores
a la crisis de las disciplinarias. «Control es el nombre propuesto por
Burroughs para designar al nuevo monstruo que Foucault reconocié como
nuestro futuro inmediato» (Deleuze, 1999, p. 277). Foucault ha analiza-
do el proyecto ideal de los centros de encierro, especialmente visible en
las fabricas: concentrar, repartir en el espacio, ordenar en el tiempo, com-
poner en el espacio-tiempo una fuerza productiva cuyo efecto debe su-
perar la suma de las fuerzas componentes (Deleuze, 1999, p. 277).

Mientras en las sociedades disciplinarias el encierro operaba como
sistema de sumisién, en las sociedades de control, los «controlatorios»
operan para lo mismo. Mientras en las sociedades disciplinarias uno de
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los lugares de encierro era la fabrica, ahora, en las sociedades disciplina-
rias, tal encierro se llama empresa:

La fabrica hacia de los individuos un cuerpo, con la doble ventaja de que, de ese
modo, el patrono podia vigilar cada uno de los elementos que formaban la masa de
resistencia. La empresa, en cambio, instituye entre los individuos una rivalidad inter-
minable a modo de sana competencia, como una motivacién excelente que contra-
pone unos individuos a otros y atraviesa a cada uno de ellos, dividiéndole
interiormente (Deleuze, 1999, p. 280).

La férmula de dominacién distinta a la esclavitud y al vasallaje es la
disciplina. Esta fabrica cuerpos sometidos y ejercitados, cuerpos ‘déciles’,
construye un método que se aplica en las diferentes «instituciones discipli-
narias» (Foucault, 2004, p. 142). Esas instituciones son la escuela, los hospi-
tales, la organizacién militar y las industrias. En ellas, una de las formas de
realizacién del poder es el panéptico (Foucault, 2004, pp. 204-205). Los
sitios de trabajo no dejan de tener las caracteristicas propias del panéptico.
Los vigilantes permanentes, las altas ventanas, los muros, los lugares cerra-
dos y separados, ademds de sefialados. Los lugares de los supervisores suelen
ser mds altos para que la vigilancia sea m4s efectiva. «Las posibilidades de la
mirada vigilante inducen al sujeto mirado a un estado consciente y perma-
nente de visibilidad que garantiza el funcionamiento automatico del poder»
(Foucault, 2004, p. 204).

Esta labor de la mirada vigilante tiene relacién con lo que Goffman
describe como la mirada en la interaccién. Ante la posibilidad de mirar
se abre la opcién de ser mirado y, con ello, interrogado, evaluado, recha-
zado, admitido en la interaccién social. Por ello se advierte dentro del
andlisis de las interacciones comunicativas de las organizaciones una es-
pecial semiosis.

La disciplina y el control operan dentro de las organizaciones, segin las
ideas expuestas tanto por Foucault como por Deleuze. Teun Van Dijk, por
su parte, al ocuparse del poder, habla de «control de instancias», a saber: el
grupo poderoso, el poder mental, los discursos y la situacién. Analiza estas
instancias de control como recursos del poder que ejerce un grupo sobre las
acciones de otro, logrado mediante la fuerza bruta o la coercitiva. Otro de
los recursos, el mental, consiste en controlar la mente a través de palabras,
6rdenes, explicaciones; es la forma mds certera de manifestar el poder. Por
lo demss, el poder mental usa el recurso del discurso disfrazado en forma de
persuasién. Mds que dar una orden, mediante el disfraz se hacen sugerencias
o peticiones, y el otro tiende a obedecer de manera m4s efectiva por temor
a no saber claramente las consecuencias de una negativa.

El recurso discursivo del poder requiere de tres elementos para ope-
rar de manera clara. Por un lado, el discurso mismo, el acto verbal; por
otro, la accién, es decir, el propésito; finalmente, la motivacién o cogni-
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cion. Estos elementos operan juntos en todo acto de poder mental. Aun-
que se insiste que es en la intencién donde se demarca de manera mds
precisa la manipulacién del otro (ocultar informacién o sefialar la que se
acomode a las necesidades del grupo que ostenta el poder).

Pero no sélo el grupo poderoso actia con el discurso. El poder del
discurso debe ir acompafiado de cierta legitimidad social del sujeto que
lo usa. Las 6rdenes no las da cualquiera y no son obedecidas por todos,
pues sélo obedece quien reconoce legitimidad en el sujeto que ordena.
Ademis del discurso, es indispensable una posicién social y el acceso a la
fuerza, es decir, recursos socioecondémicos, legales y politicos para hacer-
se obedecer.

Se legitima al poder hegemdnico, aquel que hace referencia al poder
social y que logra que las personas actien como si fuera natural, normal
o producto del consenso. Este tipo de poder opera en la mente, en la
accion, en la sociedad a través del habla y los textos.

El control, el poder mental y de accién, el poder del discurso del grupo
hegemodnico, suceden en contextos de dominio. Se evidencian en el con-
texto del dominado y se instauran de forma natural, sin discusién, al punto
de definir qué hablar y qué no. Esto es el dominio de la situacién.

Al definir el contexto de la situacién se controla el poder (Van Dijk,
2001, p. 46). En una audiencia, por ejemplo, no hay interrogatorio, y asf
es definido por quien tiene el poder; no se podrd hacer preguntas ni otro
tipo de intervenciones. Un sujeto con poder de controlar y definir el con-
texto, puede también determinar quién habla. Ademds del contexto, pue-
de definir los sujetos y sus roles, quiénes participan en calidad de escucha
y con voz y voto, o sélo como miembros adherentes. En las organizaciones,
las reuniones de gerencia, de grupos primarios, de supervisiones tienen
claro no extenderse en las discusiones, mds bien exponer las decisiones.

Por estas explicaciones es que Van Dijk dice que de lo que debe ocu-
parse un andlisis del poder es del ejercicio ilegitimo del poder, esto es,
del uso arbitrario y la dominacién, ejercido en una situacién de subordi-
nacién. Las formas ilegitimas de abusos del poder son definidas por Van
Dijk a partir de la nocién de violacién: de leyes, de acuerdos, de normas,
de valores aceptados. Aunque mds que esas violaciones, lo crucial esta
en las consecuencias en términos de los intereses de grupos, tal como un
acceso desigual a los recursos (Van Dijk, 2001, p. 49).

La legitimidad es uno de los elementos que mds interesa al analisis de
las interacciones comunicativas en las organizaciones, porque desde alli
se define qué es lo valorado en una organizacién o por los sujetos que la
componen. ;Qué es lo que rescatan de aquello que validan? ;Por qué se
legitima? Por mantener un orden jerdrquico, por controlar, por obedien-
cia... Dos autores se encuentran en esta bisqueda: Boulding y Ferreiro.
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Kenneth Boulding en Las tres caras del poder inicia con esta reflexién:
Para los seres humanos tomados individualmente, el poder es la capacidad de conse-
guir lo que uno quiere. Sin embargo, la palabra poder también se utiliza para describir
la capacidad de lograr objetivos comunes por parte de familias, grupos, organizacio-
nes de todo tipo, iglesias, empresas, partidos politicos, Estados naciones y asf sucesiva-
mente (Boulding, 1993, p. 17).

Boulding construye una clasificacién del poder al partir de lo que se
logra. Asi, el poder amenazador destruye (bastén); el poder econémico pro-
duce (zanahoria) y el poder integrador hace lo propio (abrazo). Estos tipos
de poder los define a partir de las consecuencias de su uso, de las conductas
que genera y las respuestas que suscita (Boulding, 1993, pp. 31-34): <A
medida que en un grupo aumenta el nimero de personas, se hace cada vez
mas dificil mantener la igualdad en las relaciones de poder, debido a la difi-
cultad de comunicarse» (Boulding, 1993, p. 49). Se llega a la creacién de
jerarquias ante la imposibilidad de tomar decisiones en una organizacién,
entre tantos sujetos:

La jerarquia define quién dice a quién lo que debe hacer [...] En las jerarquias el
poder se halla limitado por los conocimientos, y la propia organizacién puede co-
rromper el conocimiento. A mayor abundamiento, las 6rdenes que salen de arriba
sufren modificaciones al bajar, ya que nadie quiere pedir a sus subordinados que
hagan cosas absurdas. Las organizaciones tienen una especie de poder propio, princi-
palmente el poder de mantenerse a si mismas frente a las decisiones que se toman
arriba. Por lo tanto, el poder de mandar es generalmente mucho menor de lo que
piensan los dirigentes, aunque, desde luego, existe (Boulding, 1993, p. 52).

Lo tnico que posibilita la existencia del poder jerdrquico en las organiza-
ciones es, segiin Boulding, la legitimidad, esto es, la competencia de un suje-
to al ocupar su cargo. Un sujeto «puede perder legitimidad como persona,
porque al desempefiar un cargo lo ha hecho mal o ha transgredido las obli-
gaciones» (Boulding, 1993, p. 134).

Por otro lado, el estudio de Ferreiro presenta otros argumentos frente a
la legitimidad como rasgo indiscutible para obtener poder.

Para Eloy Garcia, Ferreiro ha estudiado el poder desde la fenomenologia
construida a partir de la categoria de legitimidad, ha interrogado la razén de ser
de la legitimidad y sus manifestaciones (Ferreiro, 1998, p. 27). Segin Ferreiro,
la legitimidad es una manifestacién fenomenoldgica de la morfologia del poder:

Legitimidad no es otra cosa que la obediencia, el consentimiento libremente expre-
sado —de manera consciente o inconsciente— por los gobernados respecto de los
gobernantes. Un gobernante legitimo es aquel que resulta obedecido de manera
automdtica por sus sibditos, aquel que impone sus mandatos sin necesidad de acudir
a la religidn, a la violencia o a cualquier otro medio socialmente espurio, porque los
a él sometidos consienten, reconocen espontdnea y naturalmente su derecho a man-
dar, a imponer su voluntad (Ferreiro, 1998, p. 29).
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La legitimidad es praxis: praxis de la aceptacion, del consentimiento so-
cial con una forma de poder; aceptacién y consentimiento en los que el
discurrir del tiempo desempefia un papel determinante. El tiempo es el gran
factor de estabilidad de la legitimidad que permite que un principio penetre
en la sociedad o sea rechazado por ella. Del transcurso del tiempo depende
que un principio de legitimidad se consolide y asiente (Ferreiro, 1998, p.
32). Debe el sujeto legitimado pasar largo tiempo en las organizaciones y
tener acciones que logren legitimarlo para tener credibilidad, respeto y obe-
diencia. Pero ;qué pasa con los que llegan a las organizaciones a imponer su
propia legitimidad?

Por eso, uno de los retos de la legitimidad es la revolucién, o sea, la
ruptura violenta que elimina la continuidad. La revolucién destruye un prin-
cipio de la legitimidad: no reemplaza una unidad por otra, lo cual ocasiona
un vacfo (miedo, nada, caos). Otro reto de la legitimidad es la impostura, la
mentira, la falsificacion, el fraude consciente del espiritu de la legitimidad.
La mentira también conduce al vacio (desastre, miedo, confusién):

La impostura, la mentira que estdn en el pensamiento de Ferreiro, significan el desco-
nocimiento premeditado y sistemdtico por el gobernante de la idea que debe inspirar el
principio de legitimidad en que hipotéticamente se halla inmerso: se trata de un
falseamiento inducido por el mismo Poder que, de manera inconfesa, burla la férmu-
la de legitimidad que debiera sostenerlo, de un falseamiento que convierte a la
legitimidad en una férmula vacia de contenido, cuya misién es encubrir los actos de un
Poder que en la praxis opera de manera muy diferente a como dice obrar en teorfa

(Garcia, 1998).

La impostura opera asi: se intenta decir que nada se sabe, que no se
tenia una idea clara de las funciones que, por ejemplo, debia cumplir un
jefe; se imposta una actitud de victima que provoca en los demds ldstima
o incontenida ira.

Ser sumisos y obedientes con las normas prescritas por las organizacio-
nes, tiene que ver no sélo con su poder amenazador. También tiene que ver
con la formas de obediencia con las que el sujeto ha construido su historia.
En la familia, en la escuela, en los hospitales, en las carceles hay una idea de
obediencia de la que no escapa la empresa. Esta cadena de formas de obede-
cer por la que ha recorrido un sujeto, le sirve de presupuesto al trabajador
para aceptar o desafiar la forma de poder que le impongan. Todas las institu-
ciones donde se lleva a cabo esta cadena de obediencia tienen estructuras
fisicas que han ayudado a esa practica comun.

Asi, entonces, el poder definido a partir del control y de la legitimidad,
rescata una lectura ontolégica del poder, que no tiene sentido si lo que
interesa detectar es cémo se manifiesta en las organizaciones y cémo son las
reacciones ante él. Ademds, convoca a mirar el poder desde otro lugar: el
del que ve y no es visto.
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Estos conceptos, expuestos para evidenciar las manifestaciones del po-
der, no se pueden limitar a una de las partes de la estructura de la organiza-
cién; es necesario hacerlas visible en todas y cada una de las interacciones
que en ella se realizan: entre los trabajadores internamente, entre éstos y los
mandos medios, entre ellos y las altas jerarquias, entre éstas y los superiores,
y entre los superiores y los trabajadores.

En este punto es importante aclarar que los conceptos elegidos para tra-
bajar el poder, tienen una necesaria y deliberada intencién. En primer lugar,
es indiscutible el aporte de Foucault al andlisis del poder en las instituciones.
De él se rescata la teorfa de la disciplina y sus formas de aplicacion, asi como
la descripcion del pandptico. De Boulding y Ferreiro se toman los aportes a
los conceptos legitimidad y jerarquia, de los cuales interesa reconocer el grado
de cercania con los propésitos acd buscados. Si bien Foucault considera el
control, es Van Dijk, al criterio de esta investigacién, quien lo hace mds
cerca de los objetivos expuestos, toda vez que los centra en los poderes del
discurso, la mente y la hegemonia. No se trata, entonces, de desconocer o
diferenciar en términos de pertinencia o impertinencia el trabajo de un teé-
rico u otro. Mds bien, de valerse de lo que los estudiosos han dicho sobre el
poder, que sea coherente con lo que se busca en esta investigacién, pues
mas que localizar el origen, se analizan sus reacciones.

Se trabajan estos autores porque prestan méritos argumentativos y
explicativos sobre el poder, con los cuales se puede operar para indagar
sus manifestaciones en las organizaciones. Asi, no se pretende construir
un Unico concepto sobre el poder; se busca, mds bien, conseguir una
manera de operar con los ya trabajados por Foucault, Van Dijk, Boulding
y Ferreiro. En términos concretos, el poder se aborda a partir de lo ex-
puesto en este apartado

Conclusiones

Con las interacciones comunicativas de las organizaciones, los sujetos
estdn juntos para realizar todo tipo de actividades. No es posible un trabajo
solitario en el que no haya un minimo contacto entre dos 0 mds personas.
Para poder trabajar con «otro», se requiere de una experiencia social que
permita al sujeto pertenecer a una pluralidad de formas de ser y de sistemas
de trabajo. Esa experiencia es la socializaciéon que se logra cuando el sujeto
es capaz de ponerse en el papel del que escucha cuando alguien habla, y en
el del hablante cuando alguien escucha.

Mostrar las interacciones comunicativas con sus unidades, recursos y carac-
teristicas, es dar cuenta de que el uso de ciertas formas de habla orientan a
los sujetos hacia sus identidades, roles y tareas en las organizaciones; esto es,
que las identidades y roles son importantes para que sus hablas sean como
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son. Cada sujeto es revelado por su habla, y cada una de las expresiones de
esas hablas fortalece o debilita su papel. De tal forma que, ademds de decir
de los hablantes, el habla sirve para dar cuenta de las férmulas de poder que
aplican. Los sujetos de las organizaciones hablan al mismo tiempo que re-
presentan su rol y a la organizacién.

En el tema del poder coinciden Van Dijk, Foucault, Boulding y
Goffman. El cruce de estos estudiosos da como resultado una observa-
cién de las practicas de poder en situaciones concretas, reales, humanas,
con recursos del lenguaje en formas recurrentes y en contextos de traba-
jo. Pero hace falta el tratamiento de la legitimidad a la manera de una
préactica discursiva; aunque Ferreiro lo reitera como una de las manifes-
taciones de poder mds poderosas.

Si bien Echeverria interpreta las formas de trabajo con rasgos
que, desde la perspectiva de Foucault, también son disciplinarios,
da cuenta de una clasificacién del trabajo en términos del uso del
lenguaje y del poder transformador de la palabra que interesa en
esta investigacién.

El trabajo en las organizaciones es una accién social que opera gra-
cias a los hombres y a sus complejas relaciones con el lugar donde se
lleva a cabo, con los objetos que manipulan, con los simbolos que deben
comprender y con otros hombres con quienes deben compartir en co-
operacién y continua negociacién. Es en el trabajo donde todas estas
relaciones, representadas en hablas, contienen practicas de poder deter-
minadas por los sujetos y sus roles. El trabajo es remunerado con dinero,
con avances en las lineas de la organizacién, con el prestigio, pero tam-
bién es la oportunidad para entablar acciones criticas con otros, para
aprender a trabajar con otros y para otros. Esa cantidad de acciones que
implica trabajar convierten al trabajador en hacedor de précticas
discursivas que debe socializar continuamente, y aprenderlas de cara a
mantener la estabilidad laboral. Cuando la pierde, cuando no es posible
un ambiente laboral en el que la palabra empefiada sea cumplida y don-
de los sujetos actien siempre unos contra otros, es cuando se deben
revisar las practicas de interaccién.

Las siguientes preguntas se exponen a manera de conclusién, por-
que dan cuenta del andlisis al que llegé la investigacion. Se presen-
tan con el objetivo de mostrar que en ellas se expresa lo que la
investigacién buscaba: las manifestaciones de poder en las hablas
de las organizaciones:

(Qué hace que los sujetos soporten ambientes laborales en los que las
préacticas de poder abusan y violan los intereses sociales del trabajo y del
trabajador?, jel sélo hecho de ser remunerados? ;Por qué se tiene instaurada
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la idea de que las 6rdenes de la organizacion, asi pasen por encima de la
integridad de sus empleados, es lo que debe hacerse? ;Cémo se acepta
que las normas en una organizacién sean aplicadas sélo a los empleados o
a los obreros? ;Por qué se debe aceptar un grito o un insulto como argu-
mento para ser obedecido? ;Qué legitimidad tiene la empresa para ma-
nejar la incertidumbre de los sujetos que laboran en ella? ;Por qué los
obreros no pueden opinar sobre algunas decisiones de la empresa? ;Por
qué la interaccién de algunos sujetos se ve restringida a unas cuantas
palabras y acciones? ;Por qué la empresa toma decisiones de lo que le
conviene o no al trabajador? Estas preguntas son un legado de la investi-
gacién para futuros desarrollos.

Las practicas discursivas de las organizaciones manifiestan relaciones
de poder en sus interacciones comunicativas, y esto se hace evidente si se
parte de la definicién de comunicacién como interaccién, si se relaciona
el poder con las interacciones comunicativas y las hablas que circulan por
ellas, y si, ademds, se evaltan esas hablas bajo la perspectiva del anilisis
critico del discursol”
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