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Cultura y organizacign *

JAIME RUBIOQ A, **

a técnica como ‘cultura’ se caracteriza por
hablar del hombre en términos de trabajo, por
considerar la naturaleza humana en términos
técnicos; se personifica a la técnica y se habla
de manera técnica de los valores culturales
personales. La eficiencia se convierte en un
imperativo social brutal, una normade vida. El
hombre es desafiado a dar un rendimiento Optimo, a elevar sy
capacidad de actividad, a mejorar los ‘records’ en el buen empleo
de sucuerpo, de su inteligencia, de su reposo. La cultura se convierte
€n puramente técnica (o prictica como decimos ); reemplaza su
papel integrador, por el egoismo de Ia productividad individual y e]
servicio de la personalidad por la exaltacidn de la eficacia. A partir
de este tecnicismo cultural el hombre contemporineo define sus
relaciones con las obras.

Junto con el tecnicismo cultural aparece la cultura burocritica que
€s la cultura de los hombres que se identifican con la organizacion,
Desde hace algunas décadas se ha definido esta cultura por Ia
posesion de una ‘carrera’. Siguiendo a H. Wilensky una carrera se
puede definir como “ung escala de tareas relacionas entre si,

* Este articulo forma parte del manual de clases Organizacion y Sociedad, Bogold, 1948,
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Jerarquizadas por orden de prestigio creciente y
sucesivamente confiadas a una persona en un
orden previsible. Esta jerarquia tiene un cardcter
institucional y debe presentar una cierta
estabilidad”. El burécrata es un conformista que
adopta los valores de su grupo por oportunismo,
lo que produce un tipo de existencia pseudo-
comunitaria orientada por valores poco estables.
En este ambiente, el individuo reduce sus roles
sociales a la organizacién; participacién e
integracién se confunden con el funcionalismo
organizacionaly losfines culturales se confunden
con los medios institucionales que permiten
alcanzarlos. ’

Cultura de empresas

La teorfa de la empresa, segin Ia opinién
predominante, trata de responder a dos objetivos
principales: explicacién y conformacién. La
tarea de explicacién se halla superpuesta a la de
conformacién. En el marco de su funcién
explicativa, la teorfa de la empresa trata de
comprender los asuntos empresariales en forma
de regularidades empiricas a modo de leyes, yde
exponerlos dentro de modelos de explicacién.
Lameta esllegara hacer transparente la realidad
empresarial y solucionables los problemas para
el hombre inmerso en ella.

En el marco de su tarea conformadora, 1a teorfa
de la empresa se esfuerza a su vez por mostrar a
las personas que trabajanen la empresa, caminos
y métodos con base en los cuales les sea posible
adoptar decisiones Sptimas o, al menos
‘satisfactorias’ dentro de ella. Pero soluciones
optimas y satisfactorias sélo pueden darse en
relacidn con determinados objetivos.

Enelcumplimientode esta tarea de conformacion,
lateorfa de la empresa actual se considera como
una ciencia aplicada, es decir, prictico-norma-
tiva. Ello significa que la teoria de la empresa
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deduce asertos sobre cémo deben ser las
decisiones y acciones en el seno de la empresa,
con miras a que puedan lograrse los objetivos de
una administracién industrial. Las métas aqui
propuestas pueden ser tanto de administraciones
industriales realmente existentes, o bien puede
tratarse de posibles alternativas a ellas. Asgq
considerada, la teoria de la empresanoes ‘pura’,
como seria el caso si se limitara sélo a Ia
formulacién de modelos descriptivos de
determinados dmbitos de la realidad empresarial.

l.a moderna teoria de la empresa tratade integrar
en ellalos enfoques hasta ahora desarrollados en
torno a la consideracidn del trabajo humano en
laempresa, y de seguir desarrolléndolos sobre I
base de una investigacién interdisciplinaria.

Particularmente el proyecto sistemdtico orientado
a la decisién ya no considera a las
administraciones industriales como formaciones
de cualquier tipo de factores abstractos de
produccion, sino como sistemas sociales donde
los hombres cooperan reciprocamente y dentro
de una divisi6n del trabajo. Esta cooperacion se
realiza con miras a la consecucién de las metas
de la organizacién y también de las propias.

Las metas de la organizaci6én representan el
resultado de procesos de negociacién entre los
grupos de intereses participantes, siendo
normalmente el resultado de un compromiso
entre los diversos intereses particulares.

El realismo de este enfoque estd caracterizado
porel hecho de que contempla posibles conflictos
entre los objetivos de las personas que trabajan.
Describe procesos encaminados a la solucién de
problemas; explica influjos que pueden ejercer,
por ejemplo, estructuras de poder y
comunicacion, sobre el decurso o el resultado de
la solucién de conflictos. De esta manera, la
investigacion ofrece a los grupos de intereses
participantes la posibilidad de conocimiento de
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los contextos sociales. La trasferencia de estos
conocimientos a situaciones concretas facilita el
proceso de formacién de la voluntad empresarial,
ayudando a evitar o a superar oposiciones de
intereses.

Elobjetocentral de conocimientode este enfoque
lo constituyen las decisiones humanas a todos
los niveles de jerarquia empresarial y en todos
los sectores parciales de la organizacién. El
trabajo humano, en todas sus formas, es
considerado- como una cooperancia entre
actividad conformadora y realizadora; lo cual
vale tanto para los trabajos de manejo de maquinas
como para las decisiones mdximas de la gerencia.
En este sentido, el concepto de trabajo humano
es ampliado en cuanto contribucidn individual o
pluripersonal del que trabaja, a la produccién y
explotacidn de rendimientos; y entendido como
comportamiento humanoen el puestode trabajo.

En la investigacién se incluyen igualmente los
problemas de la motivacién para el trabajo, del
comportamiento social de roles, y de las
rclacionesentrecuracten’sticasdelapersona]idad
y trabajo. De los resultados de los procesos de
decision se hace evidente que aqui juega un

papel toda una serie de aspectos, tales como’

negociaciones, adaptaciones, influjosreci| procos,
etc.

Si interpretamos de esta manera el
comportamiento de la persona que trabaja,
entonces se manifiesta la necesidad de partir de
uniimagen del hombre que tenga su fundamento
en las ciencias sociales.  Conocimientos
relevantes para la economia de empresas
procedentes de disciplinas afines, son evaluados
con miras a poder describir y explicar el
comportamiento humano en el puesto de trabajo
lo mds realistamente posible.  Sobre esta
explicacion se apoyan luego las recomendaciones
que se plantean para Henar los médrgenes libres
de conformacién existentes.
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En el empefio por superar la demasiado estrecha
divisién factorial del trabajo humano, la teoria
de laempresa orientada a la decisién se hace mas
realista, respondiendo ademds a la complejidad
inherente al trabajo humano. Puesto que tanto
los objetivos de 1a economia de empresa como el
trabajo humano son reflejo de la multiplicidad de
intereses de las fuerzas participantes en el proceso
de formacién de la voluntad empresarial. Por
ello se intenta incorporar a la reflexién los
objetivos de todos los grupos de intereses
participantes en el proceso de rendimiento
empresarial. Lo cual se realiza utilizando el
modelo de coalicidn.

Segun este modelo, las economias de empresa
pueden ser consideradas como coaliciones de
diversos grupos de intereses. Los participantes
en la coalicién son, por ejemplo, los inversores,
los obreros, los clientes, los proveedores, los
bancos, el Estado o los sindicatos. Todos ellos,
por motivos totalmente diferentes, participan en
la actividad empresarial y/o influyen sobre ella.

En relacién con la persona que trabaja, en cuanto
participante en la organizacidn, se pueden poner
derelieve principalmente dos objetos de decisién:
la decisién fundamental de asociarse a una
economia de empresa, y la decisién sobre el
grado de conformidad con el rol en el
comportamiento laboral. En la decisién de la
persona que trabaja de ingresar en una economia
de empresa, influye un sistema muy complejo de
factores. Dicho en términos mds simples: la
inclinacién de la persona a ingresar en una
economia de empresa depende de cémo ella
valore los estimulos ofrecidos por la empresa, a
la luz de las aportaciones que la persona exige a
la empresa. Cuanto mds positiva resulte la
diferencia para esta persona, tanto mayor serd su
inclinacién a ingresar o a participar en esa
empresa.
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Una complejidad similar presenta también las
reflexiones relativas a los determinantes para la
decisién sobre un comportamiento conforme
con el rol. El comportamiento conforme con el
rol corresponde al comportamiento en el trabajo.
El modo de comportamiento que elige el
trabajador es una funcién extremamente
complicada de los distintivos que adoptan las
diversas variables del sistema de magnitudes
influyentes. El comportamiento va desde el
esfuerzoporresponderalas normas establecidas,
desdelalimitacion delresultado laboral al minimo
posible, por ejemplo, en el caso de la huelga de
celo hasta la terminacién del empleo.

De lodicho permitaseme sacar las conclusiones
siguientes:

En la consideracién del trabajo humano, las dos
viejas orientaciones de la investigacién en la
teoria de la empresa, se oponian como tesis y
antitests.

Una de ellas estaba caracterizada por el empeiio
en situar al hombre en el centro del acontecer
empresarial, y en superar las tareas planteadas
por la teoria de la empresa partiendo sélo del
hombre. La otradireccién o factorde produccion;
situaba la relacion de productividad entre

_inversién y produccién factorial en el centro del

interés cientifico; y de aqui derivaba su sistema
de enunciados para la economia de empresa.

La teoria de la empresa persigue en la actualidad
una cierta sintesis y, en consecuencia, un
encuentro entre ambos caminos. La
consideracion factorial del trabajo humano es
sustituida por un andlisis interdisciplinario.
Echando mano de los conocimientos de las
ciencias sociales, relativos al comportamiento
de la persona en el trabuyjo en cuanto individuo,
es posible describir y explicar de manerarealista
los contextos empresariales. La consideracion
de posibles conflictos de intereses de los grupos
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participantes en el proceso de formacién de la
voluntad empresarial, evidencia la relacién con
la realidad por parte de la moderna teoria de la
empresa.  Discusiones recientes sobre la
humanizacién del trabajo humano de la
produccién industrial, confirman la capacidad
de rendimiento de este enfoque. Su realizacién,
apunta a una ampliacién del ambito personal de
decision de la persona que trabaja, y a
corresponder a la exigencia de autorealizacién
individual en el puesto de trabajo.

Al igual que la nueva teorfa de la empresa,
tampoco la nueva ciencia laboral separa ya al
trabajo humano del individuo laborante y del
medio sociocultural. Considerada inseparables
ambas cosas. Las ciencias del trabajo sc
desvinculan de la “ideologia de la medicién” tan
practicada en otros tiempos. Ahora se dedican
miis al aspecto cualitativo del trabajo humano
dentro de la empresa moderna.

Por iltimo quisiera referirme brevemente a la
relacionconla praxis y alrealismode lamoderna
teoria de la empresa. La sintesis de varias
direcciones en la investigacion que se produce
en lateoria de la empresa orientada a la decisidn,
da lugar a una nueva manera creativa de
considerar problemas econdémicos en la
administracién de empresas.  Soluciones de
problemas, ya conocidas, son consideradas bajo
una nueva luz y enriquecidas con posibilidades
adicionales de conformacion.

_ Esto me parece tanto mds significativo cuanto

que en la actualidad se produce un cambio de
valores cada vez mis ripido; este cambio de
valores se manifiesta, y no en dltima instancia,
en la postura del hombre frente a su trabajo, a su
mundo profesional y laboral. La nueva teoria de
la empresa contribuye a una adaptacidn activa @
cambios de valores, lo cual supone algo mis que
s6lo un ceder falto de critica ante aspiraciones &
amphiar el margen libre de comportamiento Y
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decisién, y a conformar humanamente el medio
laboral.

De esta adaptacién activa se distingue en los
altimos tiempos una nueva dimensién que ha
ocupado ¢l centro del interés de 1a investigacién.
Ante los preocupantes éxitos logrados por
empresas japonesas, se ha prestado especial
atencion a la tarea de descubrir sus posibles
factores del éxito. Como factor determinante del
mismo se ha reconocido la relacién especial que
el japonés tiene con su trabajo. Para designarla
se haacufiado el conceptode ‘cultura de empresa’,
La hipétesis apunta a que, al darse posturas
bdsicas superiores e ideas rectoras convincentes
en la empresa individual, se puede lograr un
nuevo tipo de cooperacién en la empresa. Ello
quiere decir que una cultura de empresa
compatible con la cultura del pafs podri ser el
requisito para que el trabajo pueda volver a ser
sentido en la economia de empresa, con mds
intensidad, como expresién positiva de la vida
humana; y para que no se le considere m4s sobre
todo como una carga que hay que echarse sobre
los hombros para la adquisicién de medios
encaminados a la satisfaccién de necesidades o
para el logro de ingresos.

Entre las tareas de la teoria de la empresa en el
futuro se contard el ocuparse de esta nueva
dimensién lamada ‘cultura de empresa’, no
debiendo cerrarse aquila ciencia a la realizacién
de un nuevo examen de la tmagen del hombre
laborante que le sirve de base.

Cultura organizacional

Estudiosrecientes, inspirados en el socioandlisis
(Elliott Jacques) identifican la ‘cultura’ de una
organizacién como “los comportamientos ti picos
que alli se han adoptado”. La teoria de la
organizacién debe estudiar las interacciones que
existen entre la estructura social de la
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organizacién, su cultura y la personalidad de
cada uno de los miembros. Desde este punto de
vista se insiste en la clarificacién de los roles
Jugados por cada uno de los agentes. A menudo
la confusién de roles tiene una funcién precisae
inconscientemente motivada: es una defensa
contra la ansiedad que aplasta a los individuos
cuando estos descubren las contradicciones que
existen entre su personalidad vy los roles que
ellos asumen. Es indispensable, para la buena
marcha de la organizacién que la comunicacién
funcione bien, lo que no significa que los agentes
deban comunicarse a cualguier precio.

Jacques distingue entre lo que el llama la
segregacion adaptativa y la segmentacién
inadaptada de lacomunicacién. La ‘segregacion
adaptativa’ permite a los agentes evitarel exceso
de la comunicacién por la comunicacién. Ej. la
actitud de abstencién de ciertos trabajadores
frente al comité de la empresa. Esto permite la
autoseleccién de los agentes interesados en
cumplir ciertas funciones. La ‘segmentacién
inadaptada’, al contrario, es un freno a la buena
marcha de la empresa. Proviene de tensiones
entre los diferentes grupos. Estas retardan o
hacen imposible la trasmisién de informacién
importante. '

El socioandlisis ha permitido captar elementos
importantes que el andlisis cldsico de las
Relaciones Humanas no podfa captar. Tanto la
idea de un inconsciente grupal (retomado por D.
Anzieu), y de la defensa de las organizaciones
contra las intervenciones exteriores son temas
para investigaciones estimulantes.

La cultura organizacional recubre aspectos muy
diversos desde rituales e historias hasta rumores
y artefactos. Este concepto estd tomado. de la
antropologia. Nacido en un contexto econémico
de reglamentacién rapidamente se la identificado
con un modo de administracién mas humano que
cubre tanto los modos de reclutamiento y

37


http://www.fastio.com/

38

ChhPDF -

SIGNO Y PENSAMIENTO N*® 19 1991

formacién comoelestilode liderazgo sin olvidar
los desarrollos recientes de la creatividad
individual. No es ficil definir la cultura
organizacional. Algunos se apoyan sobre la
ideologiadominante enlosdiscursos, porejemplo
la “filosoffa del desarrollo’; otros enfatizan el
humanismo a nivel de las relaciones obreros-
patronos enunclima de confianza propio de una
familia que se renueva. Serfa importante ver las
relaciones que existen entre la cultura
organizacional y el mercado (norteamericano).

Por otra parte, se puede distinguir la cultura
organizacional de la cultura de” origen de los
miembros de la organizacion, de la cultura de 1a
empresa, de lassub-culturas yde las metaculturas
que alli estan mezcladas. Hay que distinguir la
cultura de origen de los miembros de la empresa
de la cultura de la organizacién como tal. Esto es
dificil de establecer a veces. En ciertos casos la
organizacion encarna todos los intereses de la
comunidad. La cultura de empresa estd unida a
la historia y al modo de funcionamiento de la
organizacién desde el punto de vista de la
direccién. Este es mucho mds restringido que el
anterior. También podemos distinguir las sub-
culturas. Algunos individuos permanecen mas
apegados a una meta-cultura que a la cultura de
la empresa (valdria la pena estudiar este caso en
los sindicatos). La frontera entre estos conceptos
y otros como cultura profesional o sindical es
fragil porque los conceptos  estdn
interrelacionados.

Por otra parte el concepto de cultura
organizacional no es solo descriptivo, también
lo es normativo porque estd unido a uma forma
ideal de empresa que debemos desarrollar, La
cultura de excelencia, por ejemplo, insiste sobre
valores paraddjicos que es necesario pensar
conjuntamente: autonomia personal y adhesién
alasfinalidades de la organizacion: tolerancia de
la incertidumbre y administracion provisional
delesfuerzo; gusto porel riesgo vy defensa de los
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valores fundamentales. Cuando la organizacién
esti en crisis se llama al experto externo a la
organizacién quien acude armado con conceptos
de ‘clima organizacional’ de ‘motivacién’, de
satisfaccién en el trabajo pero hay muy poco
tratamientooriginal en el conceptode cultura. A)
final todos dicen lo mismo. En ciertos casos la
investigacién sobre cultura organizacional ha
permitido aciertos administradores ganar tiempo
y lograr transformaciones susceptibles de ser
aceptadas y empleadas. Haresultado un remedio
ficil de aplicar. (Este punto es el que hay que
investigar y describir)

El campo de la cultura organizacional

El campo de la cultura organizacional es amplio
yestdlienode trampas. Se pueden distinguir tres
tendencias principales que consideran la cultura
organizacional como una variable
independiente, o varible interna o como metdfora
matricial. Desde el primer aspecto se interesan
por la variacién de las prdcticas culturales y
actitudes segilinlos paises. La cultura es sinGmimo
de pricticas organizacionales nacionales. Se
puede analizar el estilo de liderazgo y se llamar4
autoritario o participativo.

Como variable interna. Adaptada a su ambiente
y siendocapazde leer las sefales, la organizacién
encuentra su sentido de identidad que deberd
fortalecer. Aqui Ia cultura organzacional se
convierte en instrumento de gestién porque se
quiere encontrar férmulas de movilizacién,
recetas simples para evitar hacer una verdadera
estrategia de cultura organizacional centrada
sobre una misién precisa. No siempre da
resultados. Tiende a favorecer un staru quo
definido porlaélite enel poderde laorganizacion.

La tercera via supone una investigacién sobre el
sentido profundo de la organizacidn como s¢
busca, iguilmente, el semtido de la vida. La
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organizacién es una manifestacién de la
consciencia humana. Se busca la cultura
organizacional como lo que hace posible la
accion humana. Los temas aqui hacenreferencia
a la antropologfa cultural . Se debe pensar la
cultura organizacional como metifora matricial
limitada; como estructura ycomoestrategia unida
a la prictica.

El anilisis sistémico. G. Bateson ha inspirado
muchos modelos de andlisis intimamente
relacionados con la comunicacién y conocidos
con el nombre de anilisis sistémico. Esta
expresidn designa un ‘cuadro metodolodgico’,
una especie de método del método . Se apoyaen
la nocién cibernética o biolégica de ‘equilibrio’.
Podemos decir que la comunicacién se ocupa
aqui de encontrar ese ‘equilibrio’ estableciendo
un circulo entre ‘seleccién-produccién-
regulacién’. Si lo aplicamos a los problemas de
grupos humanos vemos que son los principios
de ‘regulacién’, ‘equilibrio’ y ‘reestructuracién’
los que preceden la resolucién de conflictos, la
exploracién de posibilidades. lainformacién o la
formacién. Estas leyes manifiestan la primacia
de la estructura sobre sus elementos.

El anilisis transaccional. Como en el caso
anterior la interpretacién del andlisis
transaccional busca el equilibrio o la
reestructuracién. La diferencia con el anterior
reside no enel nivel del andlisis sinoen su objeto.
Se ocupa de la comunicacién que expresa las
posiciones del deseo de los interlocutores. La
comunicacién en interaccién es lo que se ilama
transaccion. La transaccién puede asumir fi guras
simples o simétricas; cruzadas retéricas. Sin
importar cudl sea la figura, el mensaje opera
siempre sobre dos planos: el mensaje operatorio,
manifiesto, y el mensaje afectivo, oculto, de la
relacién. El objetivo del andlisis es interpretar
las figuras del deseo ‘presentes™ en el mensaje
manifiesto, efectivo.
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El andlisis transicional. Este modelo sitiia Ia
interpretacién sobre el terreno mixto de la
decodificacién y del desciframiento. No solo
intenta ‘leer’, sino inscribir las figuras de avance
0 retroceso, de evoluciéon o regresién, de
estancamiento o progreso propio de los grupos
sociales ode individuos particulares, Para decirlo
de otra forma: instituye los pasajes que después
interpreta. Ahora bien, estos pasajes asumen
muchas veces la forma de una paradoja que
busca establecer una imagen del mundo ‘mis
alld” de las alternativas repetitivas. El simbolo
y lametdfora serfan los objetos de estudio de este
modelo: se ofrecen por igual a una operacién de
decodificacién (permanencia de las estructuras
simbolicas) y aun desciframiento (abren al sujeto
espacios inéditos o nuevas estructuraciones
simbdlicas).

Debemos ahora examinar el acercamiento
comunicacional de Max Boisot que es
bdsicamente transaccional:

Transaccion Jerarquia Mercado
codificada Burocracia

Transaccién Jerarquia Federacién

no codificada Feudal

Transaccién
Difusa

Transaccion
No difusa

Opciones transaccionales en el espacio cultural

La cultura organizacional no es sin mis un
objeto particular, sino un espacio cultural con
una doble entrada en donde la primera toca la
codificacién y la segunda la difusién del
conocimiento. La difusién puede ser fuerte o
débil, facilitada o blogqueada. Entonces son
posibles cuatro estrategias:

39


http://www.fastio.com/

40

ClibPDF -

SIGNOY PENSAMIENTO N° 191991

Arriba a la derecha: las transacciones econémicas estin
centradas sobre la informacidn bien codiflicada y bien
difundida. En estos casos vendedor y comprador no
necesitan conocerse a fondo y pucden acudir a la via del
mercado. La comunicacién informatizada a distancia
permite realizar estas Lransacciones.

Arribaalaizquierda: los compafieros asumen importancia
estratégica uno respecto a otro. La transaccién se hace
burocrdtica cuando la relacién entre los compafieros se
hace jerdrquica, uno tiene informacién el otro no.

Abajo derccha: Se penetra en las esferas no codificadas de
la cultura, alli la personalizacién de la comunicacidn se
hace central. En estos casos la comunicacién cara-a-cara
es central para determinar las intencioncs de los
compaiieros: estilo federativo. La codificacion cs débil y
la difusion considerable: se puede pensar desde el Country
Club inglés hasta el Cartel.

Abajo izquierda se da una relacidn jerarquica y feudal ala
vez; ¢l poder s¢ hace carismidtico algunas veecs.

Sin negar la importancia de estas variables
conviene anotarotras que la comunicacién puede
escoger: se puede pensaren ladimensiénafectiva,
emocional o simbdlica.

La metodologia sigue siendo el pariente pobre
de cualquier operacién que quiera definir la
cultura organizacional.

Enel planoderepresentatividad de los niveles de
organizacion se tiene la tendencia a limitarse a
los dirigentes y administradores dejando de lado
a los empleados: algunos autores senalan que el
peligro de la cultura organizacional es hacer
insensibles a los dirigentes a las senales de
peligro. Otros ven en la cultura organizacional
un medio para solucionar conflictos. Por otra
parte hay que notar que la mayoria de las veces
son dirigentes masculinos los que definen la
cultura organizacional.

St es dificil separar la cultura organizacional de
la cultura de empresa y de la meta-cultura
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SIMBOLOS ESPECIFICOS

Elementos claves de la Comunicacién Organizacional

profesional, en nivel metodolégico el problema
es importante porque es necesario distinguir los
cddigos, los valores, los sistemas cognitivos v
simbdlicos propios de la empresa y de sus
diferentes miembros. La tarea es posible pero
exige refinamiento. La cultura organizacional
sigue siendo un sistema de conocimiento
simbdlico y trasmisible que regulalas relaciones
internas y externas de todos los compaiieros de
la organizacién como lo indica la figura:

Supone un lugar fisico en donde se d4 un modo
de discusion de los codigos formales y simbolos
particulares; es un modo de aprender y de vivir
las finalidadesde laorganizacién. Es una metédfora
matricial limitada que no exige la uniformacién
de la expertencia.

En definitiva, la investigacién sobre la cultura
organizacional entraia una re-lectura de las
manerasde considerar la organizacién. A menudo
esta investigacién se sustituye por el discurso
sobre la productividad, lacalidad total, la calidad
de Ia vida del trabajo.

Tal vez la cultura organizacional haya sido un
castillo de arena que rdpidamente deja su sitio
al concreto del discurso sobre la competencit
liberal. Si la consideramos como una metdfors
matricial limitada tal vez pueda servir en ¢l
andlisis de la practica organizacional.
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