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Resumen

Con base en el trabajo empirico desarrollado en una organizacién del sector energético y en las
nociones de hébito en Geoffrey Hodgson y de habitus en Pierre Bourdieu, el presente articulo parte
de la pregunta: écudl es el rol que juegan los habitus de los trabajadores en la formacién de habitos
que reflejan una transformacién de la cultura organizacional? En esa direccién, se discute la afinidad
entre los habitus de los trabajadores y la gestién cultural, como factor que potencia las disposiciones
de estos y que contribuye con la formacién de habitos. Asimismo se trazan algunos elementos que
participan en la configuracién de hébitos que se constituyen en rasgos culturales en la organizacién.
Palabras clave: Gestién cultural, Habitus, Habitos, Cultura organizacional.

HABITS AND HABITUS ON THE CULTURAL
TRANSFORMACION: A STUDY IN AN ORGANIZATION
OF THE ENERGETIC SECTOR

Abstract

In base of the empiric work developed in an organization of the energetic sector and the notions of
habit in Geoffrey Hodgson and of habitus in Pierre Bourdieu, this article presents part of the ques-
tion: What's the role that plays the workers habitus in the formation of habits that reflect a transfor-
mation of the organizational culture? In this direction, it's discussed the affinity between the workers
habitus and the cultural development, as factor that strengthens the arrangements of these and
contributes to the formation of habits. Also we trace some participant elements in the configuration
of habits that constitute the cultural features of organization.

Keywords: Cultural Development, Habitus, Habits, Organizational Culture.
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HABITOS E HABITUS NA TRANSFORMACAO
CULTURAL: UM ESTUDO EM UMA ORGANIZACAO
DO SETOR ENERGETICO

Resumo

Com base no trabalho empirico desenvolvido em uma organizacao do setor energético e nas nogoes
de hébito em Geoffrey Hodgson e de habitus em Pierre Bourdieu, o presente artigo parte da per-
gunta: qual é o papel dos habitus dos trabalhadores na formacao de hébitos que refletem uma
transformacéo da cultura organizacional? Nessa direcao, discute-se a afinidade entre os habitus
dos trabalhadores e o gerenciamento cultural, como fator que potencia as disposicoes destes e que
contribui com a formacao de hébitos. Também se tragam alguns elementos que participam na con-
figuracao de hébitos que se constituem em tracos culturais da organizacéo.

Palavras chave: Gerenciamento cultural, Habitus, Habitos, Cultura organizacional.

Higuita, D. (2015). Hébitos y habitus en la transformacién cultural: estudio de una organizacién del
sector energético. En: Revista de la Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad Militar Nueva
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1. Introduccion

En 2005, el entonces gerente de la organizacién en
estudio, inspirado en el caso Semco?!, emprendié un
programa para transformar la cultura organizacio-
nal. Ocho anos después, tal transformacién parece
evidente. Por tanto, se dird con Sainsaulieu (1997)
que las organizaciones no son simples aparatos de
produccién. Ellas se han convertido en verdaderas
instituciones sociales como la escuela o la iglesia, ca-
paces de hacer evolucionar los comportamientos de
los trabajadores y de la cultura.

Sin embargo, tanto Strategor (1995) como Emirba-
yer & Johnson (2008) afirman que cuando un indi-
viduo llega a una empresa trae consigo unos antece-
des, una historia, un habitus. Y el habitus se entiende
como el conjunto de esquemas generativos a partir
de los cuales los sujetos perciben el mundo y actian
en él. Y esos esquemas han sido conformados a lo
largo de la historia de cada sujeto (Bourdieu, 2001).

Bourdieu (2000) afirma que cuando el habitus entra
en relaciéon con un mundo social del cual es produc-
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to, se encuentra como pez en el agua. Asimismo, el
autor plantea que en determinadas situaciones se
puede producir una “histéresis de habitus”, en la
cual las disposiciones aparecen inadecuadas a las
condiciones presentes porque estan ajustadas a otro
tipo de condiciones.

Aunque pueden ser multiples los factores que partici-
pan en la evolucién de la cultura, el estudio que dio
pie a estas lineas se focalizd en la generacién de ha-
bitos en los trabajadores, como una manera de com-
prender la transformacién cultural. En consecuencia,
este articulo se construye alrededor de la siguiente
pregunta: écudl es el rol que juegan los habitus de los
trabajadores en la formacién de habitos que reflejen
la transformacién cultural de esta organizaciéon? La
investigacion se desarrollé con la metodologia de es-
tudio de caso en la organizacién que se denominara
PDE, la cual produce servicios de ingenieria.

Asi, este texto se ha estructurado en cinco partes. En
la primera se presenta la revision de la literatura. En
la segunda se describen las categorias preliminares
en la investigacién. Posteriormente, se delinea la me-

Semco es la empresa brasilera conocida por su modelo de gestién diferente al tradicional.
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todologia empleada. En la cuarta parte se exponen
los resultados v su discusiéon. El documento termina
con las conclusiones sobre el papel de los habitus,
los héabitos y la gestién en la cultura organizacional.

2. Revision de la literatura

¢En qué se focalizan las investigaciones sobre el fe-
némeno cultural en la organizacién? La revisién de
la literatura indica que algunas investigaciones se fo-
calizan en relacionar la cultura con aspectos como
el clima organizacional, el liderazgo o la productivi-
dad, mientras que otros se concentran en estudiar
la cultura en si misma. Entre las publicaciones que
abordan la cultura en relacién con otras categorias
se encuentran los trabajos de Armenakis & Wigand
(2010) quienes estudian el impacto de los stakehol-
ders en la cultura; Enriquez (2007), quien estudia la
relaciéon de la cultura con el aprendizaje organiza-
cional; Gonzales & Parra (2008), la relacién con el
clima, la motivacién y el liderazgo; Montealegre &
Calderén (2007), la relacién con el cambio; Sanchez
et. al. (2007), con los equipos de trabajo; Song, Baek
& Chermack (2009), también con el aprendizaje.

En las investigaciones donde la cultura organizacio-
nal ha sido estudiada en si misma, el propésito ha
sido hacer una descripcién del fenémeno como tal
o plantear algunos modelos para su abordaje. En-
tre estos estudios estan Aguilar (2006), quien pro-
pone una forma de diagnosticar la cultura; Barciela
(2007), que se focaliza en como se gestiona; Calde-
rén (1999), que analiza la concepcién y el significado
de cultura como categoria; Garcia (2006), que apor-
ta una concepcién desde lo tedrico; Kondra & Hurst
(2009), que estudian la transmisién de la cultura en-
tre actores; Rodriguez (2010) que se concentra en
las caracteristicas de este fenémeno organizacional.

De otro lado, se evidencian varios estudios sobre la
generacién y formacién de héabitos. Por ejemplo, La-
lly et al. (2011), muestran que el cambio en el com-
portamiento se experimenta inicialmente como un
esfuerzo cognitivo, y que los habitos se forman en
contextos de trabajo. Hunt, (2010), expone cémo los
héabitos influencian el ritmo de los investigadores en
una investigacién. Verplanken & Wood (2006) ex-
presan que las intervenciones efectivas para cambiar

héabitos implican alterar factores ambientales que in-
ducen o activan el desempeno del habito. En tanto
que [kefuji & Mino (2009) sostienen que ademas de
las rutinas, la formacién de héabitos esta atravesada
por un proceso individual. Para terminar, Hodgson
(2007) sostiene que los mecanismos de replicacion
de los habitos son incentivos, represién e imitacion.

En cuanto a los habitus en la cultura organizacional,
hay algunas aproximaciones en Voronov & Vince
(2012) quienes vinculan las emociones con el tema
institucional; Ignatow (2009) quien se aproxima a
la cultura como una cognicién incorporada; Watts
(2010) que estudia el papel de la identificacién en
la cultura. Ahora bien, desde una perspectiva socio-
légica se tienen los trabajos de Biggart & Beamish
(2003) quienes comparan el habito con la préactica y
la costumbre, y Mangi (2009) quien hace una critica
al neoinstitucionalismo. El trabajo de Ojeda (2009)
es un ejemplo de la aplicacién de los habitus a la
cultura organizacional. Ademas, hay dos autores que
se han convertido en puntos de referencia para apro-
ximarse a la cultura organizacional desde los habitus.
En primer lugar, Hallett (2003), quien a partir del
paralelo entre las propuestas de Bourdieu y Goffman
propone el orden negociado como una forma de
construir cultura. El bien reconocido critico Alvesson
(1994), asocia la construccién de cultura a las l6gicas
de la identidad en las organizaciones.

3. Categorias preliminares
en la investigacion

Para Sainsaulieu (1997, 194), la empresa, al orga-
nizar los asuntos entre individuos en un conjunto de
relaciones intensas, cognitivas y afectivas, es en rea-
lidad un lugar de alta socializacién, de construccién
de si mismo y de representacién del mundo. Agrega
que, como la escuela, la familia o el barrio, la em-
presa es fuente de aprendizaje cultural. Por su parte,
Gilbert et al. (2005, 162) sostienen que:

“Michel Crozier y otros investigadores han
demostrado el rol de socializacion jugado
por la empresa. En una primera fase de
la vida, los individuos son modelados por
las instituciones primarias como el entor-
no familiar o la escuela. La cultura inicial
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constituye aqui un elemento que estructura
la personalidad de cada uno. En otros con-
textos, hay un aprendizaje — en situacion
— de otros comportamientos, de nuevas
maneras de hacer o de pensar. La empresa
es concebida como una institucién secun-
daria”.

En otras palabras, la familia y la escuela son institu-
ciones formadoras de héabitos y de disposiciones en
el individuo (especificamente en el nino), a través de
procesos de inculcacién y de incorporacién, como lo
afirma Bourdieu (1982). Mientras que la organiza-
cién se ha convertido en una institucién secundaria.
Es decir, la organizacién parece ser formadora de ha-
bitos en el adulto. Y como se dijo, el trabajador llega
a la organizacién con una historia incorporada, con
su habitus.

Asi entonces, la transformacién cultural en la organi-
zacién PDE se analizé desde los habitos y el habitus.
Asi, en este apartado se expone, en primer lugar, la
nocién de habitos desde Geoffrey Hodgson. Poste-
riormente, se esboza lo que se entiende por gestion
cultural. Finalmente, se menciona la categoria habi-
tus de Pierre Bourdieu.

El habito es entendido como una disposicién, pro-
pensién o capacidad adquirida. Para los institucio-
nalistas, los habitos tienen un papel esencial en el
surgimiento y permanencia de las instituciones. Las
instituciones, afirma Hodgson (2004), moldean ha-
bitos y preferencias en los individuos vy, a su vez, los
individuos afectan las instituciones.

Para comprender el caso de esta organizacién, se
introduce la nocién de hébitos, entendidos como
repertorios inconscientes de la conducta potencial,
que pueden ser provocados o reforzados a partir de
un contexto apropiado (Hodgson, 2007). En esta
perspectiva, mas que comportamientos, los habitos
son tendencias o propensiones hacia la acciéon. Una
accién (o comportamiento) de un individuo no ne-
cesariamente es un habito. Lo sera en la medida en

que dicho individuo posea la tendencia o disposicién
hacia esa accién (Hodgson, 2004).

En otras palabras, el habito no es la accién (aun-
que se materialice en ésta) sino la tendencia hacia
esa accion. En consecuencia, lo que diferenciaria el
habito de la conducta es que éste precede la accion,
mientras que aquella refleja en si misma una accién?.
Por lo tanto, cuando un individuo tiene una dispo-
sicién o habito asociado a un rasgo cultural (como
por ejemplo, la puntualidad) podria pensarse que la
transformacién cultural se concreta, al menos, en ese
rasgo.

En la investigacién que originé este articulo, la cultu-
ra se entendié como un conjunto ligado de maneras
de pensar, de sentir y de actuar que, siendo apren-
didas y comprendidas por una pluralidad de perso-
nas, sirven para construir a esas personas en una
colectividad particular diferenciada (Rocher, citado
por Aktouf, 1990). Y por tanto, la formacién del ha-
bito en el trabajador fue tomada en la investigacién
como una forma de aprehension de la cultura. O di-
cho de otra forma, la transformacién cultural tendria,
entre otros efectos, una incidencia en la formacién
de habitos en los individuos.

Por otro lado, sabemos que las organizaciones tienen
unas politicas v que los directivos “instituyen” pro-
gramas, reglas, rutinas, con el propésito de moldear
una “cultura organizacional”, pues como afirman
Aubert & Gaulejac (2007) se trata de hacer querer
mas que de hacer hacer, no se trata de humanizar las
normas sino de normalizar al hombre.

De alli que se definié por gestion cultural todas aque-
llas préacticas, politicas, decisiones y acciones delibe-
radas de los directivos encaminadas a modificar la
cultura. Dicha gestion se traduce, por un lado, en el
diseno de manifestaciones culturales y, por el otro,
en establecer los mecanismos organizacionales (Le-
vin & Gottlieb, 2009) que se utilizan para la difusion,
transmisién y reforzamiento de dichas manifestacio-
nes entre los trabajadores.

El diccionario de la Real Academia Espanola define estos conceptos de la siguiente manera. Conducta: Manera con que los hombres

se comportan en su vida y acciones. (Psicol.): Conjunto de las acciones con que un ser vivo responde a una situacién. Habito: Modo
especial de proceder o conducirse adquirido por repeticién de actos iguales o semejantes, u originado por tendencias instintivas.

Informacién extraida de: www.rae.es
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Las manifestaciones culturales son esas expresiones
de la organizaciéon, tales como simbolos, rituales,
valores, normas, rutinas, metaforas, esléganes, his-
torias, logos, lenguaje, que configuran la cultura y
permiten diferenciar una organizacién de otra (Ho-
fstede, 1999). Los mecanismos son dispositivos que
los directivos utilizan para buscar que los trabajado-
res se apropien, aprehendan o se adapten a la cultu-
ra. Algunos de estos dispositivos tienen lugar desde
el momento en que los nuevos empleados llegan a
la empresa, como los programas de induccién, de
capacitacién, mientras que otros mecanismos obe-
decen a las practicas de socializacién en la organi-
zacion.

Esas manifestaciones y esos mecanismos propuestos
por la direccién de esta organizacién se enlistan en
la Tabla 1.

Ahora bien, cuando una persona llega a trabajar a
una empresa trae consigo un bagaje, una historia y
su habitus, que funciona como un sistema de nor-
mas, mas 0 menos conscientemente integrado. Asi
lo plantea Strategor al sostener que “cuando un in-
dividuo pasa a ser miembro de una organizacion, su
habitus va a servirle de brdjula interna, guiando sus
acciones” (Strategor, 1995, 462). Por consiguiente,
es importante recordar que en el estudio no se tomé
al trabajador como un actor inerte o desprovisto de
un pasado. Al contrario, se le vio como un trabajador
con una historia incorporada y dotado de un habitus.

Por habitus Bourdieu & Wacquant (1995) y Bour-
dieu (2000, 2007), entienden el conjunto de esque-
mas generativos a partir de los cuales los sujetos
perciben el mundo y actGan en él. Estos esquemas
generativos estan socialmente estructurados: han
sido conformados a lo largo de la historia de cada
sujeto y suponen la interiorizacién del campo con-
creto de relaciones sociales en el que la persona se
ha conformado como tal. Pero al mismo tiempo son
estructurantes: son las estructuras a partir de las cua-
les se producen los pensamientos, percepciones y
acciones del individuo. El habitus forma un conjunto
de esquemas prdcticos de percepcion, apreciacion y

Tabla 1. Elementos de la gestién cultural®

Factores asociados a la filosofia y al sistema cultural
que se deseaba promover

Calidad a tiempo.

Importancia de las personas.

Comunicacion abierta y honesta.

Participacion de empleados en decisiones.

Basado en confianza y respeto en la gente.
Enfocados en entrega al cliente, con responsabilidad.
Compromiso.

Flexibilidad para trabajar.

Trabajo en equipo.

Autonomia.

Cambios en las formas de trabajar y algunos mecanis-
mos que empezaron a implementarse

90% de los empleados con contratos a término indefinido.

Programa de induccion.

Libertad en el horario de trabajo.

No hay procedimientos. Hay Guias que se usan como estandares

operacionales.

e Grupos de discusion para acompadar la transformacion cultural

e Difusion de indicadores (comunicacion, participacion, satisfaccion
del cliente, medio ambiente).

e Las personas definen la fecha de sus vacaciones.

e Los empleados entrevistan sus futuros companeros de trabajo.

e No hay evaluaciones anuales.

evaluacién a partir de los cuales se generan las prac-
ticas de las personas.

Bourdieu & Wacquant (1995) presentan la génesis
del habitus como proceso de inculcacién de un ar-
bitrario cultural y como incorporacién de determi-
nadas condiciones de existencia; lo que plantea dos
modos distintos de generacién del habitus: la incul-
cacién y la incorporacién. La inculcacién supone
una accién pedagdgica efectuada dentro de un es-
pacio institucional —familiar o escolar, y organizacio-
nal, como lo afirma Sainsaulieu (1997)- por actores
dotados de autoridad. La incorporacién, en cambio,
remite a la idea de una interiorizacién por los sujetos
de las regularidades inscritas en sus condiciones de
existencia.

La incorporacién de los habitus estéa relacionada con
otro tema central en Bourdieu & Wacquant (1995) y

3 Fuente: Elaboracién propia a partir de: i) entrevista con el gerente; y ii) documentos proporcionados por el area de Talento y el &rea

de Identidad y Compromiso.
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Bourdieu (2000, 2007): el “sentido prdctico” o “ra-
cionalidad prdctica”. Con esta, Bourdieu critica las
teorias de la “racionalidad” y plantea las diferentes
racionalidades prdcticas de los sujetos, que son fun-
cién de sus esquemas de accién y percepciéon -de
sus habitus- formados en unas condiciones sociales
particulares.

En este sentido, la formacién de habitos no estaria
desligada del conjunto de esquemas generativos a
partir de los cuales los sujetos perciben el mundo
y actian en él. Esquemas conformados a lo largo
de la historia de cada sujeto. Es decir que en la for-
macién del habito podria estar presente el habitus.
Empero Hodgson (1996) como Sainsaulieu (1997)
sostienen que la organizacién es formadora de ha-
bitos v modeladora de comportamientos, es decir,
que en la transformacién cultural estaria presente la
gestién de la cultura en la organizacién. De alli que
algunas de las preguntas de la investigacién fueron:
¢la transformacién cultural supone la formacién de
habitos en los trabajadores?, vy en esa formacién de
habitos ¢participan los habitus de los trabajadores y
la gestién cultural?

Una vez esbozados estas categorias conceptuales, a
continuacién se delinea la metodologia que se em-
pled para la produccion de los datos.

4. Metodologia

La recoleccién de informacién en la organizacién
tuvo dos etapas. En la primera etapa, se buscaba
identificar qué tenian en mente los directivos en tér-
minos de gestiéon cultural, es decir, qué deseaban
transformar y como buscaban hacerlo. En esa etapa
se hicieron entrevistas semi-estructuradas a 12 direc-
tivos y se examinaron diferentes documentos.

Algunos de los interrogantes de las entrevistas apun-
taban a indagar por el diseno de manifestaciones
culturales (su proceso y sus participantes) y por los
mecanismos de gestion cultural. Las personas fue-
ron seleccionadas por el rol que han tenido en la
configuracién de mecanismos culturales, por la in-
formacién que poseian y por la disponibilidad para
participar en el estudio. De otro lado, se analizaron
documentos impresos y archivos donde se plantean
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algunas politicas de transformacién cultural. Tam-
bién se abordaron documentos donde se hace segui-
miento a la organizacién en términos de indicadores
de gestion.

En la segunda etapa, se exploraron qué habitos fue-
ron forméandose a partir de los cambios propuestos
(expresados en la Tabla 1) y el rol que han jugado los
habitus y la gestién cultural en la formacién de héabi-
tos en los trabajadores. En esta etapa se aplicé una
encuesta, se efectuaron grupos foco, entrevistas en
profundidad a trabajadores y visitas de observacién
en la organizacion.

Dado el tamano de la organizacién, se considerd
que la encuesta era un instrumento adecuado para
obtener gran cantidad de informacién de los trabaja-
dores. La encuesta incluyé tanto preguntas abiertas
como cerradas y tenfa como propdsito identificar: i)
cuéles son las manifestaciones culturales y los meca-
nismos de gestién cultural a los que se les atribuye
mayor importancia por parte de los trabajadores; ii)
habitos asociados a valores, mecanismos, manifesta-
ciones y filosofia organizacional. En total 199 perso-
nas respondieron la encuesta. Esta fue aplicada on-
line por recomendacién de los mismos trabajadores
durante la prueba piloto.

El grupo foco permitié que los mismos participantes
pudieran profundizar en la informacién que se habia
recolectado con la encuesta. En total se realizaron
nueve grupos foco. Cada grupo estuvo conformado
en promedio por siete personas. Los propésitos del
grupo foco fueron: producir nuevas significaciones a
partir del discurso, corroborar los primeros héabitos
en los trabajadores, analizar la participaciéon de los
mecanismos de gestién cultural y validar que las per-
sonas determinaran si habian adquirido algiin habito
que otros también habian adquirido.

Para Bonilla & Rodriguez (2005, 134) “la muestra
no se selecciona, se configura, es decir, se va estruc-
turando a través de las diferentes etapas del proceso
de recoleccién de datos”. Asi que esta fue la dina-
mica que siguié la aplicacién de las 12 entrevistas
en profundidad realizadas con trabajadores, las cua-
les se acompanaron de una carta asociativa. Todas
las entrevistas se aplicaron en las instalaciones de la
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compania y tenian como objetivo rastrear el rol del
habitus en la transformacién cultural.

Por su parte, la observacién se aplicé en paralelo al
uso de las demés técnicas descritas aca. Se realizaron
siete visitas a la organizacién con propédsitos de ob-
servaciéon. La utilizaciéon de la observaciéon durante
la investigacién fue de gran utilidad porque permitié
contrastar la informacién que se fue recolectando
con otras técnicas. Todo el trabajo de campo se de-
sarrollé durante 14 meses.

Respecto al andlisis, se acudi6 al andlisis de conteni-
do, entendido como un método de codificacién bajo
diversas categorias resaltando sus caracteristicas con
miras a comprender el sentido exacto y preciso del
mensaje (Zapata & Rodriguez, 2008, 46). En cuanto
al uso de software se utilizé el SPSS 20 y el MaxQda
10 para el andlisis de la informacién recolectada con
la encuesta. Como un paso previo a la categoriza-
cién, se construyeron redes conceptuales (Alvesson
& Karreman, 2011) a partir de los distintos elemen-
tos que emergieron del analisis de la informacién.

A partir de la identificacién de los habitos que se aso-
cian a medidas implementadas en la gestién cultural,
como la libertad en el horario o la autonomia para
trabajar, se les pregunt6 a los participantes qué as-
pectos habian incidido en que ellos adquirieran un
determinado héabito. Esas respuestas se agruparon en
dos categorias: aquellos aspectos relacionados con la
especificidad del individuo (sus habitus) y aquellos
elementos asociados al contexto organizacional, es
decir, a lo que encuentran en la organizacién. Este
andlisis permitié rastrear los mecanismos que, de al-
guna manera, participan en la formacién de héabitos.
A continuacién se exponen los hallazgos, indicando
que las expresiones de los informantes se han puesto
entre comillas (“ 7).

5. Resultados y discusion

Después de varios anos de iniciados los cambios,
los trabajadores de esta organizacién han adquiri-
do algunos habitos y disposiciones que evidencian
la transformacién cultural. Los habitos, entendidos

4 Fuente: Elaboracién propia.

como propensiones hacia la accién, se materializan
en comportamientos. El que esta empresa se carac-
terice hoy por ofrecer servicios con calidad a tiempo
es posible porque las personas tienen la disposicion
de participar en las decisiones y procesos, y lo ha-
cen; porque poseen la disposicién a comprometerse
en los proyectos que se les encomiendan, y lo hacen;
porque tienen la disposicion a desempenarse con
responsabilidad, y lo hacen. Porque tienen la dispo-
sicién a actuar con autonomia para desarrollar su la-
bor. Estas particularidades pudieron evidenciarse en
el discurso de los informantes, en la descripcién de
la cultura de trabajo que hacen las mismas personas
y en la observacién efectuada en la organizacién. Al-
gunos de esos habitos se enlistan en la Tabla 2.

Tabla 2. Algunos habitos adquiridos por los trabajadores*

Habitos asociados a for-
mas de comportarse y de
relacionarse con los otros

Habitos asociados a activi-
dades y formas de trabajar

o e Tratar a los demds con res-
e Hacer el trabajo siguiendo las s s

Gufas pero con flexibilidad*. | Eeto. -
«  Trabajar en equipo.* omportarse  con  honesti-
: dad.*

e |Interactuar con personas de
otras areas.

e Participar en reuniones con
grupos de trabajo.*

e Hacer seguimiento a los pro-
yectos.

e Revisar pendientes.

e Ajustar planes de actividades.

e Desempenarse con respon-
sabilidad.

. Participar en decisiones.”

e Considerar en los proyectos
las exigencias del cliente.

. Desarrollar la labor con auto-
nomia.”

. Confiar en los otros.”

e Asumir Compromiso para ha-
cer bien las cosas.”

e Hacer una pausa para conver-
sar con algunos companeros.

En este punto conviene hacer una precisién. No to-
dos los hébitos que los trabajadores adquieren en la
organizacién se derivan directamente de la gestion
cultural. Los hébitos que han sido marcados con un
asterisco (*) son hébitos que se asocian con los ele-
mentos de la gestién cultural, planteados en la tabla
1. Los otros son héabitos a los cuales no se les en-
contrd algin vinculo con los elementos de la gestion
cultural.

Pero ¢cudl es el rol que juegan los habitus de los tra-
bajadores en la formacién de esos habitos?
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“Pensar en términos de habitus serd pensar
la accién social en términos de disposicio-
nes, y estas no son potencia pasiva, sino un
primer grado de determinacién que orien-
ta la accién, pero no son tampoco accion,
por lo tanto suponen inclinaciéon pero no
movimiento. Decir que el individuo estd
dispuesto no es decir que actuard mecd-
nicamente de un determinado modo, {...)
decir que tiene un habitus es decir que se
inclina a actuar a partir de unos haberes,
que son saberes, sentimientos, preferencias
acumuladas en experiencias anteriores.
Estar dispuesto asi a la accién no es estar
determinado a ella, sino que queda abierto
siempre el margen de un acto segundo que
actualice lo que estd siempre en potencia”
(Martinez, 2007, 81).

A partir de los habitos de la tabla anterior, se configu-
raron dos situaciones: i) donde hay una afinidad en-
tre la gestién cultural v los habitus, v las disposiciones
de las personas se ven potencializadas; ii) donde no
hay tal afinidad y se generan nuevas disposiciones.

El primer caso estd conformado por aquellas situa-
ciones donde hay una afinidad entre elementos de
la gestion cultural y los habitus de las personas. Vea-
mos un ejemplo con el valor corporativo Respeto.
Para varios de los informantes, el respeto hace par-
te de las disposiciones del empleado, configuradas
por sus experiencias. Y esas disposiciones que ellos
ya tenfan al momento de ingresar a trabajar es lo
que ha conducido a que dicha manifestacién pro-
mulgada por la gestién cultural sea, para ellos, muy
compatible. Alli, lo que hace la gestiéon cultural es
disparar o potenciar las disposiciones que los traba-
jadores traen producto de su historia personal. Por
esta razén, cuando se habla de los rasgos culturales
(en términos de formas de trabajar o de relacionar-
se con los otros), los informantes sostienen que hay
“cosas que se traen desde la casa’.

Bourdieu & Wacquant (1995) sostiene que cuando
el habitus entra en contacto con un mundo social del
cual es producto, se encuentra como pez en el agua
y el mundo le parece autoevidente. En nuestro caso,
se encontré que cuando una manifestaciéon cultural
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particular de la organizacién esta cerca de las dis-
posiciones configuradas por experiencias e historia
personal del trabajador, dicha manifestacion cultural
le es, en algin sentido, mas familiar. Esto se obser-
vé, por ejemplo, en las personas que se formaron en
ambientes participativos y se hallaron en una orga-
nizacién que fomenta la participaciéon. Con “formé”
se hace referencia a los esquemas mentales que, de
acuerdo con ellos mismos, las personas recibieron en
la familia y en su entorno social. Esta situacién tam-
bién se encontré en el caso de valores como el respe-
to o la responsabilidad y en el caso de disposiciones
que traian las personas como la de ser autbnomos o
de confiar en el otro.

En el segundo caso se observé que, en algunas situa-
ciones, no hay una afinidad entre los habitus de las
personas y elementos de la gestién cultural. Es decir,
los habitus se encuentran con una estructura social
(ofrecida por el sistema cultural de la organizacién)
diferente a las condiciones en las cuales éstos se con-
formaron. Por ejemplo, las personas que no tenian la
tendencia a ser participativos y se encontraron con un
ambiente que fomenta la participacién. En este caso,
las personas realizan una valoracién de los elementos
y rasgos culturales que afrontan, y les encuentran una
cierta utilidad gracias a sus propios habitus, pues di-
jimos que estos son esquemas de evaluacién. Y esta
situacién favorece la aparicion o adopcién de una
nueva disposicién. Un ejemplo de ello es el habito de
participar y aportar en reuniones. Esto se observé en
las personas que decian ser muy poco participativas,
que no tenian esa tendencia, pero que a partir de sus
esquemas de percepcién y valoracién fueron adqui-
riendo ese habito en esta organizacion.

Hasta aqui, es posible plantear que los habitus de
las personas juegan un papel especial en la transfor-
macién de esa cultura, en la medida en que ayudan
a potenciar o a generar nuevas disposiciones. Asi-
mismo, esa valoracién que hacen los individuos de
lo nuevo y diferente que estan afrontando (como la
libertad en el horario) esta permeada por las estruc-
turas a partir de las cuales se producen las percepcio-
nes y acciones del trabajador.

Al observar qué cosas precisas inciden en que los
trabajadores adquieran un determinado héabito, en el
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andlisis de la informacién emergieron siete elemen-
tos. Estos elementos se han clasificado en dos gru-
pos: i) aquellos factores que dependen del individuo
v de sus esquemas de percepcion vy evaluacion vy ii)
la realidad exterior que existe en la organizacién in-
dependiente de un sélo individuo. En otras palabras,
sin un solo trabajador se va de la organizacion, estos
factores siguen alli, o cuando un nuevo empleado
ingresa a esta empresa, se encuentra con estos ele-
mentos®. El sentido, la identificacién v la satisfaccién
personal son factores que dependen del individuo.
Es decir, de la individualidad de cada trabajador.
Procesos cotidianos y control social son elementos
que hacen parte de la realidad exterior al sujeto. Es
decir, son situaciones que existen en la organizacion,
independientemente del trabajador. Adicionalmen-
te, hay dos factores que parecen pertenecer a ambas
circunstancias (el individuo y la realidad exterior).
Esos factores son ambiente de trabajo y compenetra-
cién con el grupo. Muy probablemente estos siete no
son los Unicos elementos presentes en la formaciéon
de habitos, pero si son los que emergieron en el ana-
lisis de la informacién en esta organizacién.

5.1 Sentido

Las personas afirman que han adquirido un deter-
minado habito porque le encuentran algtn sentido a
dicho habito en la organizacién o porque creen que
haciendo las cosas de esa manera, las cosas funcio-
nan. Este sentido esta ligado a formas especificas de
trabajar, de proceder o de organizarse en términos
de la evaluacién, coordinacién o ejecuciéon de los
proyectos. El sentido acéa es tomado en funcién de
los resultados que se obtienen o de una utilidad al
proceder de determinada manera, como por ejem-
plo, al revisar pendientes. Pero ese sentido que se le
otorga a un habito es dado por cada sujeto. Es decir,
cada trabajador es quien elabora una apreciacién de
“esa” manera de proceder, como por ejemplo, hacer
el trabajo siguiendo unas guias.

Ahora bien, como se dijo paginas atrés, el habitus
forma un conjunto de esquemas préacticos de per-
cepcidén, apreciacién y evaluacién a partir de los

cuales se generan las prdcticas de las personas. Un
ejemplo de esto se encuentra en el habito que han
adquirido los trabajadores de desarrollar su labor
con autonomia. Y aqui conviene hacer una preci-
siéon. Aunque el habitus se configura a partir de las
estructuras sociales, implicando la incorporacién de
lo social en el individuo, este habitus aflora, emerge,
en las acciones que emprende el individuo. En este
caso, desarrollar la labor con autonomia es algo a lo
que los trabajadores le encuentran sentido. En este
momento, ese es un rasgo de la cultura en esta orga-
nizacién. Asi como la participacién o el compromiso.
Y alli esté presente el habitus pues es gracias a los es-
quemas practicos de percepcién que los trabajadores
encuentran sentido a esas formas de comportarse o
de trabajar.

Pero épor qué encontrar sentido participa en la for-
macién de héabitos? Porque, tal vez, hacer las cosas
de determinada manera (o hacer determinadas co-
sas, como revisar pendientes) no crea ningin cho-
que en el empleado con sus propios esquemas de
pensar y actuar. En esta medida, no es algo que las
personas hacen contra su manera natural de proce-
der. Podria decirse que el sentido se vincula con lo
que Bourdieu (2001) llama la racionalidad préactica.
Ahora bien, refiriéndose a la construccién de la de-
cisién para la accién, De la Garza Toledo (2005, 21)
argumenta que hay dos modalidades:

“La de las prdcticas reflexivas v la de las ru-
tinarias. En ambas influyen en esa construc-
cién presiones de las estructuras. (...) Estas
presiones estructurales para convertirse en
accién pasan mediante el aparato subjetivo
de dar sentido. La decision para la accién
implica no solo pasar por un cdlculo de op-
timizacion sino, de manera mds amplia, por
la constitucién de configuraciones para dar
sentido con componentes cognitivos, valo-
rativos, estéticos, argumentativos”.

Probablemente dicha apreciacién para dar sentido
es un proceso espontéaneo, sin mucho célculo. Pero
cuando la persona reflexiona sobre el habito adquiri-

5 En este caso se hace referencia a la realidad exterior vinculada con la organizacién y no con la sociedad.
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do, afirma encontrarle un sentido, una razén de ser,
una funcionalidad. Esa forma de proceder o de tra-
bajar (entiéndase ese habito) tiene sentido para él.
Ahora bien, esta apreciaciéon no se da sélo frente a
lo propuesto por la gerencia, sino también para lo
que los trabajadores proponen. Es decir, en algunos
casos son ellos los que encontrandole sentido a algo,
lo proponen, como por ejemplo, ajustar planes de
actividades®.

5.2 Procesos cotidianos

En este caso, lo que ha favorecido la formacién del
habito es la manera como se realizan los procesos
cotidianamente en la organizacién. Es decir, las for-
mas de trabajar implican unas guias, unos estanda-
res y unas rutinas en las formas de proceder. Los par-
ticipantes sostienen que el hecho de que diariamente
deben hacer una determinada tarea para desarrollar
su trabajo (como por ejemplo, hacer seguimiento a
los proyectos), ha incidido en adquirir ese habito.
Aqui se observa ese elemento propuesto por Nelson
& Winter (2002), y también por Hodgson (2007),
cuando hacen referencia a las rutinas organizacio-
nales.

Asi entonces, este elemento esta asociado a la rea-
lidad exterior al individuo. Es una caracteristica que
hace parte de la organizacién y de su especificidad.
Dado que esta es una organizacién que vende ser-
vicios, especificamente proyectos de ingenieria, exis-
ten un conjunto de protocolos de seguridad, de cali-
dad, de mantenimiento de normas ambientales que
conducen a la necesidad de tener unas guias para
operar. Se trata, en términos de la gerencia, de que
las personas sigan esas guias y no procedimientos
rigidos. Sin embargo, los trabajadores saben que los
protocolos y Guias son como herramientas que no
deben olvidar. Y que estan tan atentos a seguirlas
y las siguen con tanta cotidianidad que llegan, en
palabras de ellos mismos, “a interiorizar el proceso,
a incorporar la guia”.

Al respecto, Hodgson (2004, 13) sostiene que:

“Todo mundo acepta que la existencia de
las instituciones depende de los individuos
v que, en ocasiones, los individuos pueden
cambiar las instituciones. Provoca mayor
controversia que las instituciones, al estruc-
turar, restringir vy permitir comportamientos
individuales, tienen el poder de moldear
las disposiciones y comportamientos de los
individuos. El habito es el mecanismo clave
en esa transformacion”.

De alli que esos procesos cotidianos se constituyan
en una manera en que la organizacién moldea cier-
tos habitos en los trabajadores. Por consiguiente,
esos procesos cotidianos componen el segundo fac-
tor presente en la formacién de habitos.

5.3 Ambiente de trabajo

En el andlisis de los datos emerge la idea de que
el ambiente de trabajo conduce a las personas a la
adquisicién de ciertos habitos. En este caso, las per-
sonas hacen referencia a la forma como se trabagja,
pero no en términos de procedimientos (como en el
caso anterior) sino de comportamientos vy de rela-
ciones con sus colegas’. Es decir, las personas van
adquiriendo ciertos habitos (como participar duran-
te reuniones) en la interaccién con los otros. O en
formas de relacionarse que “cobijan” la operacién
diaria en la organizacion.

La interaccién social puede entenderse como “la in-
fluencia reciproca de un individuo sobre las acciones
del otro cuando se encuentran ambos en presencia
fisica inmediata” (Goffman, 2001, 27). Para los tra-
bajadores, las formas de comportarse, de interactuar
y de relacionarse constituyen el Ambiente de trabajo,
del cual cada uno se va impregnando en la cotidiani-
dad. Y se va impregnando gracias al lenguaje, pues
como sostiene un informante: “es que desde el pri-
mer momento uno escucha las personas hablar de
autonomia”. Pero ademas de la referencia al lengua-
je, en la interaccién esta la vivencia, cuando agre-
gan: “uno ve que las personas se tratan con respeto”.

Este es uno de los habitos que no se lograron vincular con la gestién cultural.

7
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Esta es la razén por la cual los habitos han sido agrupados en dos columnas en la Tabla 2.
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Ahora bien, quien habla de autonomia estd toman-
do una posicién (Emirbayer & Johnson, 2008), lo
mismo que aquel trabajador que se va impregnado
de ese ambiente de trabajo.

En principio podria pensarse que este aspecto (am-
biente de trabajo) hace parte de la realidad exterior
al sujeto. En otras palabras, que asi es como la or-
ganizacién opera independientemente de los traba-
jadores. Sin embargo, los individuos también estan
incluidos alli porque son ellos los que perciben. Re-
cuérdese que en la interaccién cotidiana, Goffman
(2001) afirma que cada persona llega con sus pro-
pios pertrechos al encuentro con el otro, o podria
decirse, en palabras de Lastra & de la Rosa (2006),
que se observa una consonancia entre lo psicolégico
y lo social. Pues son ellos, los trabajadores, los que
sienten que ese es el ambiente (en términos de com-
portamientos y de relaciones con los otros) o que
sencillamente “asi se hacen las cosas”. A partir de
sus habitus, cada uno percibe esa forma especifica
de comportarse. Por lo tanto, aunque si hay una rea-
lidad exterior, esta queda “viciada” por la percepcién
individual. Por esta razén, se ha considerado que
este elemento (ambiente de trabajo) hace parte de
esas dos esferas: el individuo v la realidad exterior.

5.4 Identificacion

En este caso, los trabajadores fueron enféaticos en sos-
tener que ellos han adquirido ciertos habitos porque
“vo como persona me siento identificado con dicho
habito. Siempre he sido un convencido de eso”. Aqui
las personas hacen referencia a su historia personal
y a diferentes experiencias que los han formado a lo
largo del tiempo. En términos generales, la identifica-
cién puede entenderse como un mecanismo psiqui-
co consciente o inconsciente que induce a un sujeto
a comportarse, pensar, vincularse y sentir como otro
que actia como su modelo o encuentra en él afini-
dad en su comportamiento y el propio. Para Freud
(1981, 2587) la identificacién es conocida “como la
manifestacion mds temprana de un enlace afectivo a
otra persona” y “puede surgir siempre que el sujeto
descubre en si un rasgo comun con otra persona”.

En el caso de la identificacion como factor que par-
ticipa en la formacién de habitos se observan, sobre

todo, héabitos relacionados con valores como el res-
peto y la responsabilidad. Por ejemplo, fue bastante
reiterativo decir que la responsabilidad o el respeto
“son cosas que se traen desde la casa”. Este caso
concreto se ve en el habito (como disposicién) de
tratar al otro con respeto. Cuando las personas dicen
que fue en su casa donde aprendieron esto, estamos
frente al habitus que la persona ya trae al momento
de ingresar a la organizacién. Ese habitus lo condu-
ce a identificarse con ese elemento que fomenta la
gestién cultural, que en este caso es un valor corpo-
rativo. De esta forma, el trabajador se identifica con
la manifestacién cultural y el entorno que afronta,
donde se fomenta el respeto, potencia su disposi-
cién. Ahora bien, cuando las personas afirman que
siempre se han identificado con el respeto, y en-
cuentran una organizacién que fomenta el respeto,
sienten que tienen un lugar en esa organizacion. O,
en palabras de Watts (2010), encuentran una iden-
tificacién con un aspecto especifico o cultural de la
organizacion.

Esta situacién indicaria la presencia del habitus en
ese proceso de formacién de habitos. Pero no se
trata de una identificacién del trabajador hacia la
empresa en general, sino con ese aspecto particular
que la gestién cultural plantea. Por ejemplo, ante la
pregunta abierta: describa la filosofia de la organi-
zacién, se observa que las personas hacen alusion
fundamentalmente a los valores corporativos, es de-
cir, los trabajadores definen la empresa como una
organizacién de respeto o de confianza.

Las personas se sienten identificadas con algunos
elementos de los valores (confianza, respeto) vy de
la filosofia (participacién) porque, segin ellos, es
algo de lo que siempre han estado convencidos. Y,
¢qué quiere decir siempre?, ¢hace esto referencia a
un individuo con historia?, ¢a un individuo con unas
estructuras mentales que se han conformado en su
interaccién con un entorno social?, éestaré alli su ha-
bitus a través de un esquema de evaluacién al soste-
ner “me siento identificado con dicho hdbito™?

Asi entonces, puede pensarse que esa Identificacion
(como elemento que participa en el proceso de for-
maciéon de habitos) estd anclada a los valores que
cubren las relaciones con el otro. En esta direccién,
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Sainsaulieu (1997, 198) sostiene que una escena
social de la transformacién cultural “es aquella del
grupo donde el individuo vive relaciones durables
v diferentes de la vida cotidiana. Un espacio tran-
sicional, de acuerdo con el psicoanalista Winnicott,
donde pueden operar desplazamientos, intercam-
bios, juegos de identificacion, de argumentacion, de
proyeccion de si mismo sobre los otros, que ayudan
a soportar el cambio de representaciones”.

5.5 Satisfaccion personal

Es bien conocida en la literatura sobre gestién huma-
na, la nocién de satisfaccién laboral. Si se remite al
concepto cléasico, se encuentra que Herzberg, Maus-
ner & Snyderman (1960) plante6 que la satisfaccién
laboral estaba determinada por factores motivacio-
nales (asociados directamente con la tarea, con lo
que hay que hacer) y factores de higiene (referidos
a lo que se tiene en el trabajo). En esta organizacién
se encuentra una situacién particular que se ha que-
rido denominar tal como los ingenieros la llaman:
Satisfaccién personal. No se refiere a la satisfaccion
laboral por lo que se hace sino a esa satisfaccién por
ser reconocido como ser humano, por sentir que se
tiene un valor como persona, que es cada uno como
trabajador el que cuenta. Las personas manifiestan
que ser parte de esta empresa les genera satisfaccién
personal; v al adquirir, por ejemplo, el habito de con-
fiar en el otro o de participar en decisiones, sienten
que esa satisfaccién se mantiene o mejora.

¢Por qué podria pasar esto? Porque, probablemente,
mas que hacer (factores motivacionales) o tener (fac-
tores higiénicos), para las personas también cuenta
el sentir, el ser y su realidad afectiva. Cuentan esos
aspectos y momentos menos materiales donde las
personas sienten que pueden expresarse y que su
realidad afectiva también estd presente. Al respec-
to, Smollan & Sayer (2009) rastrean la importancia
de aspectos afectivos, como las emociones, en los
comportamientos y en la configuracién de la cultura
organizacional.

Adicionalmente, las personas sienten una satis-
faccion al sentir que se definen a si mismos como
responsables o comprometidos y que son vistos por
los otros como responsables. Claro esta que desde
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una perspectiva critica se argumenta que en las or-
ganizaciones se busca mejorar la productividad con
programas de formacién que introducen el mensaje
de la direccién en los empleados (Aubert & Gau-
lejac, 2007). Por lo tanto, tal vez esta identificacion
sea manipulada por programas de formacién o de
satisfaccion laboral. Pero lo que aqui ha importado
es que la satisfaccién personal que sienten los traba-
jadores ha participado en la adquisicién de ciertos
habitos como actuar con responsabilidad o confiar
en el otro. Y la responsabilidad o la confianza son
rasgos de la cultura actual. Por lo que, posiblemente,
esa satisfaccion personal se potencia al actuar de de-
terminada forma.

Ahora bien, esta situacién no se encontrdé en todos
los trabajadores, sino en aquellos con un habitus que
los inclina a confiar en el otro, lo que permite ob-
servar la presencia del habitus ya que esta situaciéon
depende de cada individuo. De lo que aprecia, de lo
que valora, de su propio sistema de disposiciones y
su historia incorporada. Por ejemplo, al analizar las
respuestas que estos informantes dan, cuando ha-
blan de la filosofia de la organizacién, se encuentra
que para ellos, esta es una organizacién que se con-
fia en el empleado y que lo valora.

5.6 Compenetracion con el grupo

En algunas ocasiones, las personas adquieren hébi-
tos porque encuentran que esa es una manera de
compenetrarse con el grupo de trabajo v de adap-
tarse a la organizacién. Se trata de un factor que
pertenece tanto a la realidad exterior como al indivi-
duo. Las personas afirman: “es que si yo no trabajo
con cumplimiento y compromiso me voy quedando
atrds. No encajo en ese proyecto ni en esta empre-
sa”. En este caso, los individuos observan los rasgos
del grupo (realidad exterior) pero son ellos mismos
quienes sienten la necesidad de integrarse o sentirse
parte de. Y por qué esta situacién entra en juego
en la formacién de habitos? Al parecer, es un asun-
to que obedece a una necesidad humana de tener
validacién o legitimacién (Bietti, 2009) por parte de
los otros. En otras palabras, es un juego permanen-
te entre el individuo y el grupo, donde a través de
intercambios verbales e interacciones el primero se
aproxima al segundo. En términos institucionales
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(Kondra & Hurst, 2009), podria hablarse de un iso-
morfismo, de una imitacién. No obstante, parece ser
que esta situacién va mas allad de la imitacién, en
busca de un acople, de una compenetracién con el

grupo.

Pero también es un asunto de contrastacién con lo
que cada uno aporta y lo que imagina que los demés
esperan de él, como en el caso del compromiso o
la responsabilidad. Es decir, ser responsable con los
deberes es algo con lo que me podria sentir bien,
pero también es algo que sé que los demas esperan
de mi. Y no ser responsable me impide “encajar en
este proyecto o en esta empresa”.

Al respecto, Hodgson (2004) sostiene que los habitos
de varios individuos los sostendran de forma mutua
en una estructura interconectada de comportamien-
tos individuales reciprocos. Juntos estos comporta-
mientos toman las cualidades colectivas asociadas
con equipos. Tanto individuos como estructuras es-
tan implicados en todo el proceso (Hodgson, 2004).
Y como se menciond péaginas atras, aunque el habi-
tus se configura a partir de la incorporacién de lo so-
cial en el individuo, emerge en las acciones que este
emprende. Por tal razén se habla del habitus como
esquemas generadores y clasificadores de préacticas.

5.7 Control social

A diferencia de la compenetracion con el grupo, el
control social es un proceso mas explicito para las
personas. El control social hace parte de la realidad
exterior. Las personas son conscientes de que hay
unas “normas” que es necesario seguir. En el caso de
la necesidad de compenetrarse con el grupo esta no
parece ser siempre un asunto consciente. En el caso
de las normas, son mas conscientes porque lo viven.
Los trabajadores se dan cuenta que algunos compa-
neros o colegas inducen a otras personas a hacer las
cosas de cierta manera. Y en algunos casos, otros
companeros lo sugieren directamente, como en el
héabito de ajustar planes de actividades.

En la teorfa administrativa se habla de control so-
cial desde el trabajo de Elton Mayo (2003). En aquel
caso, se afirmaba que los grupos incidian en que la
produccién individual no estuviera ni por encima ni

por debajo de la media del grupo. Aqui se ha creado
un contexto de control social para el mantenimiento
de ciertas practicas de trabajo como la libertad en el
horario o el seguimiento de estandares operaciona-
les. Por ejemplo, en el caso de la libertad de horario,
los participantes afirman que es una situacién don-
de hay personas que abusan de esta posibilidad. Es
decir que hay personas que a veces no llegan cum-
plidas a una reunién con el argumento de que en la
organizacién no hay horario. Pero ellos mismos se
encargan de decirle al incumplido que, de un lado,
es parte del respeto hacia los otros, llegar puntual, y
del otro, ademas de la libertad en el horario, la filo-
sofia de la empresa proclama el cumplimiento con el
cliente y la calidad a tiempo.

Este control social ha sido auspiciado tanto por la
gerencia como por los mecanismos que hacen acom-
pafamiento a la gestion cultural. ¢Cémo lo hacen?
en la induccién y en otras instancias de socializacion,
se les recuerda explicitamente a las personas que “la
cultura se construye entre todos” y que ellos mismos
pueden favorecer esta construccién, indicandole a
sus comparieros cuando vean que estos no estan “en
sintonia con la cultura”.

5.8 Atencion

Aunque aqui se hayan propuesto ejemplos para fac-
tores que contribuyen (o participan) en la configura-
cién de habitos, esto no quiere decir que exista una
asociacién uno a uno entre los habitos y los factores.
Es decir, un mismo factor puede participar en que se
formen varios habitos y, a su vez, la formacién de un
héabito puede estar influenciada por diferentes facto-
res. Inclusive, el mismo habitus (como esquemas de
percepcion, apreciacién y evaluacion) esté asociado
a diferentes acciones en diferentes circunstancias
(Gartman, 2007). El estudio de cudles factores se
articulan con qué tipo de disposiciones escapaban a
los objetivos de la investigacién. También escapan a
los objetivos del estudio la cuantificaciéon para decir,
por ejemplo, que el control social incide el doble que
la identificacion.

Lo particular aqui es considerar (Emirbayer & Jo-

hnson, 2008), que cada miembro de la organizacién
trae sus habitus formados bajo condiciones especifi-
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cas del pasado, y algunos de estos seran compartidos
con otros miembros y algunos diferiran de los otros.
Tal situacién se observa en factores como ambiente
de trabajo y compenetracién con el grupo. Asimis-
mo, ver que las interacciones modelan parcialmente
las subjetividades, y los individuos, dotados de es-
quemas préacticos de accién, de un habitus (Mangi,
2009), van dando forma a esas interacciones y se
van constituyendo en artifices de dindmicas organi-
zacionales.

En la Tabla 3 se presentan estos factores, de acuer-
do con la clasificacién en términos de si son factores
vinculados al individuo (a su habitus) o a la realidad
exterior. En el primer caso, los informantes argumen-
tan que su adaptacién a los nuevos rasgos culturales
se debe en parte a sus propios esquemas mentales
(Biggart & Beamish, 2003), conformados durante
su historia personal. En el segundo caso, a lo que
encuentran en la organizacién. Tal vez por esas expe-
riencias anteriores, por el habitus de cada trabajador,
fue comuin escuchar expresiones como “me identifi-
co con ello”, “siempre he sido un convencido”, “es
algo que se trae desde la casa”, “siento que las cosas
funcionan”. En otras palabras, parte del porqué un
trabajador se incorpora facilmente a una cultura or-
ganizacional estaria influenciado por sus habitus.

Tabla 3. Factores que contribuyen con la formacién del
habito®

Factores asociados al Factores asociados al

habitus contexto exterior
Sentido Procesos cotidianos
|dentificacion Control social

Satisfaccion personal

Finalmente, se dird que la gestién cultural en esta
organizacién se materializa en mecanismos como
grupos de discusién, programa de induccién, politi-
ca de participacion, medidas como la autonomia y la
flexibilidad para trabajar. Estos mecanismos partici-
pan en la formacién de hébitos a través del impacto
que logran tener sobre los factores que inciden en
dicha formacién. Asi, el programa de induccién par-

8 Fuente: Elaboracién propia.
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ticipa en identificacién y control social; los grupos
de discusién contribuyen con ambiente de trabajo,
compenetracién con el grupo, control social; la par-
ticipacién genera Satisfaccién personal y ayuda al
ambiente de trabajo; la flexibilidad y la autonomia
impactan en aspectos como sentido, identificacion,
ambiente de trabajo, compenetracién con el grupo y
procesos cotidianos.

6. Conclusiones

En la formacién de hébitos participan no solo ele-
mentos externos al individuo (que en algunos casos
podria asociarse a la gestiéon cultural) sino también
elementos que hacen parte de la interioridad y la es-
pecificidad de los trabajadores. Los habitos que los
trabajadores adquieren en la organizacién son una
forma de transformacién de cultura organizacional y
los habitus son importantes tanto para la compren-
sién de “esa” transformacién como para la forma-
cién de dichos habitos.

La presencia del habitus permitiria decir que no es la
gestién deliberada, unidireccional la que determina
la cultura. Sin embargo, tampoco es un asunto exclu-
sivo de la interaccién social, puesto que en algunos
casos, el sistema cultural ‘potencia’ en cada indivi-
duo lo que éste ya trae. En otras palabras, puede
haber muchas interacciones, pero siempre hay un
proceso individual de percepcién. Una percepcion
atada a la historia personal.

Ahora bien, la gestién cultural a través de mecanis-
mos (como el programa de induccién y los grupos
de discusién) y de manifestaciones (como los valores
y la filosofia organizacional) participa en el proceso
de configuracién o aprehensiéon de rasgos culturales,
materializados en héabitos. ¢Por qué puede decirse
que participa? Porque hay, efectivamente, algunos
habitos que son adquiridos por los trabajadores
como el de participar.

Si bien cominmente se da el rol principal en la trans-
formacién de la cultura al lider, la investigacién per-
mite pensar que dicha transformacién no es exacta-
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mente a imagen y semejanza del directivo, pues la
historia y los antecedentes de los trabajadores tienen
una importancia en este proceso que no se puede
desconocer. De manera similar, se pudo observar
que la gestién cultural si tiene un impacto sobre la
cultura, pero una vez mas, los habitus juegan un
papel fundamental en la manera como las personas
perciben y evaltian dicha gestién cultural.
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