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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es comprender las logicas de accion que se
configuran en empresas de tecnologias de la informacion (T1) que operan en o desde
Uruguay. Se parte del supuesto de que las logicas de accidén proporcionan un marco
tedrico-metodoldgico adecuado para analizar las practicas y comportamientos que se
desarrollan en las organizaciones. A partir de este enfoque, se estudian tres dimensiones
clave en la configuracion de las précticas vinculadas a la actividad productiva como lo
son: la concepcion de trabajo y de trabajador que predomina en las empresas; las
caracteristicas que asume la gestion de los recursos humanos; y los principales valores
que orientan las acciones empresariales. Para ello se utiliza una estrategia metodoldgica
de caracter cualitativo, basada en entrevistas semiestructuradas a directivos y gerentes
de empresas del sector, complementadas con fuentes documentales (notas de prensa
relacionadas con nuevas formas de gestion empresarial) e informacion disponible en los

portales webs de las empresas seleccionadas.

Los resultados de la investigacion sefialan que las empresas de TI adoptan estrategias de
competencia, organizacién del trabajo y valores empresariales diferentes respecto a los
modelos clasicos de produccion, consoliddndose como un caso paradigmatico de las
I6gicas de accion innovadoras en el pais (Quifiones, Acosta y Cosse, 2023). Asimismo,
se identificaron diferencias entre las empresas analizadas, asociadas al tamarfio de la
organizacion, al tipo de bien producido y a su origen (local o multinacional). Estos
factores inciden en dimensiones como la estructura laboral, la jerarquizacion de las
relaciones productivas y la evaluacion del rendimiento, favoreciendo que algunas
empresas incorporen, en mayor medida, elementos propios de modelos productivos

préximos al trabajo industrial en su concepcion y organizacion de la actividad.

Palabras clave: trabajo, I6gicas de accion, tecnologias de la informacion



Summary

The objective of this research is to understand the logics of action that are configured
within information technology (1T) companies operating in or from Uruguay. The study
is based on the assumption that logics of action provide an appropriate theoretical and
methodological framework for analyzing the practices and behaviors that develop
within organizations. From this perspective, three key dimensions in the configuration
of practices related to productive activity are examined: the prevailing conception of
work and the worker within companies; the characteristics of human resources
management; and the core values guiding business actions. A qualitative
methodological strategy is employed, based on semi-structured interviews with
executives and managers from companies in the sector, complemented by documentary
sources (press articles related to new forms of business management) and information

available on the websites of the selected companies.

The findings of the research indicate that 1T companies adopt strategies of competition,
work organization, and corporate values that differ from classical models of production,
positioning them as a paradigmatic case of innovative logics of action in the country
(Quifiones, Acosta, & Cosse, 2023). Moreover, differences among the analyzed
companies were identified, associated with the size of the organization, the type of
goods produced, and their origin (local or multinational). These factors influence
dimensions such as labor structure, the hierarchy of productive relations, and
performance evaluation, leading some companies to incorporate, to a greater extent,
elements typical of industrial work models in their conception and organization of

productive activity.

Keywords: work, logics of action, information technology
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Introduccion

El estudio de las légicas de accion en empresas tecnoldgicas debe enmarcarse en un
contexto internacional caracterizado por profundos cambios ocurridos en la sociedad
occidental a comienzos de la década de 1980, cuyo eje articulador fue la imposicion del
neoliberalismo como sistema econdémico y social (Boltanski y Chiapello, 2002;
Zangaro, 2011). Estas transformaciones se manifestaron en distintos niveles: en el
ambito politico, mediante la desarticulacion del Estado de bienestar; en el economico, a
través de la desregulacion del mercado financiero; en el productivo, con el declive del
sistema taylorista-fordista como modelo hegemdnico de produccion de bienes; y en el
social, con la imposicion de una racionalidad que exacerba el individualismo en

detrimento de los valores colectivos (Silver, 2005).

El avance del neoliberalismo no implica Gnicamente un nuevo sistema econémico que
modifica las reglas de juego financieras, debilita las politicas proteccionistas y privatiza
los servicios publicos (Notaro, 2012), sino también la imposicion de nuevos valores que
se transforman en pilares éticos sobre los que se justifica y legitima la estructura social
(Boltanski y Chiapello, 2002; Han, 2010). Segin Han (2010), a diferencia de la
sociedad disciplinar de mediados de siglo xx —estructurada sobre instituciones de
control y coercion social como céarceles, asilos, hospitales y fabricas— actualmente nos
encontramos en una sociedad basada en el “rendimiento”. Aqui los individuos no
orientan sus acciones Unicamente por patrones de obediencia impuestos desde
instituciones disciplinarias externas, sino también por métodos de coaccion vinculados a
la libertad, la autonomia y el desarrollo individual. Asi, el rendimiento, entendido como
la capacidad de autorrealizacion constante del sujeto, se convierte en un imperativo

moral que condiciona en buena medida sus acciones.

El ambito productivo se ha visto influido por dichas transformaciones. Ejemplo de ello
es la pérdida de preponderancia del sistemas de produccion taylorista-fordista ante el
avance del sector servicios hacia finales del siglo pasado (Silver, 2005), lo que
significo, ademas de transformaciones asociadas a las formas de producir los bienes de
consumo, cambios en cémo las organizaciones piensan la actividad y a si mismas,

hecho que incide en los principios normativos sobre los que se sustentan sus acciones.



Este cambio se manifiesta de manera particularmente clara en el sector de tecnologias
de la informacion (71), donde los principios précticos que orientan las acciones
empresariales se estructuran en torno a la innovacion, la autonomia y la adaptacion

constante a las fluctuaciones del mercado.

A nivel global, las empresas de TI han experimentado un crecimiento exponencial en la
produccién de bienes y servicios. Uruguay no ha sido ajeno a este fendomeno
internacional, posicionandose en términos relativos como unos de los principales
productores de tecnologia de la informacidn de la region en los Gltimos afios (AGESIC,
2024)". Por ello, el presente trabajo analiza las I6gicas de accién que predominan en las
empresas de TI que operan en o desde nuestro pais, particularmente en empresas de
desarrollo de software y tecnologia financiera, con el objetivo de comprender de qué
manera estas organizaciones estructuran sus procesos productivos, gestionan los
recursos humanos y promueven valores empresariales atados a dichos procesos. Esto
lleva a interrogarse sobre tres cuestiones fundamentales: ¢Qué concepcion de trabajo y
trabajador subyace a estas logicas? Coémo se gestionan los recursos humanos en un
sector que demanda alta cualificacion, autonomia y capacidad de adaptacion? ¢Cuéales
son los valores predominantes que orientan las practicas empresariales en este tipo de

organizaciones?

La concepcion de trabajo que predomina en las empresas refiere a los aspectos
vinculados a como las organizaciones entienden la actividad que realizan. En ese
sentido, se analiza informacion relativa a las opiniones y percepciones sobre el mercado
en el que estan insertas, su vision sobre la propia actividad, asi como los elementos que

las caracterizan y las diferencian de otros sectores de la economia.

Respecto a la segunda interrogante se busca analizar principalmente la gestion de las
personas que integran la organizacion durante el desarrollo de la actividad.
Especificamente se describen los procesos de trabajo dentro de las empresas

(organizacion mediante proyectos, trabajo en equipo, autogestion, etc.) y qué

' Seglin la Agencia de Gobierno Electrénico y Sociedad de la Informacién y del Conocimiento
(AGESIC): “Las exportaciones uruguayas en tecnologias de la informacion en 2023 ascendieron a 1.172
millones de ddlares, el segundo servicio mas exportado en el pais después del turismo. Es el mayor
exportador de software per capita de la region, y el cuarto en facturacion anual de exportaciones de T1.”


https://www.uruguayxxi.gub.uy/es/centro-informacion/articulo/informe-anual-de-comercio-exterior-de-uruguay-2023/

consecuencias tienen estos en el relacionamiento entre distintos actores involucrados
dentro del sistema productivo. Ademas, se estudian los mecanismos de evaluacion de la
productividad mediante la caracterizacion de las evaluaciones que realizan las
organizaciones a sus trabajadores. Esto implica indagar por las competencias que
valoran las organizaciones de sus trabajadores, conjuntamente con los dispositivos
utilizados para medir el rendimiento laboral. Como se vera, la medicion de la
productividad adquiere caracteristicas particulares en este tipo de organizaciones en
comparacion con modelos de organizacion laboral proximos al sistema taylorista-

fordista.

Por ultimo, los valores que orientan las préacticas empresariales refieren al rol que
cumplen los aspectos culturales en las empresas a la hora de desarrollar la actividad.
Segun Alonso (2009), la cultura nos remite a 6rdenes histdricos concretos, en los cuales
se enmarcan las luchas sociales por atribuir sentido, razén y legitimidad a los procesos
que se dan dentro de las organizaciones. En este sentido, valores asociados al trabajo
como confianza, innovacion, autonomia, proactividad y adaptabilidad emergen como
elementos normativos que estructuran y legitiman una determinada forma de

organizacion laboral dentro de las empresas de T estudiadas.

Con el propoésito de abordar estos aspectos, se opta por una estrategia metodoldgica
cualitativa que tiene como fuente de informacidn entrevistas semiestructuradas
realizadas a directivos y gerentes de empresas de TiI que operan en o desde nuestro pais.
Dado que estos actores representan con mayor claridad la vision de las organizaciones,
es fundamental relevar sus opiniones y percepciones sobre los ejes tematicos
previamente mencionados. Con el fin de complementar la informacién recogida
mediante las entrevistas, se recurre a fuentes documentales (notas de prensa) vinculadas
a nuevas logicas de gestion empresarial, conjuntamente con informacion disponible en
los portales webs de las empresas seleccionadas. Como técnica para el estudio del
material empirico se utiliza el analisis de contenido, el cual, si bien se encuentra
orientado tedricamente por categorias y conceptos desarrollados en la problematizacion
y el marco teorico, posee un importante componente inductivo que habilita el

surgimiento de categorias no contempladas de manera previa.



El documento se organiza en siete capitulos. En el capitulo 1 se presentan el problema y
los objetivos de la investigacion. Se destaca, como principal aspecto, la relevancia de
analizar las logicas de accion predominantes en las empresas de TI cOmo una expresion
de las transformaciones productivas mas recientes, hecho que se traduce en nuevas

formas de concebir y gestionar el trabajo.

En el capitulo 2 se presentan los antecedentes y marco teorico sobre el que descansa el
desarrollo de la tesis, el cual tiene como propdsito contextualizar y brindar herramientas
tedricas que permitan la construccion y delimitacion conceptual del objeto de estudio.
En base a ello, y con el fin de dar respuestas a los objetivos planteados en la
problematizacion, en el capitulo 3 se describe la estrategia metodologica. Esta se
sustenta fundamentalmente en un disefio cualitativo que posee un caracter inductivo,
donde las categorias de andlisis surgen a partir del estudio de material empirico y su

contraste con los elementos conceptuales abordados en el marco tedrico.

En los capitulos 4, 5 y 6 se desarrolla el analisis descriptivo del material empirico
recogido. El capitulo 4 se dedica a la caracterizacion del sector de actividad estudiado,
el capitulo 5 aborda la organizacion y gestion de los recursos humanos, y el capitulo 6
examina el papel de la cultura empresarial en la configuracién de las logicas de accion.
En cada uno de ellos se describen y analizan las opiniones, experiencias y vivencias
transmitidas por los actores durante las entrevistas y en las notas de prensa

seleccionadas.

Por ultimo, en el capitulo 7 titulado “La diversidad dentro de las logicas de accion
innovadoras”, se presentan los principales hallazgos de la investigacion y su contraste
con las hipotesis plateadas en la problematizacion. La idea en este caso es aportar
nuevos elementos analiticos que permitan ampliar la mirada sobre este tema en futuras

investigaciones.

Como cierre se presentan las reflexiones finales, en las que, a partir de los resultados
obtenidos, se plantean una serie de interrogantes que proponen explorar nuevos campos

de estudio vinculados con la tematica.



1. Problema y objetivos de investigacion

Las logicas de accion empresariales en el sector de tecnologias de la informacion
constituye un objeto de estudio enmarcado dentro de una coyuntura sociohistorica
signada por cambios profundos dentro del sistema capitalista, cambios que comienzan a
manifestarse en distintas esferas de la vida social hacia finales del siglo xx. A nivel
macroecondémico se observé una apuesta de los paises por el libre mercado y la
disminucion de politicas proteccionistas; a nivel productivo se generd un proceso de
expansion del sector servicios; y en un plano ético-valorativo se experimentd una
reconfiguracién en la vision sobre la organizacion del trabajo, lo que repercutié en

nuevas formas de gestion laboral (Boltanski y Chiapello, 2002, Zangaro, 2011).

De esta forma las premisas de estabilidad y planificacion a largo plazo, propias de un
sistema econémico que se sustentaba en los modelos de produccion clasicos y en un
Estado con participacion activa en la regulacion del mercado, son sustituidas por
principios como competitividad, inestabilidad e imprevisibilidad. Este fendbmeno genera
cambios en las formas de organizar el trabajo en buena parte de los sectores productivos
debido a la necesidad de adaptarse a un nuevo escenario econémico. A raiz de ello, las
empresas comenzaron a desarrollar su actividad en un contexto de permanente aumento
de la competitividad, donde la necesidad de una mayor flexibilidad para adaptarse a las
fluctuaciones y a los cambios en la composicion de la demanda se transformé en un

factor decisivo para la subsistencia y crecimiento de las organizaciones (Notaro, 2012).

En este contexto, la gestién del trabajo propia de los sistemas fordistas, asociadas a
mecanismos de control sustentados en una cadena de mando claramente jerarquizada,
pierde fuerza como modelo de organizacion laboral hegemonico ante formas de
gerenciamiento méas flexibles e individualizadas (Boltanski y Chiapello, 2002; Han,
2010). Esta dinamica genera una gestion de los recursos humanos orientada a promover
la capacidad de innovacion. Para ello se reducen los niveles jerarquicos y se promueve
la iniciativa individual, se conforman equipos con trabajadores polifuncionales
(generalmente en torno a proyectos de caracter transitorio) y se incentiva la formacion
permanente de los trabajadores que integran la organizacion. En sintesis, se sustituye el
modelo de produccién en serie por uno que podria denominarse como de

“especializacion flexible” (Notaro, 2012: 103).



A su vez, los imperativos de competitividad, innovacion y adaptabilidad se convierten
en principios normativos sobre los que descansa una retorica empresarial orientada a
destacar las exigencias a las que deben hacer frente las organizaciones a la hora de
comercializar sus productos en el mercado y, por tanto, desde donde se construye un
modelo de empresa y trabajador. Por ello, en la prédica empresarial contemporanea
conceptos como disciplina y obediencia dejan paso a ideas relacionadas con la
autonomia y la flexibilidad, las cuales colocan al individuo en el centro de la gestion de
los recursos humanos (Boltanski y Chiapello, 2002, Zangaro, 2011; Acosta, 2020).
Aqui, el sujeto es concebido en su totalidad y no Unicamente por su conocimiento
técnico o su capacidad fisica, se valora a la persona y sus aportes, su capacidad de
entablar relaciones con sus pares y el entorno, su deseo de desarrollarse humana y

profesionalmente.

Teniendo en cuenta estos aspectos, analizar las logicas de accion empresariales en un
sector de la economia considerado como vanguardista, debido al desarrollo y utilizacion
de tecnologia de punta, la implementacion de una organizacion flexible del trabajo y la
exigencia de una alta cualificacion de los recursos humanos, se torna sumamente
relevante. No s6lo porque permite visualizar cambios y continuidades entre las Idgicas
relacionadas con los modelos productivos clasicos y actuales, sino también porque

permite comprender lo que se entiende por trabajo en este tipo de organizaciones.

1.1. Las nuevas ldgicas de accion empresariales como expresion de las

transformaciones productivas

Las logicas de accion empresariales pueden definirse como “los principios practicos en
virtud de los cuales los individuos y los grupos forman y conforman sus actitudes y
comportamientos” (Alonso, 2009: 23). En el d&mbito productivo, dichos principios se
sustentan en una dimension moral o valorativa anclada a una idea prototipica de
empresa y trabajador que responde a un contexto histérico y geografico determinado.
Asi, las acciones empresariales se ven influenciadas en buena medida por ideas
asociadas al trabajo enmarcadas dentro de un contexto social, politico e histérico

especifico.



Autores como Boltanski y Chiapello (2002) sefialan que la pérdida del rol hegemonico
del sistema de produccion taylorista-fordista no representa Unicamente un indicador de
cambios en la manera de producir bienes de consumo, sino que también simboliza una
transformacion de los mecanismos de control y legitimacion social de los sistemas de

produccién y, con ellos, la instalacion de una idea prototipica de empresa y trabajador.

La légica de los servicios, particularmente de aquellos sectores de punta de la economia
como el financiero o el de tecnologias de la informacidn, se constituye en
contraposicion a las bases normativas sobre las que se edificd el sistema taylorista-
fordista. Es asi que en estos sectores productivos se concibe a un trabajador con
mayores margenes de autonomia en el desarrollo de su tarea, donde se busca su
adhesion a las normas de la organizacion mediante la persuasion y no tanto a través del
ejercicio autoritario del poder. En el caso de las empresas de tecnologia, las acciones de
las organizaciones estan ancladas a una realidad dindmica, cambiante e incierta. Como
consecuencia se genera una flexibilizacion del proceso productivo respecto a modelos
de trabajo estandarizados, con el objetivo de aumentar la calidad y variedad de los
productos, introduciendo la inteligencia y el conocimiento de los trabajadores en el
proceso de trabajo (Pucci y Trajtenberg, 2003). En este esquema de organizacion
laboral, los bienes elaborados estan determinados por las demandas particulares de cada
cliente, lo que exige una organizacién del trabajo con mayores grados de adaptabilidad

que permita hacer frente a requerimientos especificos.

Sin embargo, las nuevas formas de organizacién del trabajo no se sustentan Gnicamente
en una realidad que las empresas presentan como objetiva, sino que también se asocian
a una dimension ética vinculada a una idea de sociedad y de trabajo que incide en las
acciones empresariales llevadas adelante durante el ejercicio de la actividad. Dicha
dimensidn ética se sintetiza en un discurso empresarial contemporaneo al cual algunos
autores denominan como “ideologia managerial” (Boltanski y Chiapello, 2002;
Zangaro, 2011; Acosta, 2020). Esta puede definirse como un conjunto de principios
normativos que orientan las acciones de las organizaciones mediante la difusion de
valores asociados al trabajo que se manifiestan en acciones concretas durante el

desarrollo de la tarea.



En el caso de las empresas de tecnologias de la informacion, valores como confianza,
innovacion, adaptabilidad y autonomia, representan las bases sobre los que se sustenta
una predica empresarial dirigida a configurar un determinado prototipo de organizacion
laboral (Zangaro, 2011). Dichos valores cumplen un rol fundamental en el andamiaje de
la actividad, puesto que es a partir de ellos que se estructura el funcionamiento de la
organizacion, el cual ya no se sustenta inicamente en estructuras laborales jerarquicas,
sino también en una individualizacién de la accion, donde los acuerdos particulares en

el propio proceso de trabajo cobran protagonismo.

La participacion del cliente en el proceso productivo representa otro elemento clave a la
hora de estudiar la dimension ética o valorativa sobre la que sustentan las acciones
empresariales. La orientacion al cliente como principio normativo orientador de
practicas y conductas se torna esencial a la hora de comprender las formas de
organizacion laboral en este tipo de empresas. Si bien existen procesos de trabajos
previamente establecidos, la variabilidad en la demanda de bienes y servicios difiere
sustancialmente en muchos de los casos dependiendo de los requerimientos del cliente,
lo que provoca modificaciones permanentes en los procesos de elaboracion de los
productos. De esta forma, la adaptabilidad a las exigencias de este actor representa un
elemento fundamental en el desarrollo de la actividad, donde se pondera la capacidad

innovacion tanto de la organizacion como de cada uno de sus integrantes.

Estas caracteristicas han llevado a que las légicas de accion en empresas de Ti se
encuadren dentro de una realidad que se presenta como incierta y dinamica, pero sobre
todo, en una idea de trabajo modélica que responde a procesos de cambio en el mundo
del trabajo. Por consiguiente, las categorias analiticas para abordar las légicas de accion
en los modelos productivos clasicos pierden validez a la hora de comprender la
configuracion de las acciones empresariales en los nuevos modelos de produccion, dado
gue encuentran limitaciones a la hora de integrar dichos cambios en el analisis de las
I6gicas que orientan el accionar de las organizaciones. Por ello es que algunos autores
plantean que las logicas empresariales propia de los sectores productivos mas
innovadores, donde se encuentra como uno de los mayores exponentes el sector de Ti,
deban ser abordadas tedrica y empiricamente desde categorias diferentes a los modelos

clasicos de produccion (Quifiones, Acosta y Cosse, 2023).



1.2. El sector de T1 como prototipo de las l6gicas de accion innovadoras

La manera de organizar la actividad en las empresas de T1 asume caracteristicas distintas
a los modelos de produccion clasicos. Una de sus principales diferencias radica en su
estructuracion mediante proyectos de trabajo, lo que significa el reemplazo de las
premisas de estabilidad y planificacion a largo plazo por una concepcion del trabajo mas
cortoplacista, volatil y cambiante (Boltanski, 2017). Segun Quifiones, Acosta y Cosse
(2023), los proyectos son la condicién de posibilidad de estas organizaciones y los
trabajadores que las integran construyen su vinculo e identidad a partir de estar insertos
en tales proyectos. La valoracion de aquellos aportes a la solucion de problemas que se
suscitan en el desarrollo diario de la actividad se convierte en un instrumento de
reconocimiento muy valioso por parte de las empresas. A diferencia de la produccion
estandarizada, los sujetos son motivados a participar en el sistema productivo no solo
por razones economicas, sino también por elementos emocionales vinculados con el

caracter desafiante de la tarea y con nuevas posibilidades de crecimiento profesional.

Por ello, las empresas de tecnologia no colocan el foco Unicamente en el saber técnico a
la hora de contratar personal, sino que extienden sus demandas a elementos
actitudinales comprendidos dentro de lo que las organizaciones catalogan como
“inteligencia emocional” y “capacidades blandas”. Dichos conceptos se asocian al
desarrollo de habilidades que le permitan al sujeto entablar vinculos afectivos con sus
pares y la organizacion, ser reflexivo a la hora de tomar decisiones, trabajar en equipo y
ser colaborativos. Todos estos elementos hacen que las logicas de accién
preponderantes en el sector de TI deban ser abordadas desde categorias analiticas

particulares.

A partir del caso uruguayo, Quifiones, Acosta y Cosse (2023) ubican dentro de su
clasificacion de las logicas de accion empresariales al sector de tecnologias de la
informacion dentro de lo que denominan como “légicas innovadoras”. Estas se
diferencian de las I6gicas empresariales clasicas por otorgarle una importancia especial

al individuo en la gestion del trabajo. Al respecto se sefiala lo siguiente:

“La exaltacion de individuos, gestores de si mismos, entusiasmados, no ligados a

horarios, totalmente responsables de sus trayectorias y, por ende, con vinculos inciertos

9



(por la incertidumbre de los proyectos) con la organizacion, son el referencial de este

modelo”. (Quifiones, Acosta y Cosse, 2023: 16)

Los autores sostienen que a diferencia de los modelos productivos mas tradicionales, el
caracter esencial de este tipo de organizacion laboral es la singularizacion, donde se
reconoce al sujeto por sus cualidades y aportes a la solucién de los distintos problemas
que se suscitan en la cotidianeidad, diferenciandolo y destacandolo como persona
(Quifiones, Acosta y Cosse, 2023). Por lo que en este caso no se desarrollan procesos de
socializacion de normas y valores orientados a homogeneizar las acciones y practicas en
torno al trabajo por parte de la organizacion mediante “el derrame” o direccionamiento
cultural, sino que se pondera las particularidades del individuo como elementos que

logran incidir en el proceso productivo.

Ahora bien, en nuestro pais las ldgicas de accion innovadoras dentro del sector no se
manifiestan de manera homogénea en todas las empresas que pertenecen al rubro. Como
se ha podido constatar en la investigacion, ciertos aspectos como el tamafio de la
empresa o el tipo de bien elaborado pueden generar formas de organizacién laboral
distintas entre las empresas que conforman este sector de actividad y, con ellas, l6gicas
de accion diferenciales. Es por ello que caracterizar las I6gicas de accién empresarial
dentro del sector no implica Unicamente identificar las particularidades que lo
diferencian de modelos productivos mas tradicionales, sino también captar la diversidad
dentro del propio ambito productivo. Esto lleva a preguntarse: ;Como se configuran las

I6gicas de accion en estas empresas en Uruguay? ¢ Qué caracteristicas adquieren?

Estas interrogantes permiten problematizar las l6gicas de accidén en empresas que por
sus particularidades, gestion moderna de los recursos humanos, inclusion del cliente
dentro del proceso productivo, desarrollo de tecnologia de punta, valorizacion del
trabajo intelectual y emocional, etc., ostentan el estatus de vanguardistas. Si bien
algunas investigaciones a nivel nacional han problematizado estas cuestiones,
relativizando el presunto caracter “superador” de estos modelos de organizacion laboral
respecto a los mas tradicionales (Acosta, 2020), aun queda un espacio para profundizar
en qué aspectos dichos modelos pueden considerarse cualitativamente distintos en la
forma de concebir y organizar la actividad. En ese sentido, se observa una vacancia

tedrica y empirica que habilita el estudio del fendmeno en nuestro pais.
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A partir de esta premisa, la investigacion indaga sobre las logicas de accién
empresariales en un sector de la actividad econdmica que desde su conformacion, tanto
a nivel global como local, ha incorporado a las légicas innovadoras dentro de su forma
de concebir y organizar el trabajo. Se entiende que los resultados obtenidos (mas alla de
las limitaciones metodoldgicas) podrian representar un valioso aporte a la
problematizacion de las logicas de accion empresariales en Uruguay, colaborando con
un campo de estudio que se ha venido desarrollando en nuestro pais desde ya hace
algunas decadas (Errandonea y Supervielle, 1991; Quifiones, Supervielle y Segantini,
2014; Quifiones, Acosta y Cosse, 2023).

1.3. Preguntas de Investigacion

La pregunta Central de investigacion es:

¢Qué ldgicas de accion se constituyen en empresas de TI que operan en 0 desde
Uruguay?

Las preguntas especificas son:

¢ Qué concepcion de trabajo y trabajador subyace a las l6gicas de accion en las empresas

de 11?7

¢Qué caracteristicas asumen las practicas de gestion de recursos humanos vinculadas a

estas l6gicas de accion?

¢Cuales son los principales valores que orientan las acciones empresariales en este tipo

de organizaciones?

1.4. Objetivos

El objetivo general es:

Comprender las lo6gicas de accion que se constituyen en empresas de TI que operan en o

desde Uruguay.
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Los objetivos especificos son:

- Identificar la concepcidn de trabajo y trabajador que subyace a las logicas de accion en

las empresas de TI

- Caracterizar las practicas de gestion de recursos humanos vinculadas a estas logicas de

accion

- Conocer los principales valores que orientan las acciones empresariales en este tipo de

organizaciones

1.5. Hipdtesis

Ante la pregunta central de investigacion respecto a las I6gicas de accion en empresas
de T1que operan en o desde Uruguay, se podria responder tentativamente que este sector
de actividad es un caso paradigmatico de las transformaciones productivas de las
ultimas décadas vinculadas a nuevas formas de concebir y gestionar el trabajo. Esto se
traduce en nuevas logicas de accion empresariales asociadas a formas de organizacién
laboral distintas a los modelos cléasicos de produccion. A diferencia de los modelos
productivos préximos al fordismo, donde la actividad se estructura a partir de la
division cientifica del trabajo anclada a una cadena de mando claramente jerarquizada,
en los modelos productivos propios de las Idgicas innovadoras la organizacién y gestion
del trabajo se asocia a una produccién con bajos niveles de segmentacién en areas o

sectores de produccion.

Respecto a la primera pregunta especifica se entiende que la concepcién de trabajo y
trabajador que subyace a las ldgicas de accion en las empresas de TI adquiere
caracteristicas particulares en términos comparativos. Esto se ve reflejado en una
dindmica laboral basada en equipos de trabajo que se conforman en torno a los
proyectos definidos por la organizacién, lo que se vincula con una vision y organizacion

del trabajo mas cortoplacista, dado que dichos proyectos poseen un caracter transitorio.

Este Gltimo aspecto se vincula directamente con la segunda pregunta especifica
referente a las practicas de gestion de recursos humanos, donde la preponderancia de
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conceptos como autonomia, adaptabilidad y flexibilidad, son sumamente relevantes para
comprender los principios normativos que rigen las practicas laborales. Como sefialan
Quifiones, Acosta y Cosse (2023), la singularizacién representa un rasgo distintivo de
este tipo de logicas, por lo cual no es de extrafiar que la autonomia juegue un papel
central a la hora de entender los mecanismos de gestion de los individuos por parte de

las organizaciones.

En ese sentido, y dando una respuesta provisoria a la Gltima pregunta especifica, es
esperable que los valores que orientan las acciones en este tipo de organizaciones
tengan como uno de sus pilares fundamentales a la confianza. Los bajos niveles de
estandarizacion que presenta la organizacion del trabajo respecto a modelos productivos
mas tradicionales lleva a que las acciones de los sujetos no se rijan tanto por
procedimiento establecidos en manuales o reglamentaciones, sino que se sustentan en
acuerdos cotidianos que emergen del propio desarrollo de la actividad, acuerdos que son
posibles precisamente gracias a relaciones de confianza (Pucci y Trajtenberg, 2003).

Todos estos aspectos colocan al sector de TI como un caso paradigmatico de las I6gicas
empresariales innovadoras (Quifiones, Acosta y Cosse, 2023). Sin embargo, la
heterogeneidad dentro del sector podria advertir que la instalacién de las logicas
innovadoras no se manifiesta de manera homogénea en todas las empresas estudiadas.
La presencia de aspectos asociados al trabajo clasico podria ser un fendmeno persistente
en este tipo de organizaciones. En ese caso, poder identificar si existen diferencias en
las logicas innovadoras dentro del sector dependiendo de las caracteristicas de las
empresas estudiadas, se convierte en un elemento central a la hora de caracterizar las

formas de organizacion y gestion del trabajo en dichas organizaciones.
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2. Marco tedrico y antecedentes

Con el objetivo de enmarcar el estudio de las l6gicas de accion empresariales se utiliza
como referencia la perspectiva critica del managerialismo contemporaneo desarrollada
por Luc Boltanski y Eve Chiapello (2002) en su obra “El Nuevo Espiritu del
Capitalismo”, asi como sus posteriores adaptaciones a los contextos latinoamericano
(Zangaro, 2011) y nacional (Acosta, 2020). Asimismo, la investigacion toma como
marco conceptual general los aportes provenientes del estudio socioldgico de las
organizaciones Yy el trabajo, fundamentalmente el enfoque sociohistérico desarrollado

por Luis Enrique Alonso (2009).

A nivel nacional se recurre a algunas investigaciones que han intentado caracterizar las
I6gicas de accion de las empresas en nuestro pais como los estudios de Errandonea y
Supervielle (1991), Quifiones, Supervielle y Segantini (2014) y Quifiones, Acosta y
Cosse (2023) con el propoésito de encontrar clasificaciones que permitan distinguir las
I6gicas de accidén asociadas al sector estudiado dentro de la gama de ambitos
productivos que conforman el mapa de la actividad econdmica local, identificando
similitudes y diferencias con otros sectores productivos en lo referente a la forma de
organizar y gestionar el trabajo. Mediante este ejercicio analitico se busca situar
tedricamente el campo de estudio para, a partir de alli, analizar el material empirico
generado. Lo que no implica necesariamente limitar su estudio a categorias
preestablecidas, sino enriquecerlo a través de la confluencia de los aportes provenientes
de los antecedentes mencionados con los datos que puedan surgir de la propia
investigacion, habilitando la emergencia de nuevas categorias conceptuales que

permitan reconstruir las l6gicas de accion que imperan en las empresas analizadas.

2.2. Las légicas de accion como categoria analitica

Segun Navarro (2000) las investigaciones dentro de la sociologia que han tomado como
categoria analitica central a las ldgicas de accion tienen por objetivo analizar los
mecanismos por los cuales las organizaciones reducen la incertidumbre del entorno, asi
como la discrecionalidad derivada del actuar particular de cada miembro que compone

la organizacion. En ese sentido, los estudios sociologicos dentro del campo de las



organizaciones han tomado como base las relaciones sociales que permiten mantener a
una determinada organizacion cohesionada, prestando particular atencion a las
interacciones entre sus miembros, donde se ponen en juego intereses y objetivos

colectivos e individuales (Navarro, 2000: 151).

La escuela francesa posee una tradicion consolidada respecto a este tema, donde se
encuentran como antecedente los trabajos realizados Michel Crozier (1963) y luego los
de este junto a Erhard Friedberg (1977), quienes centraron sus andlisis en las relaciones
de poder y las estrategias de los actores en el funcionamiento de las organizaciones. A
nivel general, los autores sostienen que los individuos no estan totalmente sometidos a
la autoridad formal y que disponen de ciertos margenes de autonomia que les permiten
controlar situaciones inciertas (Sulmont, 2004: 16). Los trabajos de Crozier y Friedberg
sentaron las bases para el desarrollo posterior de diversos estudios y escuelas de
pensamiento socioldgico en torno a las relaciones sociales dentro de las organizaciones,
pasando por los trabajos de Boltanski y Thévenot (1987, 1991) con su “sociologia de los
acuerdos y convenios”, los estudios de Callon y Latour (1992) bajo “la sociologia de la
innovacién” y, mas cercanos en el tiempo, los desarrollo tedricos y metodologicos de
Amblard, Bernoux, Herreros y Livian (1996) dentro de la denominada “sociologia de

las 16gicas de accion” (Navarro, 2000; Sulmont, 2004).

La sociologia de las l6gicas de accidn enfatiza las dimensiones historicas y culturales en
las cuales se encuentran situadas las organizaciones y los miembros que las componen.
A partir de alli, proporciona un esquema tedrico y metodoldgico que permite abordar el
analisis de las practicas y comportamientos de los sujetos que integran las
organizaciones, conjugando diferentes conceptos provenientes de la sociologia clasica
(como poder, racionalidad, regulacion, identidad y reconocimiento) con el estudio del
contexto sociocultural propio de un marco historico y geografico determinado.

Partiendo de este esquema analitico, Alonso (2009) define las ldgicas de accion como:

... los principios préacticos en virtud de los cuales los individuos y los grupos forman y
conforman sus actitudes y comportamientos en las organizaciones; légicas que
combinan objetivos directamente econdémicos con todo tipo de reconocimientos
simbdlicos y que se construyen en los multiples niveles posibles de referencia en que se

despliega la organizacion, desde los individuos hasta la méxima dimension corporativa
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0 institucional, pasando por los grupos y su relacion con todos los contextos posibles
(Alonso, 2009 :23).

Comprender a partir de esta definicion la manera en que operan las ldgicas de accion
tanto a nivel colectivo como individual, implica abordar el fendmeno desde un marco
conceptual que contemple la complejidad de un campo social diverso y conflictivo, el
cual se encuentra situado geogréafica e historicamente, con caracteristicas que le son
propias, y por lo tanto, irreproducible de forma mecanica en otros contextos. Este
posicionamiento epistemoldgico intenta distanciarse principalmente de aquellas
posturas tedricas préximas al individualismo metodoldgico asociadas a la racional
choice?, que ven en la racionalidad econémico-instrumental el principal (sino el Gnico)
elemento motivacional a partir del cual se despliegan las acciones de los sujetos; y en
menor medida, de las corrientes estructuralistas (estructural funcionalismo y marxismo
estructuralista) que colocan al individuo como sujeto pasivo que orienta sus acciones en

funcion de una determinada estructura social que lo coacciona.

Alonso (2009) sefiala cuatro elementos basicos que constituyen el marco tedrico desde
el cual estudiar las I6gicas de accion en las organizaciones. El primero de ellos es la
definicidon de un actor empirico, lo que supone la construccion de un “sujeto-agente”,
que si bien es en parte producto de las circunstancias organizacionales, también posee la
capacidad de modificarlas. De forma reflexiva, el individuo es capaz de alterar las
estructuras que delimitan su margen de accion mediante procesos de controversia,
acuerdos 'y negociacion, procesos que adquieren caracteristicas particulares
dependiendo del contexto que se esté observando. Esto no implica desconocer que
dentro de las organizaciones existen asimetrias de poder entre los distintos actores, sino
entender que dichas relaciones de poder no se imponen de manera mecanica y
armoniosa, pudiendo existir resistencias que desemboqguen en la transformacion de los

mecanismos de dominacion.

? Racional choice (eleccion racional) refiere a las corrientes teéricas proveniente de la economia
neoclasica, pero también de las ciencias sociales, que intentan explicar las acciones de los sujetos a partir
de la maximizacion por parte de los individuos de las utilidades disponibles, en pos de reducir los costos o
riesgos de una determinada accion.

16



Como segundo elemento se encuentra “el enfoque sociohistorico”, el cual pone énfasis
en la contextualizacion historica del campo de estudio donde se desarrolla la
investigacion. Alonso (2009) sostiene que el estudio del contexto sociohistorico
representa el nexo entre los marcos generales y particulares, permitiendo comprender
como se articulan los procesos macro, micro y meso sociales que intervienen en la
configuracion de las légicas de accion. Asi, la configuracion histérica de las relaciones
sociales que se establecen dentro de la organizacion (dominacién, control, cooperacion,

etc.) es el objetivo fundamental en el estudio de las légicas de accidn (Alonso, 2009: 27)

El tercer elemento es la articulacion del consenso y del conflicto. Como se ha
mencionado, en el estudio de las légicas de accidén coexisten diferentes formas de
control, asi como distintas estrategias de consenso y conflicto que en ocasiones pueden
adoptar formas combinadas o mixtas. El papel y las acciones que desarrolla la
organizacion a partir de la configuracion de estas estrategias, representa uno de los ejes
centrales en el analisis de las logicas de accion, partiendo siempre desde una mirada
conceptual que pondera, en mayor o menor medida, la capacidad de agencia del

individuo dentro de los margenes de accion que lo condicionan.

Por altimo, esta la integracion de lo material y lo simbolico, que refiere al estudio de la
cultura organizacional, entendida no como el mero estudio de normas y valores que
orientan las acciones colectivas e individuales al interior de la organizacién, sino como
Ordenes histéricos concretos en los cuales se sintetizan las luchas por atribuir sentido,
razon y legitimidad a los procesos (Alonso, 2009). La evolucion histérica del
capitalismo, lo ha llevado a modificar su sistema de implicacion personal, recreando sus
mecanismos de justificacion y legitimacion mediante la incorporacion de la critica
(Boltanski y Chiapello 2002). Es en la tension entre legitimacion y critica, donde se
producen los consensos que dan lugar a las logicas de accién. De las disputas materiales
y simbdlicas entre los distintos actores involucrados en el proceso productivo, surgen

nuevos dispositivos ideoldgicos y se resignifican otros.

En esta linea, el managerialismo contemporaneo parece representar un nuevo
mecanismo ideoldgico orientado a justificar las acciones empresariales. Desde su corpus
narrativo se realiza una critica a modelos productivos clasicos, representados

prototipicamente por el sistema Taylorista-Fordista, con el objetivo de legitimar formas
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de organizacion del trabajo derivadas de un nuevo régimen de acumulacién de capital
que emerge hacia la década de 1980. En este contexto, factores como la competencia
con bienes de consumo provenientes del extranjero, la variabilidad y especificidad en la
demanda de productos y el retraimiento del Estado como agente regulador de la
economia, hacen que las estrategias empresariales abandonen las premisas de
estabilidad propias del sistema de produccion fordista (Notaro, 2012). Junto con ellas, el
management postfordista —sumamente extendido en las empresas de TI— se convierte
en un marco analitico de referencia a partir del cual abordar las I6gicas de accion
empresariales en la actualidad, ya que sintetiza los procesos que se dan a nivel
macrosocial (procesos de cambio econdémico, cultural y politico) con las formas

concretas de organizacion del trabajo por parte de las empresas.

2.1. Organizacion por proyectos y la instalacion de un nuevo management

Como caracteristicas distintiva, en las formas de organizacion laboral postfordista se
pondera la creatividad y autonomia del trabajador (en oposicion a la estandarizacion), el
desarrollo de capacidades cognitivas y emocionales (en oposicion al desarrollo de
capacidades fisicas), y la horizontalidad en la cadena de mando (en oposicion a
estructuras jerarquicamente constituidas). Estos elementos dan lugar al surgimiento de
una estructura de trabajo con mayores grados de flexibilidad e innovacion, sintetizada

en lo que Boltanski (2017) denomina como “organizacion por proyectos”:

Esta evoca una empresa cuya estructura misma esta hecha de una multitud de proyectos,
asociando distintas personas que a su vez participan en distintos proyectos. La
naturaleza de este tipo de proyectos tiene un principio y un fin predefinido; los
proyectos se suceden y se reemplazan, recomponiendo, segun el grado de prioridades y

necesidades, los grupos o equipos de trabajo. (Boltanski, 2017: 188)

En este sentido, la vida laboral se convierte en una sucesién constante de proyectos,
unos diferentes de otros, donde el cambio permanente tanto de los productos elaborados
como de los equipos de trabajo a los que se les encarga la tarea, es la norma (Boltanski,
2017). Aqui, el trabajador que logra mayor reconocimiento por parte de sus pares y la

organizacion es aquel que se adapta a las circunstancias cambiantes del contexto
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productivo, siendo capaz de incorporarse a distintos proyectos con el menor grado de
dificultad posible, aportando su experiencia desde una posicién de horizontalidad y
entendimiento con sus comparieros. En este contexto emergen figuras claves para la
ejecucion de la tarea como los Project Managers o Team Leaders, quienes asumen las

siguientes caracteristicas:

Tiene las cualidades para animar a un equipo, que a su vez no dirige de manera
autoritaria a la manera de un jefe jerarquico, sino que se dispone a escuchar a los otros,
con tolerancia y respetando las diferencias. El equipo le tiene confianza en la medida
qgue él distribuye las conexiones que él mismo supo concretar explorando las
posibilidades de las redes. El jefe del proyecto garantiza, asi, la empleabilidad de sus
colaboradores. (Boltanski, 2017: 192)

Conceptos como tolerancia, respeto y confianza forman parte una ideologia empresarial
orientada a configurar un tipo ideal de empresa y trabajador en las nuevas formas de
gestion del trabajo. Tomando como referencia el contexto sudamericano, Marcela
Zangaro (2011) desarrolla los conceptos vertidos por Boltanski y Chiapello (2002)
haciendo hincapié en la capacidad de la ideologia managerial contemporanea de incidir
en la subjetividad del trabajador, orientando sus practicas dentro del ambito laboral con
el fin de configurar un sujeto ético capaz de conjugar el interés individual con el de la
empresa. La autora entiende que desde alli se pueden moldear las acciones de los
sujetos en base a un determinado sistema de acumulacién, mediante la conformacién de
procesos de subjetivacion que colocan al propio individuo como el principal

instrumento de control sobre su cuerpo.

Por ello, a diferencia del modelo Taylorista-Fordista, donde las normas de
comportamiento del trabajador se imponen fundamentalmente de manera exdgena, en
las nuevas formas de organizacion laboral estas también poseen un fuerte componente
endogeno o de “autoimposicion” (Zangaro, 165: 2011). Aqui, el individuo es quien “‘se
obliga” a realizar la tarea bajo un imperativo moral de eficiencia que logra su
reconocimiento en la finalizacion exitosa del producto. La nocién de normas
autoimpuestas parte del concepto de “tecnologias del yo” planteado por Michel
Foucault (2008) y permite observar de qué manera los sujetos se gobiernan a si mismos.

Estas normas son parte constituyente de una ideologia empresarial que, segun la autora,
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“instala una matriz de racionalidad que enmarca, da sentido y conforma las practicas por
las que los individuos operan sobre otros y sobre si mismos” (Zangaro, 2011: 168).
Dicha matriz de racionalidad posee como principales pilares constitutivos al
emprendedurismo y la proactividad, conceptos que configuran un tipo ideal de

trabajador encarnado en la figura del “lider”.

Como también sefiala Boltanski (2017), el lider no destaca Gnicamente por su grado de
conocimiento técnico (“saber hacer”), sino también por su capacidad de gestionar sus
emociones ante los desafios que se presentan en la cotidianeidad (“saber ser”). Asi,
conceptos como “inteligencia emocional” o “capacidades blandas” comienzan a ser
cada vez mas utilizados en la formacion y evaluacion de recursos humanos, donde se
hace fuerte hincapié en el desarrollo de habilidades cognitivas que le permitan al sujeto
manejar adecuadamente sus acciones en momentos de estrés y ser receptivo ante
inquietudes de su equipo de trabajo. Este conjunto de preceptos normativos que orienta
las l6gicas de accion en las empresas de Ti funciona a su vez como instrumento de
evaluacion de los trabajadores, distinguiendo entre quienes logran incorporarlos y

aplicarlos y quienes no (Palermo y Ventrici, 2020).

2.3. Las ldgicas de accién empresariales en Uruguay: una aproximacion desde la

gestién de los recursos humanos

A nivel nacional encontramos algunas investigaciones que han intentado caracterizar las
distintas logicas de accion de las empresas tomando en cuenta tanto sus estrategias de
competencia en el mercado, como la gestion de los recursos humanos (Errandonea y
Supervielle, 1991; Quifiones, Supervielle y Segantini, 2014)%. Dichas légicas se
enmarcan dentro de una coyuntura macroecondémica signada por los factores
mencionados anteriormente: liberalizacion de los mercados internacionales, repliegue
del Estado benefactor y perdida de hegemonia del modelo taylorista-fordista ante la

expansion del sector servicios. Estos elementos, sumado a las caracteristicas que asume

* Mediante estas dos investigaciones puede reconstruirse a nivel general una genealogia del ethos
empresarial uruguayo entre los afios noventa y la primera década del siglo xxi, atendiendo a las
particularidades de los sectores econdmicos estudiados y a las distintas coyunturas econdémicas, sociales y
politicas por las que atraves6 nuestro pais durante esos veinte afios.
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Uruguay dentro del mercado internacional (pais agroexportador, con escaso peso
relativo en el escenario internacional y, por tanto, tomador de precios) provocan que las
empresas asuman distintas estrategias de competencia y de organizacion dependiendo

del sector donde desarrollan su actividad®.

Una de las clasificaciones mas recientes respecto a las l6gicas de accién empresariales
en nuestro pais ha sido la realizada por Quifiones, Acosta y Cosse (2023). Esta se basa
fundamentalmente en los principios normativos sobre los que se sustenta la gestion de
los recursos humanos, donde se distinguen tres tipos ideales de logicas: “paternalista”,

“objetivante” ¢ “innovadora” (Quifiones, Acosta y Cosse 2023).

La primera se asocia generalmente a un tipo de empresario mas tradicional, ligado a la
produccion rural e industrias manufactureras, que asume su rol de productor y que se
inserta en la cadena de mando ejerciendo un control disciplinario y directo sobre el
personal. En estas empresas la cultura organizacional es aprendida por los trabajadores
como variable externa, incorporada generalmente por medio de un proceso de
socializacion vertical, donde las normas y valores son impuestos de forma autoritaria

por el o los propietarios de la empresa.

La logica objetivante esta vinculada con procesos de construccion de cultura que no
estan atados a la preponderancia de dispositivos disciplinarios, sino a la creacion de
mecanismos de subjetivacion que favorecen que los individuos opten libremente por
ciertos tipos de comportamientos alineados con la empresa, incentivando asi, la
autonomia y la creatividad. Aqui el referencial de trabajador no es ya el empleado sino
el “colaborador” (Quifiones, Acosta y Cosse, 2023), y se sefiala que es el sector

financiero quien encarna con mayor claridad esta l6gica de accion empresarial.

* Los autores sefialan que ante el escenario macroeconémico en el que tienen que desarrollar su actividad
las empresas uruguayas, estas optan por distintas estrategias de competencia. De esta forma, las empresas
que siguen estrategias conservadoras (premisas de estabilidad y poca adaptabilidad al cambio) son
catalogadas bajo el nombre de “rentistas” (Errandonea y Supervielle, 1991) o “patrimonialistas”
(Quifiones, Supervielle y Segantini, 2014), y aquellas que adoptan acciones de caracter mas innovador
(flexibilidad y maleabilidad ante los cambios en el mercado) son denominadas como “integradas”
(Errandonea y Supervielle, 1991) o “de mercado” (Quifiones, Supervielle y Segantini, 2014).
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Por ultimo, se identifica la I6gica innovadora, donde la singularizacion representa el
principio normativo de las acciones empresariales. Esta se asocia a una logica
organizacional definida por los proyectos en los que se trabaja, los cuales se van
renovando a medida que estos finalizan. Segun los autores, los proyectos son la
condicion de posibilidad de estas organizaciones y los trabajadores de estas empresas
construyen su vinculo e identidad a partir de estar insertos en tales proyectos, donde ser
reconocido por aquellos aportes a la solucién de problemas que se suscitan en el
desarrollo diario de la actividad cobra una importancia prominente. Asi, la cultura en
este tipo de organizaciones se define por la “construccion colectiva en la que los
individuos participan a costa de un proceso individual de singularizaciéon” (Quifiones,
Acosta, Cosse, 2023: 17). Esto implica darle una importancia especial al individuo, pero
a diferencia del modelo de subjetivacion, donde la organizacion ha moldeado su
subjetividad, aqui se rescatan las particularidades del sujeto y su incidencia en el

desarrollo de la tarea.

Si bien los autores sefialan que dificilmente se puedan encontrar organizaciones que
encarnan de forma ideal cada una de estas logicas —Illegando a convivir incluso
distintas logicas de accion dentro de una misma empresa— Si suele existir mayor
presencia de alguna de ellas por sobre las deméas. En el caso del sector de Ti, la l6gica
innovadora cobra una preponderancia mayor por sobre el resto, puesto que en este tipo
de empresas la actividad se estructura a partir de la organizacion del trabajo mediante
proyectos. Por esta razon, en la presente investigacién se toma como marco de

referencia dicha I6gica de accion a la hora de analizar las empresas.

El crecimiento exponencial, tanto a nivel mundial como local, experimentado en las
ultimas décadas por el sector de TI le ha permitido proyectarse como referencial de
eficiencia productiva para el resto de los sectores de la industria. Del mismo modo que a
principios del siglo pasado el modelo Taylorista-Fordista era visto como moderno e
innovador®, frente a formas de produccién artesanales, la industria de Ti es quién ostenta

actualmente el atributo de vanguardista, en oposicion a la produccion en serie propia de

> Silver (2005) destaca el desarrollo de la industria automotriz como referencial de productividad de los
sistemas de produccién fordistas. Fenémeno que comienza un marcado deterioro a partir de la década de
los 70, principalmente en los paises centrales.
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mediados del siglo xx. De esta forma, se convierte en un modelo productivo y social
“hegemodnico”, no tanto por su aporte econémico al Producto Bruto Interno nacional,
sino mas bien por configurar una idea de trabajo y trabajador modélica asociada con lo

99 Cey 2% ¢¢

“moderno”, “innovador”, “prospero” y “creativo” (Acosta, 2020).

Eventualmente, esta idea de eficiencia productiva que exhiben las empresas de TI no se
limita Gnicamente al terreno de las ideas, sino también se evidencia cuando se compara
con otros ambitos de la actividad econdmica aspectos como el valor agregado de los
bienes producidos, el indice de ocupacion laboral y el alto grado de formacion de los
recursos humanos que utiliza. Precisamente, para el caso del sector del software® en
nuestro pais Acosta (2020) sefiala que entre las caracteristicas sociodemograficas de la
mano de obra que este emplea se destaca el alto nivel de calificacidn y especializacion,
trabajadores generalmente jovenes (donde el promedio de edad esta por debajo de los 40
afios) que residen principalmente en el area sur-este, centro-sur y centro de Montevideo
y que poseen un nivel de ingresos elevado en comparacién con la media nacional
(Acosta a partir de la ECH 2018, INE).

® Si bien el sector de ti no abarca Ginicamente a las empresas desarrolladoras de software (sector analizado
por Acosta), las formas de organizacién del trabajo son muy similares entre las empresas de este sector.
De ahi que la investigacion desarrollada por Acosta (2020) representa un antecedente sumamente
importante para la presente investigacion.
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3. Estrategia Metodoldgica

Teniendo en cuenta los objetivos de la investigacion, se opta por una estrategia
metodologica cualitativa. La misma posee un caracter inductivo, donde las categorias de
analisis surgen a partir del estudio de material empirico y su contraste con los elementos
conceptuales abordados en el marco teérico. A diferencia de lo que sucede, por ejemplo,
en las estrategias metodologicas basadas en una logica deductiva, este disefio permite
cierta amplitud a la hora de captar las percepciones de los actores, ya que la recoleccién
y analisis de la informacién que este pueda aportar no se encuentra subordinada en su

totalidad a categorias preestablecidas en el marco tedrico.

Como menciona Gainza Veloso (2006), los disefios metodoldgicos cualitativos
pretenden acceder al conocimiento de la realidad social mediante el analisis critico de
los procesos de construccidn que sirven de base para el despliegue de las relaciones
humanas, colocando como elemento principal los contextos en los cuales los
significados se construyen e intercambian, evitando la “naturalizacion” de la realidad
social. De esta forma, el analisis cualitativo aborda la realidad a partir de la
reconstruccion de conceptos y acciones descritos por los actores en la interaccion, ya
sea con el investigador (en caso de entrevistas individuales) o con otros actores sociales
(en el caso de grupos de discusion), permitiendo develar como se crea la estructura
béasica de la experiencia, su significado y su mantenimiento, a través del lenguaje y otras

construcciones simbolicas.

3.1. Técnica de recoleccion de datos y fuentes de informacion

Para la investigacion se utilizaron dos técnicas de recoleccion de datos: entrevistas
semiestructuradas y revision de fuentes documentales. La entrevista permite generar
datos cualitativos sobre las percepciones de los actores a partir de un proceso inductivo
que posibilita la construccion de categorias analiticas. Los datos reflejan los
significados, valoraciones y representaciones de la realidad que el sujeto entrevistado
provee a medida que habla, desde cuestiones mas superficiales a cuestiones de mayor

complejidad (Gainza Veloso, 2006: 222). De esta forma, la entrevista se convierte en un



instrumento sumamente Util a la hora captar las definiciones empleadas por los actores

para describir su experiencia sobre la realidad que los rodea.

En este caso se realizaron, entre octubre de 2022 y julio de 2023, un total de doce
entrevistas a gerentes y directivos pertenecientes a empresas de TI que operan en 0
desde Uruguay. Entre los perfiles de los entrevistados se encuentran directores
ejecutivos y de operaciones (CEO y CO0), gerentes de tecnologia y supervisores de
operaciones y de recursos humanos. La decision de entrevistar a sujetos con estas
caracteristicas radica en que son estos actores quienes encarnan con mayor claridad las
I6gicas de accion empresariales que imperan en estas organizaciones. Se entiende que el
rol de estos actores es central en la expansion de estas ldgicas, contribuyendo a su
consolidacién como elemento orientador de las acciones empresariales dirigidas a la
gestion de los recursos humanos y de la actividad en general. De ahi la importancia de
conocer qué impresioén poseen, o qué significados les atribuyen a cada uno de los
aspectos que se abordan durante el transcurso de la entrevista.

Ademas de la recoleccion de datos primarios mediante entrevistas, también se utilizé la
técnica de revision documental para acceder a las fuentes de datos secundarias, las
cuales estan representadas por notas de prensa vinculadas a nuevas logicas de gestion
empresarial y por informacion disponible en los portales de internet de las empresas
seleccionadas. En este caso, las fuentes de datos secundarias cumplen un rol de
contextualizacion y complemento de los datos generados mediante las entrevistas,
colaborando a una dimensionalizacion méas amplia del objeto de estudio. La
contrastacion de la informacion recabada a partir de una y otra técnica de recoleccion de
datos brinda una mayor consistencia y veracidad a los resultados, puesto que permite
comparar visiones conceptuales provenientes de distintos actores y contextos. Las

fuentes de datos secundarias a las cuales se recurrieron son:

- Notas de prensa publicadas por portales de noticias nacionales que recogen
testimonios de representantes (cargos ejecutivos) de empresas vinculadas al sector
analizado, donde se abordan entre otros aspectos las caracteristicas del sector de
actividad, el aporte de la organizacion a la sociedad en general y al trabajador en
particular y las perspectivas de desarrollo de cara al futuro. Se relevaron un total de 18

notas de prensa publicadas dentro del periodo de tiempo comprendido entre el afio 2018
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y el afio 2023 inclusive, lo que permite ver el impacto de un factor importante como lo
es la pandemia del Covid-19 sobre la vision de los actores respecto al tema de
investigacion. Se apela para el relevamiento de notas de prensa a las secciones que
abordan temas empresariales correspondientes a los diarios El Pais (“El Empresario”),
El Observador (“Economia y Empresas™) u otros portales abiertos como por ejemplo

Montevideo Portal que suele incluir entrevistas a empresarios del sector.

- Informacion disponible en los sitios web institucionales de las empresas seleccionadas,
donde se detalla la vision y mision de la organizacion, particularidades del sector,
estrategias de competencia en el mercado y caracteristicas vinculadas a la gestion de los

recursos humanos.

3.2. Universo geografico y temporal, unidad de observacion y tipo de muestra

Para el trabajo de campo se seleccionaron a directores, gerentes y supervisores de
empresas asociadas a la Camara Uruguaya de Tecnologias de la Informacion (CUTI),
particularmente abocadas al desarrollo de software y tecnologia financiera. El total de la
muestra comprende a unas nueve empresas, donde en alguna de ellas se realizd
entrevistas a mas de un cargo directivo o gerencial, puesto que al desempefiarse en areas
0 sectores distintos dentro de la misma podian aportar visiones diferentes sobre las
practicas y gestion de los recursos humanos. Respecto al tamafio de las empresas
seleccionadas, dentro de la muestra se encuentran organizaciones consideradas
pequefias (de 5 a 19 empleados), medianas (de 20 a 99 empleados) y grandes (méas de

100 empleados)’.

El método de seleccion de las organizaciones fue de caracter intencional, mediante
asesoramiento previo de informante calificado, donde se escogieron entrevistados que
pertenecen a empresas que siguen una logica de recursos humanos proxima al
denominado “Modelo Convencionalista” (Quifiones, Supervielle, Acosta, 2015). Entre

sus elementos constitutivos mas importantes, el Modelo Convencionalista cuenta con un

7 Por mayor informacién sobre las empresas seleccionadas consultar el apéndice 2.
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fuerte componente de autogestion de los recursos humanos, donde la adaptabilidad
técnica por parte de los trabajadores a distintas tareas dentro de la actividad laboral
juega un rol preponderante (Quifiones, Supervielle, Acosta, 2015). Este modelo de
gestion representa el prototipo de trabajo de las logicas de accion innovadoras producto
de las caracteristicas que adquiere: predominio del trabajo inmaterial o abstracto, la
utilizacion de tecnologia de punta, totalmente deslocalizado y su organizacion por
proyectos.

Como se mencionara, las entrevistas fueron realizadas a individuos que ocupan cargos
gerenciales o directivos dentro de las empresas, puesto que son los actores que encarnan
con mayor claridad las ideas, significados y visiones asociadas a las Idgicas de accion
empresariales que imperan en las organizaciones. Para la seleccion de los entrevistados
se utilizé el muestreo por “Bola de Nieve”, donde la incorporacion de un individuo a la

muestra representa el nexo para la inclusién de un nuevo referido.

3.3. Procesamiento y andlisis

Para el analisis de la informacion recabada se optd por una estrategia proxima a la teoria
fundamentada (Strauss y Corbin, 2002), la cual permite generar categorias conceptuales,
que si bien se encuentran orientadas tedricamente, se basan en un proceso inductivo de
andlisis a partir del material empirico. En ese sentido, se opté por el analisis de
contenido como técnica para el estudio de la informacion recogida. Este puede definirse

como: “...una técnica de investigacion que identifica y describe de una manera objetiva

y sistematica las propiedades linglisticas de un texto con la finalidad de obtener

conclusiones sobre las propiedades no linglisticas de las personas y los agregados

sociales” (Mayntz et al., 1993, como se citd en Barrero, 2021: 95).

Para el procesamiento de las entrevistas desgrabadas, las notas de prensa y la
informacion de los sitios webs se recurrio al software de andlisis cualitativo AtlasTi-7,
donde se generaron tres unidades hermenéuticas, una para cada fuente de datos. A partir
de alli se desarrollaron cédigos primarios que sirvieron como base analitica desde donde

comenzar a estudiar el material empirico. Con la finalidad de realizar un analisis
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ordenado, dichos cddigos fueron agrupados segun su vinculacién tematica con cada uno
de los objetivos especificos, conformando tres bloques analiticos que intentaron dar
respuesta a las preguntas planteadas por la investigacion.

3.4. Alcance del disefio

Los disefios cualitativos en general, y la entrevista en particular, representan
instrumentos muy valiosos a la hora de aproximarse al conocimiento de la realidad
social. Especialmente si se tiene en cuenta que mediante esta técnica se consigue mayor
proximidad con el mundo intersubjetivo del sujeto en comparacion con estrategias
metodoldgicas mas proximas al paradigma cuantitativo (Gainza Veloso, 2006). Sin
embargo, la entrevista también adolece de algunos inconvenientes que deben ser tenidos
en cuenta por el investigador a la hora de poner en préctica esta técnica. Entre ellos se
destacan los siguientes:

-El factor tiempo. A diferencia de los cuestionarios estandarizados, la entrevista
requiere de mayor tiempo con el entrevistado, lo que muchas veces dificulta el correcto
desarrollo de la interaccién. En particular con personas que ocupan cargos de
importancia jerarquica en la administracion publica o privada, quienes generalmente
disponen de un tiempo limitado para participar en este tipo de instancias. Para subsanar
este inconveniente, durante el trabajo de campo se procurd buscar horarios donde los
entrevistados contaran con mayor disponibilidad horaria y asi poder abordar de manera

pormenorizada cada uno de los aspectos de interés.

-Problemas potenciales de reactividad, fiabilidad y validez que pueden alterar la calidad
de los datos obtenidos. Esto suele atribuirse a sesgos en la seleccion de las unidades de
analisis, falta de interés del entrevistado por el tema, excesivo direccionamiento de la
entrevista por parte del entrevistador y/o rispideces que puedan suscitarse en la
interaccion. Respecto a estos dos ultimos puntos, en la presente investigacion se empled
un disefio de entrevista flexible que, aungue seguia una pauta con preguntas y un orden
preestablecido, permitia adaptarse al relato de los entrevistados. Ademas, dado que no
se abordaron temas sensibles o intimos de los actores involucrados, el desarrollo de las

entrevistas se realizo sin sobresaltos.
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-Falta de observacion participada. En comparacion con las técnicas de observacion, la
entrevista posee limitaciones respecto a la falta de observacion directa de los contextos
naturales donde se desarrolla la accion de los sujetos a ser estudiados. Aqui las
vivencias son transmitidas en diferido por el entrevistado, pudiéndose alterar la validez
de los datos por percepciones personales y su capacidad de recordar los acontecimientos

descritos.

A fin de reducir lo mas posible aquellos inconvenientes asociados a la validez y
confiabilidad mencionados anteriormente, se opt6é por un proceso de contrastacion entre
las entrevistas y el andlisis documental que redujera las dificultades metodoldgicas
mediante la comparacion de los datos obtenidos por una y otra técnica. Este mecanismo
permite identificar en cierta medida (y por ende minimizar) los problemas de validez
que pudieran estar asociados a sesgos de seleccion de las unidades de observacion.
Respecto a este Gltimo punto cabe aclarar que por las caracteristicas de la muestra
escogida (por conveniencia y, por ende, no representativa), los resultados que se
presentan en los capitulos siguientes no deben extrapolarse a todas las empresas que

componen el sector de tecnologias de la informacion de nuestro pais.
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4. Caracterizacion del sector

En el presente capitulo se analiza la informacidon referente a opiniones de los gerentes y
directivos sobre el mercado en el que estan insertas sus empresas, la vision sobre su
actividad, qué los caracteriza y qué los diferencia del resto de los sectores de la
actividad economica del pais. Particularmente, se pretende identificar aspectos
relacionados con las estrategias desarrolladas por las organizaciones para hacer frente a
los desafios que se le presentan ante fendmenos tales como los procesos de cambio
tecnoldgico permanente, la adaptabilidad a demandas cambiantes de los clientes y la

necesidad de innovacion constante para lograr ser competitivos.

Las empresas de tecnologia de la informacion son aquellas que producen principalmente
hardware, Internet, equipos de telecomunicaciones, software, semiconductores,
tecnologia financiera y servicios informaticos. Las tecnologias de la informacion y
comunicacion (Tics) se han convertido en una gran industria, tanto en nuestro pais como
a nivel mundial. A raiz de la masificacion de los productos digitales propiciada por la
aparicion del computador personal durante la década de los ochenta y de Internet en los
noventa, dicha industria ha experimentado un crecimiento exponencial, el cual se ha
mantenido e incluso incrementado en la actualidad, entre otros factores por el “boom”
de la tecnologia mdvil suscitado durante la segunda década del siglo xxi. Este
fendmeno puede apreciarse con claridad al observar las empresas de mayores ingresos a
nivel mundial y en los rankins de personas multimillonarias realizados por la revista
Forbes, que ubica en el afio 2024 a siete duefios de empresas de tecnologia entre las

diez personas mas ricas del mundo (Diario El observador, 9/4/2024)

Dentro del abanico de empresas que componen el sector tecnoldgico en nuestro pais, se
han seleccionado para la presente investigacion dos tipos de empresas en particular, por
un lado las denominadas “Software Factories” (desarrolladoras de software) y por otro
las conocidas como “Fintech” (tecnologia financiera). Las software factories
representan uno de los principales prototipos de empresas de Ti y pueden ser definidas
como “una especie de boutique de desarrolladores donde se venden o prestan servicios a
terceros, usualmente, a compafiias de EEUU o Europa” (Gerente de tecnologia). Las
fintech se dedican a la aplicacion de soluciones tecnoldgicas a todo tipo de transaccién

econdmica entre entidades o personas, donde el eje productivo se centra en la capacidad



de las empresas para facilitar y acortar mecanismos y tiempos de pagos. En este caso, la

tecnologia facilita y acelera los procesos de compra-venta.

El crecimiento de estas empresas en Uruguay ha acompafado el desarrollo del sector a
nivel mundial, aunque al representar un mercado pequefio orienta en buena medida su
produccion hacia el mercado extranjero, principalmente a Estados Unidos, pero también
a Europa y paises de Latinoamérica. Esto es ayudado por las promociones fiscales para
las exportaciones que incluyen la exoneracion del Impuesto a las Rentas de las
Actividades Economicas (IRAE).

La popularizacién de productos digitales en las Gltimas décadas ha provocado que estos
ya no se dirijan a un publico en particular como sucedia anteriormente, sino que en la
actualidad liberar un producto implica en la mayoria de los casos su accesibilidad por
parte de grandes contingentes de personas, por lo que este debe tener la capacidad de
“explicarse solo” (Director de Tecnologia). La importancia aqui no esta centrada
unicamente en la funcionalidad del sistema o del software que se ofrece, sino en su
“usabilidad”, o sea, como es aprendido y utilizado por una gran diversidad de usuarios
con la menor complejidad posible. Esto representa un reto para la empresas a la hora de
formar o conseguir en el mercado recursos humanos que en muchos casos no sepan
Unicamente de programacion, sino también de experiencias que le permitan entender la
usabilidad del producto en distintos perfiles de personas. Lo que lleva a ampliar el
pensamiento computacional hacia otras ramas de la educacién con el objetivo de

integrar elementos provenientes de diversas areas del conocimiento.

Concomitantemente, la creciente digitalizacion y automatizacion de los procesos
productivos en practicamente todas las industrias requiere de sistemas computacionales
para su funcionamiento. La penetracion de productos digitales en casi todas las ramas de
actividad econdémica exige a la industria de TI estar preparada para atender una
multiplicidad de exigencias por parte de los clientes, puesto que lo que demanda cada
uno de ellos difiere sustancialmente. Como consecuencia, el contacto o trato con este
durante la produccion debe ser fluido para lograr comprender los requerimientos
especificos que suelen incidir en cada una de las fases de elaboracién del producto. La
comunicabilidad se transforma asi en un elemento clave a la hora de generar proyectos,

sobre todo teniendo en cuenta que el espectro de clientes es variado, donde incluso
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muchos de ellos no pertenecen al rubro tecnoldgico, y por ende, no comprenden la
terminologia técnica utilizada en el sector. Para ello es necesario que las empresas, y
particularmente los trabajadores que trabajan directamente con los clientes, sean

capaces de entender sus exigencias y traducirlas en una solucion tecnologica.

En lo que refiere a los recursos humanos disponibles en este tipo de industria, al igual
que las empresas y los clientes, se encuentran fuertemente globalizados. A su vez, la
escasez de mano de obra es una constante en este rubro, lo que deriva en altos salarios
en comparacion con trabajadores de otros sectores de la actividad economica. Sin
embargo, la coyuntura macroeconémica actual, marcada entre otros factores por un
proceso inflacionario creciente en Estados Unidos producto de los efectos de la
pandemia y del contexto bélico europeo, ha llevado a grandes corporaciones de TI como
Facebook, Twitter, Amazon y Google a revisar su politica de contratacion y salarios del
personal, provocando gran cantidad de despidos. Este fendmeno ha colocado cierto
manto de incertidumbre en una industria que se ha caracterizado histéricamente por su

pleno empleo y ofertas laborales onerosas desde el punto de vista salarial.

En nuestro pais, el costo de la mano de obra es menor en comparacion con la misma
calidad de recursos humanos existentes en Estados Unidos. Ademas de los aspectos
técnicos, se destacan coincidencias culturales, zona horaria similar y fuerte presencia
del idioma inglés entre los trabajadores uruguayos como aspectos positivos a la hora de
seleccionar personal local por parte de las empresas estadounidenses, “El ingeniero o el
IT es bien visto, sobre todo en EEUU, por lo que nos vienen a buscar bastante” (Director

de Operaciones)

Asimismo, el proceso de digitalizacion educativa iniciado ya hace mas de quince afios
con el Plan Ceibal ha potenciado la generacion de un capital humano altamente
calificado, que sirve de base para la consolidacion de una produccion local con
proyeccion internacional, permitiendo ampliar las posibilidades de crecimiento del
sector dentro de la actividad economica de nuestro pais. A su vez, Uruguay posee un
gran potencial para el desarrollo de la industria de las tecnologias de la informacion
debido a sus caracteristicas sociodemograficas, puesto que es un pais pequefio,
urbanizado y con una estabilidad politica y econdémica consolidada en comparacion con

los paises de la region. Por ultimo, los altos niveles de conectividad con los que cuenta
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todo el territorio nacional es también un elemento importante para el desarrollo de este

tipo de empresas.

Las estrategias de competencia como dimensién analitica de las I6gicas de accion

empresarial

Las estrategias de competencia empresarial representan una dimensién constitutiva de
las I6gicas de accion, puesto que condicionan el funcionamiento de las organizaciones.
Asi, la organizacion del trabajo, la relacion con los clientes a quienes se les venden los
productos y los requerimientos de formacion técnica estan influenciados por dichas
estrategias. Dentro de las estrategias de competencia de las empresas estudiadas, una
primera particularidad a considerar se relaciona con el mercado al cual orientan su
produccion, o sea si este es local, regional o global. Las empresas locales compiten
generalmente con empresas del &mbito nacional (aunque pueden competir también con
empresas extranjeras que desarrollen actividad en el pais), las empresas regionales
tienen competencia a nivel de la region (Cono Sur o Sudamérica), y las empresas mas
globalizadas compiten con empresas de caracter global, generalmente multinacionales.
Por tanto, el desenvolvimiento en el mercado dependera en buena medida del lugar que

estas ocupen en el mismo y a quienes vendan sus servicios.

En el caso empresas multinacionales, la compra de empresas locales mas pequefias
suele ser una estrategia muy utilizada, tanto para continuar con la actividad que se venia
desarrollando por parte de la empresa local, como para potenciarla mediante la
expansion hacia otras actividades y/o segmentos de mercado. Por ejemplo, una fintech
internacional puede adquirir una empresa local encargada de procesar pagos unicamente
mediante tarjetas de crédito y llevarla a procesar otro tipo de pagos electronicos,

abarcando mayor cantidad de clientes, y por ende, de transacciones econémicas.

Luego existen aspectos que son transversales al rubro y al tamafio de las empresas. Uno
de ellos es encontrar implementaciones agiles, es decir, lograr soluciones tecnoldgicas
en un corto plazo y que sean amigables con el usuario. Acortar los tiempos y facilitar
los procesos productivos o de gestion de un determinado tramite se convierte en uno de

los objetivos primordiales de la mayoria de las empresas de tecnologia. Esto se vincula
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intimamente con lo mencionado antes respecto a la usabilidad del producto, su acceso y

su utilizacién por grandes segmentos de la poblacion.

Para lograr estos objetivos es imprescindible que la innovacion adquiera un rol
preponderante en el desarrollo de estrategias competitivas eficaces. Partiendo de la idea
de que este es un sector de actividad en constante cambio, innovar significa ofrecer
productos o servicios nuevos de forma periddica, asi como mejorar los procesos
mediante los cuales estos se desarrollan para acortar tiempos y disminuir costos de
produccién. Atado a ello, la diferenciacion productiva dentro de la propia industria
juega un papel importante a la hora de presentarse ante los clientes. La capacidad de
brindar distintas soluciones tecnoldgicas abre el abanico de oportunidades de
adquirencia de consumidores potenciales, generando mayores ingresos y posibilidades

de crecimiento para la organizacion:

Hay muchas empresas de desarrollo de software, te diria que hay demasiadas, también
hay trabajos para todos, eso es lo bueno. Por eso fue un poco también que decidimos
con mi socio meternos en un nicho que es blockchain para diferenciarnos un poco y dar

un valor agregado a lo que son todas las empresas de software. (Director de

Operaciones)

Las estrategias de diferenciacidn suelen ir por dos caminos distintos segun el tamafio de
la empresa. Por un lado, encontramos que en el caso de las empresas grandes la
diversificacion, o sea ampliar la gama de productos ofrecidos para asi llegar a distintos
segmentos de mercado, representa una posibilidad clara a la hora de competir. Por otro
lado, las empresas de menor tamaiio, al poseer menor cantidad de recursos tanto
econdmicos como humanos, encuentran mayores obstaculos para diversificar su
produccién, por lo que optan preferentemente por la especializacibn como mecanismo

para generar valor agregado a sus productos.

Conseguir certificaciones o reconocimientos de organizaciones tanto a nivel local como
internacional también representa una estrategia utilizada frecuentemente por las
empresas para competir en el mercado. Este representa un elemento que suele ser
remarcado por aquellas personas que ocupan cargos gerenciales o de direccion a la hora

de describir sus empresas:
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Entonces a nivel de..., como es de nicho, también buscamos algunas cosas para
competir, por ejemplo que somos la Unica empresa en Uruguay que esta certificada con
37001 que es la norma de soborno, este..., trabajamos bastante con las 1SOs tanto en

calidad como seguridad por ejemplo. (Director Ejecutivo)

El reconocimiento de terceros mediante la obtencion de sellos de calidad se transforma
en una estrategia relevante, puesto que representa un mecanismo objetivo de validacién
de los productos elaborados. De esta forma, premios, reconocimiento y certificaciones
otorgadas por instituciones del &mbito nacional o internacional son elementos que se
tienen en cuenta a la hora de presentarse ante los clientes y la opinion publica en

general.

Para aquellas empresas de carécter local, de menor tamafio y/o que estan iniciando su
actividad en el sector, las redes de asociacion empresarial también representan una
oportunidad para insertarse en el mercado e ir generando un capital social que les
permitan a la postre entablar relaciones comerciales con potenciales clientes. Por ello,
instituciones como la Camara Uruguaya de Tecnologias de la Informacion (CUTI),
Uruguay 21 y la Agencia Nacional de Investigacion e Innovacién (ANII) se destacan a
la hora ofrecer oportunidades de desarrollo a este tipo de empresas. En cambio, las
empresas de mayor tamafio (multinacionales con competencia a nivel regional o
mundial) generalmente no le dan una relevancia considerable a este tipo de redes,
producto de que no le encuentran un rédito tan redituable en términos econémicos a la

participacion activa en este tipo de organizaciones.

En sintesis, observamos que el contexto y las caracteristicas del sector analizado llevan
a las empresas del rubro a utilizar estrategias de competencia que se sustentan
basicamente en cinco elementos: innovacién, implementaciones agiles, diferenciacion
productiva, certificaciones de calidad y asociatividad empresarial. A cada uno de ellos
se les da mayor o menor relevancia dependiendo de las caracteristicas de cada entidad,
pero puede afirmarse que se encuentran presentes en casi la totalidad de las empresas
estudiadas. Como se vera en los capitulos siguientes, la incidencia de estos elementos en
la configuracion de las logicas de accion empresariales puede evidenciarse en la manera
que las organizaciones gestionan la actividad. De esta forma, la innovacion, la
diferenciacion y el reconocimiento no sélo representan condiciones para competir en el
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mercado, sino también principios normativos que repercuten en acciones y practica

concretas en torno a la organizacion del trabajo.
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5. Organizacion del trabajo y gestion de los recursos humanos bajo las

I6gicas innovadoras

En este capitulo se busca analizar las formas de organizacion de la tarea, conjuntamente
con las préacticas de gestion de las personas durante el desarrollo de la actividad.
Especificamente se describen los procesos de trabajo dentro de las empresas
(organizacion mediante proyectos, trabajo en equipo, autogestion, etc.) y qué
consecuencias tienen estos en las relaciones sociales entre distintos actores involucrados

dentro del sistema productivo.

Ademas, se estudian los mecanismos de evaluacién de la productividad mediante la
caracterizacion de las evaluaciones que realizan las organizaciones a sus trabajadores.
Esto implica preguntarse por las competencias que valoran las organizaciones de sus
integrantes, conjuntamente con los dispositivos utilizados para medir su rendimiento
laboral. Como se verd, la medicion de la productividad adquiere caracteristicas
particulares en este tipo de organizaciones en comparacion con modelos de
organizacion laboral proximos al sistema taylorista-fordista, producto de una estructura
laboral con bajos niveles de estandarizacion, un fuerte componente de autogestion y
procesos de implicacion personal que no se sustentan en mecanismos de control propios

de modelos clésicos de produccion.

Sin embargo, no existe una homogeneidad en la organizacion del trabajo entre todas las
empresas estudiadas, advirtiéndose diferencias cuando se incluyen en el analisis factores
como el tamafio de la organizacion, el tipo de servicio o producto que elaboran y su

caracter local o multinacional.

5.1. La organizacién del trabajo en empresas de Ti

Como se menciond en el capitulo metodolégico, dentro de las empresas estudiadas se
encuentran organizaciones pequefias (de cinco a 19 empleados), medianas (de 20 a 99
empleados) y grandes (100 y méas empleados). En el caso de las empresas de gran
tamario existe una estructura bien definida, con gerencias a partir de las cuales se

desprenden distintas dependencias con grupos de trabajo conformados por areas. En el



caso de empresas mas pequerfias, existe una organizacion menos estructurada, donde la
division en éreas de trabajo no es tan clara, observandose una mayor polivalencia de los

trabajadores a la hora de ejecutar diferentes tareas.

Respectos a las caracteristicas de los bienes o servicios elaborados encontramos
empresas del rubro que se dedican exclusivamente a la fabricacion de productos de
software (Software Factory) y otras en las que el producto que se elabora es parte de un
servicio que incluye el desarrollo de software, pero no se circunscribe exclusivamente a
este sector, ejemplo de ello son las empresas de tecnologia financiera (fintechs). Estas
estan integradas por trabajadores provenientes de distintas formaciones profesionales, lo
que implica la interaccién dentro de una misma empresa de distintas formas de concebir
el trabajo, y por ende, de organizar la tarea. En algunos casos este hecho genera
rispideces entre trabajadores pertenecientes a diferentes dependencias dentro de la

organizacion, producto de préacticas divergentes en torno al trabajo.

Independientemente de las diferencias en las maneras de organizar la actividad que
pueden encontrarse dentro de las empresas del rubro, existen ciertos aspectos que suelen
ser comunes a todas ellas. Podriamos afirmar que el proceso de elaboracion del
producto en las empresas de T1 estudiadas comienza generalmente con el entendimiento
por parte de la empresa de los requerimientos del cliente, y continta con la evaluacion
de la capacidad de brindar una solucion tecnoldgica que permita estimar el grado de
complejidad que se va a requerir. Posteriormente, se presupuesta en base al esfuerzo y
tiempo necesario de trabajo que se entienda va a demandar la tarea, para luego pasar a
una etapa de implementacion, en la cual se dividen las tareas entre los distintos equipos
involucrados en el proyecto. Por lo general se designa un “Project Manager” (PM),

quien cumple el rol de articulador entre las demandas del cliente y el equipo de trabajo.

Para la concrecion de la tarea se utilizan las denominadas “metodologias 4giles” como
scrum®, en las cuales se dan procesos iterativos, donde se le va mostrando los avances al

cliente para que si hay errores se puedan detectar de forma previa a la finalizacion del

® Seglin el portal de internet asana.com esta metodologia puede definirse como “un marco de trabajo agil
a través del cual las personas pueden abordar problemas complejos adaptativos a la vez que se entregan
productos de forma eficiente y creativa con el maximo valor. Asi, Scrum es una metodologia que ayuda a
los equipos a colaborar y realizar un trabajo de alto impacto.” (https://asana.com/es/resources/what-is-
scrum)
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producto. Como sefiala De la Garza (2011), la inclusion del “cliente-consumidor”
dentro del proceso productivo es una de las caracteristicas principales en este tipo de
organizacion laboral, donde se complejizan las relaciones sociales de produccion
haciendo intervenir a un tercero de manera directa conjuntamente con el trabajador y el
empresario. Este fendmeno implica que la produccion, conjuntamente con las relaciones
laborales que de ella se derivan, deban ampliarse al menos a un actor més, quien

también desempefia un rol clave en el control del proceso de trabajo.

La organizacion mediante proyectos de trabajo representa la base sobre la que se
estructura la actividad en este tipo de empresas. Aqui los trabajadores que participan en
dichos proyectos construyen su vinculo laboral no sélo con la empresa que los contrata,
sino también con los clientes para quienes se elabora el producto. Como sefialan
Quifiones, Acosta y Cosse (2023), la particularidad de este tipo de organizacién laboral
es que dichos vinculos suelen ser acotados en el tiempo producto de la naturaleza breve
y heterogénea de cada proyecto, lo que lleva a los trabajadores del rubro a reinventarse

constantemente una vez que éste finaliza.

5.1.1. El equipo de trabajo como eje articulador de la tarea

El equipo representa el nucleo a partir del cual se estructura el desarrollo de la tarea y
esta conformado por un grupo pequefio de personas (en el entorno de 5 0 7 miembros),
para que sea mas facil “manejar la comunicacion” (Gerente de tecnologia) entre los
distintos integrantes. Dentro de esas personas hay generalmente un lider técnico, quién
tiene mas experiencia y es el referente del equipo, y luego existen varios roles
dependiendo el tipo de producto elaborado, pero fundamentalmente suelen encontrarse

desarrolladores, testers, disefiadores e ingenieros.

La capacidad de integracion y comunicacion entre los distintos miembros del equipo
constituye un elemento central, ya que la tarea de cada integrante depende de la de los
demas, haciendo necesario especificar de forma clara cada una de las etapas del proceso
productivo. En este sentido, expresiones como “apoyarse en el equipo”, “actuar con

espiritu de cuerpo” o “construir una relacion de equipo” son utilizadas con regularidad:
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Para crecer en el largo plazo lo que nosotros buscamos es que esa persona se integre a
un equipo. Vos podes ser un fendmeno técnicamente pero no te integras a un equipo,
dificilmente vos puedas perdurar, por lo menos en Xxxxx, 0 sea tenés que tener un grado
minimo de integracion porque eso te va a permitir perdurar en el largo plazo y tu
crecimiento en el largo plazo, tu influencia en los demas, etc. (Director de

Tecnologia)

La importancia de poseer competencias relacionadas con la comunicacion interpersonal
y la integracion responde a que los requerimientos de la organizacion recaen en primera
instancia sobre el equipo de trabajo, para luego pasar al sujeto la concrecion de una
tarea particular dentro del proceso de produccién. Para ello existen mecanismos de

seguimiento de la tarea tanto individuales como colectivos:

Obviamente que vos podes ir al detalle, porque cada uno marca que hizo la tarea, esta
todo informatizado, pero no se va a ese nivel a evaluar, sino que se evalia al equipo.
Porque justamente, porque si vas a nivel uno a uno, puede depender capaz que el primer
semestre yo anduve volando y al segundo no porque se me enferm6 mi padre..., pero si

a todo el equipo le fue bien eso no es relevante. (Gerente)

El equipo de trabajo funciona como uno de los principales mecanismos de control del
trabajo individual, relegando a un segundo plano instrumentos institucionales de
coaccidon mas rigidos. El integrante del equipo que no cumple con su tarea particular le
falla al grupo, porque la responsabilidad en la no concrecion de la tarea recae
inicialmente sobre este. Por tanto, los mecanismos sancionatorios de caracter individual
ante actitudes desviadas de los lineamientos impuestos por la organizacion se ejercen en
primera instancia mediante la coercion colectiva del equipo. Naturalmente existen
mecanismos institucionales inherentes a toda empresa para sancionar la no realizacion
de la tarea previamente pautada, el mas drastico es el despido, o en la jerga del sector, la
“desvinculacion”. Pero antes de ello se dan instancias de acercamiento mediante charlas
o intercambios de opiniones con integrantes del equipo, principalmente el lider de
equipo, para corregir acciones o conductas no alineadas con los objetivos trazados por la

empresa.

En el equipo se deposita una fuerte carga de emotividad en cuanto al sentido de

pertenencia y compromiso con el grupo. La actividad productiva representa la base
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sobre la que se construyen los lazos de confianza, pero estos trascienden la misma y su
ruptura puede generar consecuencias mas amplias que la no concrecion de un proyecto.
Esto responde a la importancia de los vinculos interpersonales entre los integrantes de la
organizacion, incluso en aquellas empresas de gran tamafio. Precisamente, es la
organizacion del trabajo mediante equipos pequefios lo que les permite a este tipo de
empresas generar un compromiso sentimental con la tarea por parte del trabajador, ya

que si bien este es contratado por la organizacion, “trabaja para el equipo”.

La inclusién como elemento de control de aspectos emocionales en las relaciones de
trabajo, como la confianza, el compromiso, el “no fallar al equipo”, son muy relevantes
a la hora de entender las Idgicas de accion que estan por detras de la implicacion del
sujeto en el sistema productivo. Este es un punto clave para lograr la fidelizacion del
trabajador con la organizacion producto de la ineficiencia de instrumentos de coercién
mas tradicionales como la necesidad de percibir un salario. Puesto que el sector de Ti
cuenta con desempleo negativo, el trabajador posee muy pocas restricciones de mercado

en comparacion con otros sectores de actividad a la hora de decidir cambiar de empleo.

5.1.2. La horizontalidad en las relaciones sociales de produccion como mecanismo

de implicacién personal

Desde la vision empresarial se sefiala que en el sector de TI existe una marcada
horizontalidad entre los distintos integrantes de las empresas independientemente de los
cargos jerarquicos que se ocupen. Aqui los lazos de fidelidad, conjuntamente con los
dispositivos de control y sujecion, se construyen y legitiman mediante discursos y
practicas que apuntan a destacar la cercania entre individuos con distintas
responsabilidades, otorgando una visién menos jerarquizada de las relaciones sociales

de produccion en comparacion con modelos productivos clasicos:

... lo que es metodologia agil permite generar &mbitos en donde se discuten ideas y se
logra dar participacion a todos, independientemente de los roles y de las
responsabilidades. Obviamente que hay jugadores que tienen mayor responsabilidad y
son los que van a cargar con esa decision, pero las discusiones estan y se plantean, y

hay dmbitos donde todos pueden aportar y eso jesta genial! (Lider de Tecnologia)
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En la misma linea:

Pero si, feedbacks hay, de idas y vueltas nuestros, yo generalmente hablo con todos todo
el tiempo. De los que van a la oficina me quedo ahi en la oficina misma con ellos, no

tengo una oficina separada, este.., como que somos mas cercanos. (Director de

Operaciones)

La participacion de los trabajadores en la toma de decisiones refuerza los lazos de
fidelidad con la organizacion, puesto que a diferencia del modelo estandarizado de
produccién, las iniciativas individuales pueden ser incorporadas al proceso de
produccion. De esta forma, la sintesis de los requerimientos de la empresa y las ideas

aportadas por el sujeto actia como mecanismo de implicacion en el sistema productivo.

Concomitantemente, en este tipo de empresas existe una gran cantidad de beneficios
econdmicos que le son otorgados al trabajador para lograr retenerlo. Entre ellos se
mencionan: dinero para uniformes, seguro de salud privado, compensaciones
econdmicas por el cumplimiento de objetivos, gimnasios y alimentos gratuitos en el
lugar de trabajo. Este hecho se vincula estrechamente con aspectos de mercado, donde a
diferencia de la mayoria de los sectores de actividad, existe una mayor demanda que
oferta de mano de obra. Esto repercute en una distribucion del poder mas “equitativa”
entre empleador y empleado a la hora de negociar pautas salariales y condiciones de

trabajo:

Y eso es un poco asi 0 sea eh.., normalmente cuando vos vas a una entrevista en
tecnologia es mas un proceso de ventas que una..., un proceso digamos de entrevista.
Usualmente tu primera approach a un candidato, no es contame por qué querés venir a
trabajar acd, sino que te cuento yo porque deberias trabajar aca...., es un poco invertido

(risas). (Gerente de tecnologia)
En un sentido similar:

Es decir, nosotros no contratamos una persona, nos contratamos los dos, o sea la
persona nos elige y nosotros lo elegimos, o sea nos elegimos. O sea, cuando alguien va
entrar en nuestra empresa hay un periodo de adaptacion de unos meses en donde, no es

gue nosotros la estamos evaluando a la persona, sino que la persona evalla, nos evalla
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a nosotros, y asi lo tomamos, o sea, lo tomamos como un ida y vuelta digamos.

(Director de Tecnologia)

La necesidad de persuadir al trabajador para que quiera integrarse a la organizacion le
otorga a este mayor margen de negociacion a la hora de exigir contraprestaciones a
cambio de su trabajo. Como se mencioné mas arriba, estas se concretan mediante una
serie de beneficios e incentivos econémicos que colocan a los trabajadores del sector de
TI en una posicion de privilegio en comparacion con trabajadores de otras ramas de
actividad. Pero las exigencias que surgen por parte de los trabajadores no se restringen
Unicamente a cuestiones econdmicas o materiales, sino que se extienden a otros
aspectos asociados a la flexibilidad para el desarrollo de la tarea en cuanto a horarios y
presencialidad, la confluencia de la vida personal con la vida laboral y los desafios que

le presenta la organizacion en términos de crecimiento profesional®:

Hay veteranos que no resisten el pensamiento nano digital y no sobreviven en estas
empresas, y gurises que también, cuando estan en organizaciones que son todos, viste
de 60, coso, no sé qué, salen corriendo, porque “tenés que venir todos los dias a la
oficina”, “jolvidate!, me voy pa' otro lado, jno!”. Viste, hay como pardmetros para los
nano digitales, los nativos digitales, que cuando van a elegir un trabajo, son

excluyentes. (Lider de Tecnologia)
En la misma linea:

Yo veo que la gente mas joven, y no me gusta generalizar, pero lo vivi con un equipo
bastante grande de gente, que los que tenian algin afio menos valoraban otras cosas, te
valoraban la flexibilidad (...) La gente no valora solo el salario, valora que si quiere
hacer un viaje no le estés complicando la vida o la licencia, o sea, “me quiero ir de viaje
y listo”, o “quiero trabajar la semana que viene toda la semana remoto porque tengo que

irme a algun lado. (Director)

® “|_a exaltacion de individuos, gestores de si mismos, entusiasmados, no ligados a horarios, totalmente
responsables de sus trayectorias y, por ende, con vinculos inciertos (por la incertidumbre de los
proyectos) con la organizacién, son el referencial de este modelo. Por tal motivo aparecen de forma
frecuente ciertas tensiones entre el comportamiento de los individuos, sus iniciativas auténomas y las
formas institucionalizadas.” (Quifiones, Acosta y Cosse, 2023: 16).

43



Si bien las exigencias de los trabajadores de TI podrian agruparse en grandes ejes como
flexibilidad horaria, desafios en términos de crecimiento profesional, premios por
objetivos alcanzados y posibilidad de trabajo remoto, la atencion de dichas demandas se
da de manera individualizada. Este hecho responde a la forma en la que se constituyen
las relaciones sociales en el trabajo, donde la negociacion contractual se establece entre
organizacion e individuo independientemente de criterios previos que se hayan utilizado

para la formulacion de otros contratos de trabajo dentro de la empresa.

Naturalmente en estas negociaciones muchas veces existen intereses contrapuestos entre
los actores involucrados, lo que puede derivar en conflictos entre los trabajadores y las
organizaciones. Ejemplo de ello es la extension del teletrabajo a raiz de la pandemia de
covid-19, donde esta modalidad sustituyd casi por completo al trabajo presencial
durante este periodo. Una vez atravesada la pandemia, algunas empresas
(principalmente aquellas de mayor tamafio) decidieron retornar de forma parcial o total
al trabajo presencial. Muchos de los trabajadores que habian realizado teletrabajo
entendian que esta modalidad les resultd mas comoda, puesto que les permitid
desarrollar su tarea sin tener que concurrir todos los dias a la oficina, y se opusieron al
retorno de la presencialidad. Esto ha generado en aquellas empresas que quieren
regresar a una modalidad presencial algunos conflictos entre los individuos y la
organizacion, aunque dichos conflictos no se traducen en una accion colectiva

organizada por parte de los trabajadores:

Por ejemplo ahora tenemos un problema que es que la corporacion, ellos pedian trabajar
de forma hibrida dos veces por semana, dos por tres, el resto venian tres por dos, en mi
caso yo voy todos los dias, nada, y ahora bajé un lineamiento de Estados Unidos que
este..., hay que empezar a ir cuatro veces por semana. Y ta, todo esto gener6 mucho
revuelo, muchas quejas, mucha gente diciendo que se va a ir, este.., y la verdad es un

momento bastante tenso. (Gerente de Recursos Humanos)

Si bien existe la idea de que el trabajo presencial aporta elementos desde el punto de
vista técnico y humano que el trabajo a distancia no ha logrado equiparar, la extensién
de esta metodologia de trabajo se ha instalado con fuerza en el sector. Teniendo en
cuenta que los trabajadores poseen un margen de negociacion mas amplio en

comparacion con otros sectores de actividad, pueden ejercer una presién mayor a la hora
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de exigir mantener una forma de trabajo que se entiende brinda mayor comodidad. De
ahi que las estrategias implementadas por las empresas de TI se orientan no tanto a
exigir u obligar al sujeto a concurrir al lugar de trabajo, sino mas bien a convencerlo de

los beneficios de la presencialidad.

Independientemente de la efectividad de las estrategias desarrolladas para lograr una
mayor presencialidad, las consecuencias de la pandemia en el mundo del trabajo
representan un desafio para las empresas de TI en términos de fidelizacion, control y
ejercicio del poder, puesto que el espacio fisico pierde su potencial como mecanismo de
control laboral debido a la extension del teletrabajo. Por tanto, las organizaciones deben
ser capaces de generar estrategias de implicacion personal con igual eficacia que en la
época pre pandémica, sobre todo en un sector donde la escasez de recursos humanos

obliga a las organizaciones a generar incentivos para retenerlos.

5.2. Productividad y medicion del rendimiento

En las empresas de TI, la productividad adquiere significados distintos respecto a
modelos estandarizados de produccion debido a la versatilidad y el caracter cambiante
de las tareas. En este contexto, la medicién de la productividad de los trabajadores no
estd ligada directamente con la obediencia de patrones de comportamiento
estandarizados, como el cumplimiento estricto de un horario laboral y la cantidad de
productos elaborados en dicho horario, sino con procesos de individualizacion y
distincion que permiten generar valor agregado. Como sefialan Quifiones, Acosta y

13

Cosse (2023: 16), en las légicas innovadoras, “...el individuo es reconocido en la
medida en que se diferencia, se singulariza”, hecho que permite volcar a la produccion
los conocimientos y aportes del sujeto. Por consiguiente, encontrar el lugar dentro de la
organizacion donde el trabajador se sienta con mayores posibilidades de crecimiento o
“puede brillar mas” (Director de Tecnologia) es prioritario en la gestion de los recursos

humanos.

Ademas de oportunidades de crecimiento, el desarrollo profesional es acompafiado con

el ofrecimiento de una serie de incentivos econdmicos y de capacitacion por parte de la
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organizacion, con el objetivo de adquirir un mayor conocimiento sobre la tarea y/o

diversificar el campo de desempefio del trabajador:

Tenemos una herramienta donde le damos training continuo, compramos...,
entrenamiento me sale, videos tutoriales, videos de lenguaje nuevos, lo compartimos,

ellos tienen acceso a las plataformas directo. (Director de Operaciones)

El entrenamiento continuo vinculado al rendimiento aparece como elemento clave,
puesto que el contexto cambiante en el que desarrollan su actividad las empresas de Ti
obliga a una capacitacion permanente de su personal, por consiguiente, la productividad
en este sector se encuentra atada a la formacién permanente de los recursos humanos.
Sumado a ello, existe la necesidad de generar desafios nuevos para el trabajador con el
fin de que este no se estanque en términos de rendimiento —“sacarlos un poco de la
zona de confort para desafiarlos” (Director de Operaciones) — teniendo en cuenta que
en el paradigma del rendimiento la monotonia y la carencia de aspectos motivacionales

representan un freno a la productividad (Han, 2010).

El aceleramiento de los tiempos de capacitacion del personal que ingresa a la empresa,
con el objetivo de que se vuelva productivo méas rapidamente y alcance los estandares
de rendimiento exigidos, constituye otro elemento destacable dentro del sector. El
periodo de adaptacion a la tarea, comprendido entre la incorporacion de un individuo y
la adquisicién de plena autonomia, se ha acortado drasticamente en los Gltimos afios.
Esta situacion genera una mayor exigencia tanto para las personas que recién ingresan a
la empresa como para los trabajadores encargados de su formacion, quienes deben
desarrollar estrategias basadas en procesos de singularizacion cada vez mas profundos,
dado que las exigencias de productividad dificultan, en cierta medida, el desarrollo de

mecanismos de induccion a la tarea a mediano y largo plazo:

Actualmente la gente cada dos o tres afios cambia de trabajo, por temas econdémicos, por
temas de crecimiento profesional, este.., es muchisimo mas cambiante. Y muchas veces
los que nos tuvimos que adaptar somos los que llevamos adelante equipos, a que en

realidad se vuelvan productivos muchisimo mas rapido. (Gerente)

Vinculado a ello, surge la necesidad de medir constantemente el rendimiento de los

recursos humanos para establecer un panorama general en términos de rentabilidad
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empresarial. EI apremio por la estimacion periddica de utilidades no pareceria ser un
fendmeno propio de los nuevos modelos productivos, sino que esta preocupacion surge
con el desarrollo industrial de finales del siglo xix y comienzos del xx (Szlechter y
Zangaro, 2020)'°. Sin embargo, las cuestiones que se evallan en términos de
productividad no se circunscriben Unicamente a aspectos de cuantificacion lineal en
término horas de trabajo y cantidad de productos elaborados, sino que también se
extienden a aspectos de indole actitudinal, como la capacidad de integrarse los equipos
de trabajo, el desarrollo de proyectos e iniciativas y la capacidad de incentivar a otros en

el ejercicio de la actividad.

5.2.1. La evaluacién de los recursos humanos

La medicion del rendimento mediante evaluaciones de desempefio representa un aspecto
relevante a la hora de comprender el vinculo entre las ldgicas de accion empresariales y
la productividad, puesto que representa uno de los principales mecanismos utilizados
por las empresas para determinar el rendimiento de cada uno de sus integrantes.
Atendiendo a las particularidades del sector analizado, encontramos mecanismos de
evaluacion que se podrian catalogar como formales, los cuales se encuentran mas
préximos al trabajo clasico, con elementos de caracter informal propios de légicas de

accion innovadoras.

Por un lado, las evaluaciones de caracter formal podrian definirse como instrumentos
institucionalizados de medicion del rendimiento aplicados a todos los integrantes de la
organizacion de manera mas 0 menos estandarizada cada un determinado periodo de
tiempo (seis meses o un afio). Este tipo de evaluaciones suelen llevarse a cabo con
mayor rigurosidad en empresas grandes, puesto que al contar con un volumen

importante de recursos humanos se torna necesario estandarizar los procesos de

1% precisamente el modelo taylorista de produccion representaba la sistematizacion de conceptos

cientificos orientados a medir la productividad. Estos aspectos se continuaron desarrollando durante la
primera mitad del siglo XX, por ejemplo, mediante los aportes de Elton Mayo, quien incorpora en la
gestion de los recursos humanos elementos de caracter psicolégico o emocional como factores que incide
en la mejora del rendimiento individual y colectivo (Szlechter y Zangaro, 2020).
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medicion de la productividad a la hora de generar un diagndstico general en términos de

rendimiento.

Las evaluaciones formales, que suelen denominarse evaluaciones de desempefio (talent
review), se conforman a partir de instancias donde los trabajadores que integran la
organizacion son evaluados en una serie de items correspondientes a distintas areas de
performance: atencion al cliente, desarrollo de la tarea, comunicacién, trabajo en
equipo, entre otras. Para ello se toma en cuenta los objetivos individuales y colectivos
trazados por las distintas dependencias a comienzo de afio, para evaluar al final de este
la concrecion o no de esos objetivos. Ademas, se toma en cuenta la evaluacion que hace
el lider de equipo de cada uno de sus subordinados, conjuntamente con una
autoevaluacion realizada por los trabajadores sobre su propio desempefio. En base al
resultado de esa evaluacion, se realiza un diagndéstico del desempefio del trabajador y se
generan planes de accion de cara al futuro. En el caso de un resultado positivo, estos
pueden incluir un ascenso de puesto en la organizacién, y en caso de un desempefio
negativo o por debajo de lo esperado, trabajar sobre los aspectos a mejorar que se

entiendan necesarios mediante la generacion de proyectos e iniciativas.

La participacion del cliente en las instancias de evaluacion también es un aspecto
importante, logrando incidir en la valoracién final del trabajador. Como sefiala de la
Garza (2011), en los nuevos modelos productivos ademéas de su involucramiento
durante el proceso de produccion, el cliente también tiene la posibilidad de evaluar a los
recursos humanos de la empresa a la que contrata. Las implicaciones de este fenémeno
se vinculan directamente con los procesos de sujecion a la tarea, dado que las
obligaciones del trabajador en términos de rendimiento no se limitan Unicamente a la
empresa de la que forma parte, sino también que se extienden a un tercer actor, el

cliente.

Por otro lado, las evaluaciones de caracter informal podrian definirse como instancias
que no estan inscriptas dentro de una légica organizacional institucionalizada en normas
0 pautas claramente establecidas, sino que responden a ldgicas vinculadas al
relacionamiento cotidiano entre los trabajadores, donde los mecanismos de control y

evaluacion del trabajo adquieren un componente mas personalizado. Aqui, el eje sobre

48



el que se articula la evaluacién del rendimiento descansa fundamentalmente sobre las

interacciones diarias entre quienes comparten el desarrollo de la tarea:

... més alla de lo formal, vos tenés una interaccién diaria con el equipo de trabajo, y
cuando surgen oportunidades de mejoras, si querés, yo por mi lado trato de transmitirlas
en forma inmediata. ;Por qué? Porque entiendo que es parte de la guia, o del coaching
gue hay que hacer con el equipo y tratar de alinearlo para los objetivos, ya sea por un
tema de desconocimiento o por un tema de necesidad de aprendizaje, o por lo que sea.

(Gerente Comercial)
En la misma linea:

De todas maneras, no quiero que te quedes con la idea de “okey me estas diciendo que
entonces cada seis meses se hace una evaluacién formal, cada tres una revision
informal...”. Esto no es del todo cierto, en realidad todos los lideres tienen instancias de
uno a uno, con cada uno de los colaboradores, siempre, 0 sea, ya sea una vez por

semana o una vez cada dos semanas. (Gerente de tecnologia)

De esta forma, los mecanismos estandarizados de medicion de la productividad son
complementados (y en el caso de empresas pequefias hasta suplantados) por un ejercicio
del control sobre el trabajo mas cercano y cotidiano, con componentes mas
personalizados. Estos permiten una evaluacion constante del personal mediante
mecanismos de relacionamiento directo, ya sea, entre subordinados y jefe, como entre

pares.

En los modelos productivos asociados a ldégicas empresariales innovadoras, el
incremento de la productividad relacionado directamente con la disminucion en los
tiempos de elaboracion de bienes de alta calidad exige a las organizaciones controlar y
evaluar constantemente a su personal independientemente de diagndsticos semestrales o
anuales, entre otros factores, debido a su organizacion del trabajo mediante proyectos
que se extienden generalmente durante dos semanas. Asi, las evaluaciones de caracter
informal que podriamos resumir en charlas, anotaciones o feedback cotidiano, se
transforman en los mecanismos de control y evaluacion del rendimiento predominantes.
Lo que no implica que instrumentos de evaluacion y control de la productividad
caracteristicos del trabajo clasico desaparezcan en las I6gicas empresariales asociadas a
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los nuevos modelos productivos, sino que pierden su centralidad como estrategias de
control ante mecanismos més laxos o softs, particularmente en las empresas de menor

tamano.

En ese sentido, el trabajador més productivo no es aquel que es mas obediente, sino
quien logra encontrar libertad y autonomia para desempefiar su tarea dentro de la
organizacion para la cual trabaja (Han: 2010). De esta forma, sensaciones y emociones
experimentadas por los sujetos dentro del ambito de trabajo asociadas a sentirse
motivado, a gusto, o contento repercuten en la mejora de la productividad y se
convierten en variables importantes a la hora de medir la rentabilidad empresarial. La
implicacion de los sentimientos como factor condicionante en el desarrollo de la tarea,
conjuntamente con una construccion social del espacio laboral orientado a lo amigable,
forman parte de una logica de accion empresarial que pretende fidelizar al trabajador
con la organizacion. De alli la importancia que posee la vivencia de emociones dentro
del &mbito laboral, ya que, como sefiala Acosta (2020), forma parte constituyente de los

significados que se generan en torno al trabajo.
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6. El papel de la cultura en las organizaciones: los valores que orienta

las préacticas empresariales

La cultura organizacional nos remite a 6rdenes historicos concretos, en los cuales se
enmarcan las luchas sociales por atribuir sentido, razon y legitimidad a los procesos que
se dan dentro de las empresas (Alonso, 2009). De esta forma, la produccion social de las
significaciones se genera a partir de negociaciones gue tienen su origen en la tension
entre los intereses del individuo y la organizacion. Siguiendo a Boltanski y Chiapello
(2002), es en la tension entre legitimacién y critica donde se producen los consensos
que dan lugar a logicas de accion individuales y colectivas, recreandose continuamente
los sistemas de implicacion personal y de nocién del bien comun. Por ello, analizar los
principales valores que orientan las acciones en estas organizaciones, asi como los
mecanismos por los cuales estos son vehiculizados hacia sus integrantes, es
fundamental a la hora de comprender de qué manera se construyen los sentidos y las

significaciones en torno al trabajo desde la vision de las empresas.

6.1. Los valores empresariales y su vinculo con las légicas de accidén innovadoras

Como se ha mencionado, el sector de tecnologias de la informacién representa un caso
paradigmatico de las nuevas formas de organizacién laboral. La preponderancia de
I6gicas de accién innovadoras dentro del proceso productivo supone otorgarle un papel
protagonico a valores empresariales como confianza, autonomia e innovacién a la hora

de gestionar la actividad.

Sin embargo, al considerar ciertas particularidades de las empresas, como su tamafio o
las caracteristicas de los bienes que elaboran, se observa la persistencia de valores
asociados a logicas mas tradicionales. La coexistencia de diferentes logicas y, por ende,
de los valores vinculados a ellas, se aprecia con mayor claridad en aquellas empresas
cuya actividad no se limita exclusivamente al desarrollo de tecnologia digital, sino que
esta constituye una parte (aunque fundamental) dentro del proceso de produccion

general.

Este fendmeno responde a que las racionalidades que orientan unas y otras practicas se

sustentan en principios normativos distintos. En el caso de los sectores o areas de



trabajo dentro de la empresa que siguen una organizacion laboral proxima al modelo
clasico, las acciones se desarrollan bajo los parametros de una racionalidad cientifica
asociada a procesos estandarizados y menos personalizados. En contraposicion, los
sectores de desarrollo de tecnologia se organizan bajo parametros préximos a una
racionalidad de caracter “social” que se sostiene en codigos de accidon que se construyen
a través de la experiencia cotidiana (Pucci y Trajtenberg, 2003: 78). Dichos cddigos se
sustentan en acuerdos particulares que surgen en las interacciones diarias entre los
distintos actores imbricados en el proceso productivo, mas que en la obediencia de

normas establecidas en reglamentos.

La convivencia de distintos valores asociados al trabajo dentro de organizaciones que no
se dedican exclusivamente al desarrollo de tecnologia genera muchas veces rispideces o
conflictos entre trabajadores pertenecientes a distintos sectores dentro de la misma
empresa. Por ejemplo, en las areas dedicadas exclusivamente al desarrollo de software
no existe un control estricto de la jornada laboral ni de los procedimientos por los cuales
se llega al producto final, hecho que si sucede en otros sectores de la organizacion como
call centers, operaciones o las areas contables y administrativas. Puesto que la gestion
del trabajo se sustenta en valores distintos, los comportamientos y practicas de los
individuos tienden a ser disimiles, lo que dificulta el consenso sobre las formas de

organizar la actividad de manera global.

También se observan diferencias si se toma como dimension el tamafio de la empresa.
En aquellas méas pequefias predominan valores asociados a una relacion de cercania
entre personas que ocupan distintos cargos jerarquicos, mientras que en organizaciones
de mayor tamafio naturalmente las relaciones se “despersonalizan”, principalmente entre
los cargos gerenciales y de subordinacion, primando valores vinculados mas a una
logica industrial propia del modelo taylorista-fordista. No obstante, las herramientas de
gestion dentro del sector de TI, aln en las empresas de gran tamafio, poseen un fuerte
componente de singularizacion e individualizacion del trabajo. Unicamente que este
componente tiende a disminuir su preponderancia ante mecanismos estandarizados y

rigidos a medida que la empresa crece en su dimension.

Dentro de las empresas de TiI existe una vision generalizada respecto a que los modelos

de produccion clésicos representan, en muchos casos, un obstaculo para el desarrollo de
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un sistema productivo que se sustenta en principios normativos vinculados a la
confianza, la innovacion, la creatividad o el trabajo en equipo. Por ello, y siguiendo a
Acosta (2020), el sector tecnoldgico se instala en el imaginario colectivo como referente
en la superacion de modelos de trabajo maés tradicionales. Sin embargo, también se
escuchan voces criticas respecto a los valores que suelen mencionarse por parte de las
empresas a la hora de describir su actividad, advirtiéndose, en algunos casos, cierta
desconexién entre el discurso y la praxis de una prédica empresarial orientada a

ponderar las virtudes del sector respecto a otras industrias:

En nuestra industria hay mucho marketing, mucho humo, con los afios nosotros hemos
podido diferenciar mucho de lo que es eso y te das cuenta de ciertas cosas, pero ta, si

alguien estd muy por fuera no te vas a dar cuenta. (Director de Operaciones)

Naturalmente las empresas suelen ponderar aspectos de la actividad que entienden
positivos y soslayar aquellos que pueden ser considerados como negativos. Si bien las
formas de organizacion de la actividad en empresas de T1 asumen claras diferencias con
los modelos estandarizados de produccién, la persistencia de problematicas sociales
vinculadas al trabajo no desaparece. Como menciona Acosta (2020), la presencia de
problemas experimentados por los trabajadores en estas formas de organizacion laboral
como angustia, ansiedad o estrés son recurrentes. De ahi la necesidad de problematizar
las implicancias de un modelo de gestion del trabajo que se instala en el imaginario

colectivo como vanguardista y superador.

En resumen, los valores dentro de las empresas de TiI cumplen un rol muy importante
como elementos que estructuran la organizacion del trabajo. Dichos valores se asocian a
la preponderancia de una racionalidad de caracter social que gana lugar ante la
racionalidad tecnico-cientifica como mecanismo orientador de las acciones individuales

y colectivas dentro del proceso productivo.

No obstante, se encuentran algunas diferencias respecto a la incidencia o
preponderancia que se le dan a estos valores segun el tipo de empresa que se esté
observando. Por un lado, en aquellas empresas de menor tamafio y/o que orientan su
actividad exclusivamente al desarrollo de tecnologia (por ejemplo las Software
Factories) la incidencia de valores asociados a una racionalidad social es preponderante.
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Por otro lado, en aquellas empresas de mayor tamafio y que no reducen su actividad
unicamente al desarrollo de tecnologias de la informacion, la incidencia de légicas de
accion propias de modelos de trabajo clasicos poseen un peso considerable.

6.1.1. La confianza y la autonomia como ejes centrales en la gestion del trabajo

Como sefialan Pucci y Trajtenberg (2003) la confianza representa uno de los principales
elementos sobre los que se sustentan las relaciones interpersonales en los modelos
productivos asociados a las logicas innovadoras. Los bajos niveles de estandarizacion
del trabajo provocan que las acciones de los sujetos imbricados dentro del proceso
productivo no se encuentren sujetas tanto a procedimiento normativos objetivados en
manuales, reglamentaciones o estatutos, sino mas bien en acuerdos cotidianos que se
van dando en el propio transcurso de la actividad. Sumado a ello, la fuerte
interdependencia entre los distintos trabajadores involucrados en el proceso productivo,
donde la tarea concreta de cada individuo se encuentra relacionada con la de los demas
integrantes del equipo, hacen de la confianza un valor central para un Optimo

desempefio productivo:

Eso (en referencia a la confianza) es para mi un valor que a nivel eh..., del ambito de
tecnologia, hoy en dia esta presente en todas las empresas o no funcionan. Este..., no
podes desconfiar del tipo que esta trabajando contigo, o sea eso es lo que no puede
pasar, un valor es la confianza, si no tenés confianza no podes trabajar. Y de hecho no
se trabaja, porque si un lider comienza a tenerte desconfianza, se para la desconfianza

en un momento mediante una charla..., o terminas echandolo. (Gerente)

Concomitantemente, la confianza simboliza un elemento importante en el
relacionamiento entre trabajadores con distintos cargos dentro de la organizacion,
permitiendo el ejercicio del control sobre la produccion mediante procesos de
singularizacién que se diferencian de los mecanismos de control propios del trabajo
clasico. Dichos procesos se sustentan en valores como compromiso, responsabilidad y
lealtad con el equipo, los cuales funcionan como mecanismo de implicacion personal
dentro del sistema productivo, pero que, a diferencia de los modelos estandarizados,

poseen un fuerte componente de autoimposicion.
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En este sentido, la autonomia aparece como un valor estrechamente ligado a la
confianza, producto de que la Idgica productiva que aqui impera se vincula mas con la
gjecucion dentro de los tiempos estimados del proyecto asignado, que con el
cumplimiento de un horario laboral previamente establecido. Asi, la autogestion a la
hora de desarrollar la actividad pasa a desempefiar un rol protagonico. Este fendmeno se
observa durante buena parte del proceso de produccion, donde es el trabajador quien
debe tomar decisiones muchas veces sin consultar con sus superiores, o de acuerdo a
esquemas de trabajo previamente establecidos por la organizacion. Es por ello que la
autonomia se encuentra ligada a conceptos como inspiracion y creatividad, los cuales
estan supeditados a los margenes de accion que se le brinda al sujeto para dejar aflorar

sus ideas y proyectarlas en su trabajo:

Creo que Steve Jobs o uno de esos..., "yo no te contrato para decirte qué hacer, sino
que te contrato para que me digas qué hacer” (...) Eh.., es un poco lo que te decia mas
temprano, el desarrollo de tecnologia, o de un producto de tecnologia, es mucho mas
cercano a un arte que a una ingenieria. Entonces si bien hay un cierto marco digamos
de, porque tampoco es libre albedrio, no es tipo cada uno haciendo lo que quiera, como

quiera, 0 sea hay un marco de trabajo, si es muy deseable dejar ser ;no? (Gerente de

tecnologia)

En el proceso de legitimacion y critica a los que se han sometido los sistemas de
organizacion laboral a lo largo de la historia del capitalismo, el trabajo en TI se coloca
como la expresion de parte de las reivindicaciones provenientes de los sectores
intelectuales de la segunda mitad del siglo xx. Reivindicaciones que tienen su origen en
la critica hacia el modelo taylorista-fordista, en este caso, a los procesos de alienacion
que socavan la creatividad y autonomia del sujeto sometiéndolo a tareas rutinarias y
repetitivas. De esta forma, la autonomia actla dentro de los sistemas productivos
contemporaneos como mecanismo de implicacion personal, donde las ideas del

trabajador son escuchadas y valoradas, incidiendo en la elaboracion del producto.
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6.1.2. Innovar para ser competitivos

La innovacion se presenta como una condicion sine qua non de la actividad,
especialmente en términos de competitividad, debido al desarrollo exponencial de las
tecnologias de la informacion que ha introducido en el mercado una gran cantidad de

productos tecnologicos:

La innovacidn en nuestra empresa tiene que estar, no existe una empresa en el rubro que
nosotros estamos que no esté innovando todo el tiempo. Cuando hablamos de desarrollo
y de producto como te decia, es parte del dia a dia, tenés que estar sacando nuevos
productos, tenés que estar innovando. La industria de medios de pagos esta en pleno
crecimiento, como tal, eso estd metido en el ADN nuestro, 0 sea tenés que estar

continuamente innovando. (Gerente Comercial)

Para ello, se destaca la importancia de generar espacios o “contextos” de innovacion,
donde se incentive a los trabajadores a crear cosas “nuevas ¢ interesantes” mediante la
promocion de beneficios econémicos y de reconocimiento por parte de la organizacion.
Estos instrumentos sirven de motivacion para el trabajador en el sentido de sentir que se

estan haciendo cosas novedosas, que se traducen luego en mejoras del producto.

La innovacion aparece vinculada al mejoramiento del producto ofrecido mediante
incorporacion de nuevas tecnologias, pero también al desarrollo de nuevos procesos de
trabajo. Innovar en cuanto a procesos implica modificar aspectos vinculados a la forma
de realizar la tarea (gestion de las personas y metodologias de trabajo) que permitan
mejorar la eficiencia, y por ende, la productividad. Sin embargo, los espacios de
innovacion requieren de tiempo y recursos (humanos y econdémicos), los cuales se ven
en muchos casos limitados por las exigencias productivas diarias. Por ello, méas alla de
una fuerte prédica empresarial sobre la importancia de la innovacion, en los hechos esta

encuentra limitaciones que dificultan en algunas oportunidades su desarrollo.

Un concepto intimamente ligado a la innovacion es la adaptabilidad, definida en
términos generales como la capacidad de la organizacion y de sus integrantes para

adaptarse a los cambios constantes que se suscitan dentro del sector:
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Eh... creo que eso, ya te digo, es parte del dia a dia nuestro, y que realmente hoy por
hoy, creo que es una frase hecha, pero digo... “persiste el que mas se adapta y no el mas
fuerte o el mas grande” ;no? y eso es parte de lo que te impulsa un poco la industria, lo

que te impulsa el mercado. (Director)

La adaptabilidad se sustenta en un valor sumamente importante dentro de este sector
como lo es la proactividad. El ser proactivos o tomar medidas proactivas aumenta el
rendimiento y permite anticiparse a cambios que puedan suscitarse en el corto y
mediano plazo dentro de la industria. En este sentido, la proactividad adquiere, por un
lado, una dimension colectiva —ser proactivo para mejorar el desempefio de la
empresa— Y, por otro, una dimension individual, vinculada al “afan de superacion” del
sujeto dentro de la organizacién. Asi, el interés del trabajador por realizar cursos,
talleres o participar en distintas instancias de formacion es recompensado por las
empresas, tanto de forma material (beneficios econdmicos) como simbdlica

(reconocimiento mediante certificados o distinciones).

En sintesis, la innovacion se configura dentro del sector tecnolégico como un valor
central en las logicas de accion. A ella se asocian valores como la adaptabilidad y la
proactividad, desde los cuales se configuran préacticas laborales orientadas a buscar
continuamente soluciones y alternativas ante las dificultades que surgen cotidianamente.
Este es, sin duda, un aspecto clave de las ldgicas innovadoras, ya que la propia
organizacion del trabajo en torno a proyectos de corta duracion impulsa a los

trabajadores a reinventarse en cada nuevo proyecto en el que participan.

6.1.3. La orientacion al cliente como valor asociado al trabajo por objetivos

La orientacion al cliente implica adaptarse a sus demandas especificas al momento de
disefiar los proyectos que, finalmente, derivaran en el producto que se le entregara. Para
ello, el cliente adquiere un rol protagénico dentro del sistema productivo, teniendo en
muchos casos una participacion activa en las distintas fases de elaboracién del producto.
En este sentido, la confianza funciona como valor articulador de la relacion comercial
entre cliente y proveedor, independientemente de las cuestiones juridicas que median en

dicha relacion:
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... tratar de lograr la confianza ¢/no?, de que nos sientan no como un proveedor al que le
estan comprando algo, sino que es alguien..., mas el concepto de partner ¢no?, o de

colaborador que ayuda a que el proyecto o el negocio del cliente prospere. (Director)
En la misma linea:

Nuestro primer cliente de EE.UU. est4 con nosotros desde hace 15 afios. Tal es la
confianza que no le conozco la cara y nunca hablé por teléfono con él, todo ha sido a
través de mails y chats. A esta altura ya es como una cébala. Ni siquiera tengo contrato,
si quiere dejar de trabajar deja y listo, jy tengo 15 personas trabajando para él! Puede
parecer extrafio, pero estoy acostumbrado a ese tipo de trabajo. (Nicolas Amarelle,
CEO de Cddigo Del Sur en nota con El Pais, 2018)

Pucci y Trajtemberg (2003) sefialan que en los nuevos modelos productivos, marcados
por un contexto de mayor riesgo e incertidumbre, las empresas disefian estrategias de
accion mas flexibles en términos burocraticos en comparacion con los modelos propios
del trabajo clasico. De esta forma, la confianza pasa a cumplir un rol preponderante en
la mediacidon de las relaciones comerciales, puesto que amplia los margenes de accion
entre clientes y proveedores respecto a normas juridicas rigidas, que muchas veces
encuentran importantes limitaciones a la hora de gestionar el cambio continuo y

vertiginoso caracteristico del sector.

A su vez, este hecho se constata en una dindmica laboral sustentada en lo que los cargos
directivos de las empresas denominan como orientacion a resultados. Esta se vincula
fundamentalmente con el cumplimiento de los objetivos delineados por la organizacion
en cada proyecto, donde el compromiso con la tarea asumida y la responsabilidad de
culminar dicha tarea dentro de los margenes temporales establecidos se convierten en

imperativos que configuran las practicas laborales.

Debido a que los procesos de trabajo cuentan con bajos niveles de estandarizacion,
determinar con exactitud los tiempos productivos es sumamente dificil, pudiendo variar
los plazos de entrega del producto por cuestiones que surgen en el propio desarrollo de
la actividad. Naturalmente se generan tensiones entre la empresa que provee el producto
y el cliente, puesto que los plazos acordados previamente en ocasiones se extienden,

pudiendo generar pérdidas econdémicas para ambos. Dichas tensiones son
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experimentadas en primera instancia por los trabajadores que estdn en contacto
permanente y directo con el cliente durante la elaboracion del producto, lo que los lleva
a exponerse a presiones en términos de productividad tanto de la empresa para la cual

trabajan, como de los clientes que contratan los servicios de ésta.

6.2. La prédica de los valores empresariales dentro de las organizaciones

Asi como es importante comprender los valores sobre los que se sustenta la cultura
empresarial de las organizaciones, también es relevante entender los canales a través de
los cuales estos son transmitidos hacia los distintos actores involucrados dentro del

proceso productivo.

En el caso de la innovacion, unos de los conceptos mas nombrados por los
entrevistados, se inculca en muchos casos por medio de actividades orientadas al
incentivo de proyectos o ideas que surgen por parte de los trabajadores y que mediante
su desarrollo pueden llegar a incidir en mejoras para la organizacion. Con este tipo de
acciones no se busca Unicamente un fin instrumental en términos de obtencion de
mejores resultados desde el punto de vista productivo, sino también se persigue un
propdsito ejemplarizante para el resto de los integrantes de la empresa. Aqui el objetivo
es que los demas trabajadores vean como sinénimo de éxito personal y colectivo el

desarrollo de nuevas ideas y lo apliquen en su labor diaria:

... damos un espacio de reconocimiento en el cual los manager reconocen a los mejores
empleados del mes y les dicen unas palabras, este..., a ese espacio le pusimos inspirar y
alcanzar la excelencia, a ese espacio. Justamente a los que méas se destacan que inspiren

a los demas y que busquen ser excelentes. (Gerente de Recursos Humanos)

Luego encontramos instancias colectivas generadas por la empresa dirigidas a inculcar
estos valores de forma mas directa. En este caso el fin es explicito, se realizan charlas
sobre los valores que se espera conduzcan el accionar de los integrantes de la
organizacion mediante reuniones entre integrantes de distintos equipos de trabajo,
procurando consensuar objetivos y directrices de la organizacion entre las diferentes
areas que la componen. Estos pretenden ser espacios de reflexion, donde se busca

enlazar el rol técnico del sujeto con un proposito que trascienda el hecho utilitarista de
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obtencion de un salario por la tarea realizada. Para ello, se utiliza una serie de estimulos,
como pueden ser videos, testimonios de trabajadores u otras actividades, a partir de los
cuales se generan interacciones grupales orientadas a fortalecer los lineamientos

empresariales a través de mecanismos de legitimacion colectiva.

Los mecanismos colectivos de propagacion cultural suelen ser utilizados en mayor
medida por empresas grandes y multinacionales, puesto que la necesidad de consensuar
pautas en torno al trabajo se torna mas complejo a causa del volumen de recursos
humanos disponible. En cambio, las empresas de menor tamafio no suelen integrar de
manera tan recurrente este tipo de instancias como mecanismos de difusion de los
valores empresariales dentro de la organizacion. Debido a la poca cantidad de personal
del que disponen, la transmision de los valores dentro de la organizacion ocurre en el
mismo proceso de produccion, de manera mas directa y cotidiana, no siendo tan

necesario generar instancias especificas para este proposito.

Maés alla de los mecanismos de difusion de la cultura empresarial utilizados por las
distintas empresas estudiadas, existe un factor comun a todas ellas y es la importancia
del lider de equipo como uno de los principales canales de vehiculizacion de los valores
dentro de la organizacion. Ademas de ser el referente técnico, el lider simboliza el nexo

entre los intereses de la empresa y del sujeto (Boltanski, 2017).

El lider de equipo y su rol como agente de trasmision de los valores empresariales

En el ambito de las empresas de Ti, existe un consenso generalizado respecto a que los
lideres de equipo asumen un rol cuyas caracteristicas difieren sustancialmente de las
asociadas al jefe tradicional de los modelos productivos de corte fordista. En esta linea,
entre las competencias consideradas fundamentales para el desempefio exitoso de un
lider, se destacan la empatia, la efectividad, la versatilidad, la confianza en el equipo y

la promocion de un didlogo horizontal con sus subordinados:

Para mi, digo, también hay un cambio de paradigma en cuanto al lider ;no?, o sea para
mi, el lider es uno mas del equipo, no es que esta por arriba de los demas. (...) No es,

para mi, la vieja estructura de jefe de "te mando a hacer esto”, jno!, el lider tiene que
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guiar con el ejemplo y tiene que acompafar en ese proceso, Si querés como coach, para

que justamente la persona que esté con tu equipo crezca contigo. (Gerente Comercial)

Todos estos elementos se derivan de una posicion dentro de la organizacion que exige al
individuo potenciar las fortalezas y creatividad de sus subordinados, destacar al que se
esfuerza mas, ser receptivos ante sugerencias y criticas de sus compafieros, y potenciar
al maximo la productividad de la empresa mediante la confluencia de los intereses de la

organizacion con los de sus empleados.

Los lideres de equipo surgen mediante procesos que son descritos como “naturales”,
donde el lider generalmente es elegido por sus compafieros a partir de sus competencias
conductuales y técnicas, para luego formalizarse como tal a través de los canales
institucionales de la organizacion. Este mecanismo de eleccidn genera un vinculo mas
cercano entre los distintos integrantes de los equipos de trabajo y quien los lidera en
comparacion con estructuras de trabajo clésicas, puesto que al ser una eleccion
consensuada existe un mayor compromiso por parte del equipo para con el lider. En los
casos que esto no sucede, y el lider es impuesto desde fuera, suele existir mayor

probabilidad de que el compromiso por parte de quienes integran el equipo sea menor:

... Yo he tenido por ejemplo en las empresas anteriores en las que he estado, de que la
gente de la empresa no siente la cercania con lo que es el PM (Project Manager) vy le
importa tres carajos todo, ¢por qué? porque no le importa el PM, y no siente ese feeling,
ese.., no seé si decirle carisma o no, pero es como que el feeling como para decir “mira,
este loco esta atorado, lo estan presionando, necesita a alguien para que lo ayude, bueno

lo voy a ayudar”. (Director de Operaciones)

La mencidn del carisma para describir los valores esenciales con los que debe contar el
lider de equipo nos retrotrae a valores premodernos propios de modelos productivos
anteriores al desarrollo industrial. El recuperar estas categorias e integrarlas a las l6gicas
empresariales, responde a la necesidad de articular un sistema productivo enmarcado
dentro de una coyuntura que se describe como cambiante e incierta, con la
incorporacion de la critica que emerge del cuestionamiento a los modelos productivos
clasicos. Este fendmeno supone un cambio de paradigma en términos de la racionalidad

que orienta las acciones de los individuos. Como se mencionara en el apartado 6.1, la
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racionalidad técnico-cientifica deja de ser el Unico saber legitimo, complementandose
con una racionalidad de caracter “social” asociada a codigos de accion que se
construyen a través de la experiencia cotidiana (Pucci y Trajtenberg, 2003: 78); la cual,
como sefiala Giddens (1996), brinda el basamento cognitivo y emotivo de los
sentimientos de seguridad ontoldgica para el desarrollo de la actividad. Esto genera que
la configuracion de practicas y conductas dentro del proceso de produccién descanse
sobre esquemas cognitivos flexibles, asociados mas a acuerdos parciales que surgen en
la cotidianidad, que a aspectos normativos objetivados en reglamentaciones

institucionales.

Asi, en su dimension valorativa, las I6gicas de accién empresariales dentro del sector de
TI se diferencian sustancialmente de los modelos de trabajo estandarizados
representados por el sistema de produccion taylorista-fordista. EI predominio de logicas
de accién innovadoras en los aspectos culturales dentro de estas organizaciones es aun
mas evidente que en las précticas concretas de organizacion del trabajo, donde se puede
apreciar para algunos casos una presencia considerable de elementos propios de Idgicas
de accion asociadas a modelos productivos clasicos. Este hecho se debe a que
generalmente no existe una correlacion directa entre la dimension simbdlica y material;
precisamente es en la tension entre lo material y lo simbolico donde surgen las luchas
sociales por atribuir sentido, razén y legitimidad a los procesos que se dan dentro de las

organizaciones.
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7. La diversidad dentro de las Idgicas de accién innovadoras

Si bien las empresas de Ti se ubican dentro de las l6gicas de accion innovadoras, pueden
encontrarse diferencias entre ellas si se analizan algunos aspectos que hacen al ejercicio
de la actividad. Durante el analisis se identificaron tres factores que inciden en logicas
de accién diferenciales entre las empresas estudiadas, estos son: el tamafio de la

organizacion, el tipo de bien producido y su caracter local o multinacional.

A partir de alli, se consider6 conveniente construir cuadros comparativos que
permitieran ilustrar las variaciones en las logicas de accion entre las empresas. Estos
cuadros describen como incide cada uno de los tres factores mencionados sobre una
serie de dimensiones que conforman las légicas de accion empresariales. Dichas
dimensiones surgen a partir de un proceso inductivo que conjuga el desarrollo de
categorias analiticas que emergen del estudio del material recogido durante el trabajo de
campo, conjuntamente con los elementos conceptuales abordados en el marco tedrico.
De esta forma fue posible identificar cinco dimensiones para las que se encontraron
diferencias segun las caracteristicas de las empresas. Estas fueron denominadas de la
siguiente manera: Estructura laboral, Jerarquizacion de las relaciones productivas,
Estandarizacion de las evaluaciones de desempefio, Valores asociados a una
racionalidad técnico-cientifica y Mecanismos de difusion cultural. A continuacion se

describen cada una de ellas.

-Estructura laboral. Refiere al grado de segmentacion que presenta la organizacion de la
actividad, ya sea en divisiones, sectores y/o dependencias en las empresas. Las
categorias que conforman dicha dimension son: alto, medio y bajo, y aluden al nivel de
estructuracion de la organizacion en términos de cantidad de areas de trabajo sobre las

que se articula la produccion.

El criterio taxondmico utilizado para conformar las categorias se basa en la claridad con
gue puede determinarse la division de la produccién en areas de trabajo, asi como en la
participacion de los trabajadores en una o varias tareas durante la elaboracion del
producto. Para el caso de una division de la produccién en areas de trabajo claramente
identificables se encuentra un nivel de estructuracién laboral alto, puesto que existe una
mayor compartimentacion de la produccion. En el caso de las empresas que no

estructuran su produccion en areas de trabajo particulares, y los trabajadores se



desempefian en distintas areas durante la elaboracion del producto, se esta ante un nivel
de estructuracion bajo. Entre ambas categorias encontramos un nivel de estructuracion
medio, donde si bien existen &reas de produccion especificas, sus diferencias no se
aprecian tan claramente y el trabajador que pertenece a una area de trabajo

generalmente participa activamente en otras.

La incidencia de la estructura laboral sobre l6gicas de accion diferenciales radica en que
a medida que existe mayor segmentacion en las fases de produccidn, el relacionamiento
cotidiano entre los distintos integrantes de la organizacién se dificulta, puesto que se
generan procesos enddgenos en la configuracion de practicas en torno al trabajo. Esto
muchas veces provoca rispideces entre trabajadores pertenecientes a distintas areas,

producto de la divergencia en visiones y acciones respecto a la actividad productiva.

-Jerarquizacion de las relaciones productivas. Mediante esta dimension se ilustra el
nivel de presencia de cargos jerarquicos dentro de la estructura laboral de las empresas.
Las categorias para dicha dimension estan representadas por: alto, medio y bajo. Los
criterios de categorizacién responden a la existencia de puestos jerarquicos como
gerentes, subgerentes y supervisores entre los duefios o directores de las empresas y el
personal subalterno. Cuando se evidencia una segmentacion considerable de la cadena
de mando al interior de las organizaciones, 0 sea, la presencia de gerentes, subgerentes,
supervisores de areas, etc., estamos ante un nivel de jerarquizacién de las relaciones
productivas alto. Cuando sélo existen algunos de estos cargos, gerentes 0 supervisores,
nos encontramos ante un nivel de jerarquizacion medio. Por Gltimo, si no existen cargos
intermedios entre directores y personal subalternos estamos en presencia de un nivel de

jerarquizacion bajo.

El incremento de cargos gerenciales o jerarquicos lleva a las organizaciones a adoptar
en mayor medida mecanismos proximos a una logica de tipo disciplinaria, propia de los
modelos de trabajo clésicos, a la hora de ejercer el poder dentro del ambito laboral. En
cambio, cuando existe una menor jerarquizacion de las relaciones productivas, el
ejercicio del poder tiende a practicarse desde una posiciéon de mayor horizontalidad,
producto de la ausencia de mediacion entre los cargos directivos y aquellos trabajadores

con menos poder en términos de relaciones de subordinacion.
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-Estandarizacion de las evaluaciones de desempefio. Refiere a la presencia de
evaluaciones formales, estandarizadas y periddicas dentro de la empresa. Las categorias
para esta dimension son: alta, media y baja. Los criterios para la determinacion de las
categorias responden a la existencia y periodicidad con la que se llevan a cabo
evaluaciones de rendimiento estandarizadas dentro de la organizacion. De esta forma, si
la empresa realiza evaluaciones estandarizadas a su personal periddicamente
(generalmente cada seis meses) se pude considerar que existe una alta utilizacion de este
instrumento. De lo contrario, si no existen este tipo de instancias se entiende que su
presencia es baja. La categoria intermedia refiere a la presencia de estas evaluaciones
dentro de las empresas pero no con una periodicidad estrictamente determinada, a lo que
debe sumarse, una menor relevancia a la hora de determinar el futuro del trabajador en

comparacion con aquellas organizaciones con alta presencia de este tipo de instancias.

La presencia o ausencia de evaluaciones estandarizadas y periodicas puede vincularse
con la concepcion de productividad adoptada por la organizacién. Aquellas empresas
que buscan en mayor medida estandarizar los procesos de medicion de la productividad
se aproximan mas a una logica industrial, mientras que aquellas que se rigen por
criterios de evaluacion del rendimiento empresarial menos estandarizados y periddicos
se alejan en mayor medida de esta l6gica. Este fendmeno responde a que en el primer
caso se busca medir la rentabilidad empresarial a través de criterios de cuantificacién
lineal en términos de costos-ganancias durante un intervalo de tiempo determinado. En
cambio, para el segundo caso no se busca necesariamente una cuantificacion lineal
durante un determinado periodo, puesto que la propia naturaleza del trabajo lleva a que
los tiempos de produccidén no sigan un patron tan claro temporalmente. Por ello se
recurre a instrumentos de medicion del rendimiento mas individualizados, cotidianos y

directos.

-Valores asociados a una racionalidad técnico-cientifica. Mediante esta dimensién se
busca analizar el grado de presencia de racionalidad técnico-cientifica (asociada a
procesos de trabajo estandarizados) como principio normativo orientador de las
practicas y los valores empresariales. Las categorias correspondientes a esta dimension

quedan conformadas por: alto, medio y bajo.
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El criterio para discernir si el grado de racionalidad técnico-cientifica en las empresas
estudiadas es alto, medio o bajo se sustenta en identificar en qué medida la organizacion
laboral se rige por principios normativos propios de la division cientifica del trabajo. En
el caso de que la organizacién de la actividad tome dentro de sus elementos una estricta
separacion de las fases produccion, el respeto a una cadena de mando jerarquizada y la
obediencia de normas de comportamiento objetivadas en reglamentos institucionales se
esta ante un grado alto de racionalidad técnico-cientifica. Cuando la prevalencia de
estos elementos es menor, ya sea porque sélo se le da importancia a alguno de estos tres
aspectos o0 poca a todos ellos, se pude habar de un grado medio de presencia de este tipo
de racionalidad. Por ultimo, si la presencia de estos aspectos como principios
orientadores de la organizacion del trabajo es sumamente baja o inexistente, se estaria

ante un grado bajo de presencia de racionalidad técnico-cientifica.

La mayor o menor presencia de esta racionalidad incide en una mayor o menor
presencia de principios éticos asociados a los regimenes disciplinarios clasicos. Asi,
valores como la disciplina, el compromiso y la obediencia se traducen en la valorizacién
por parte de las organizaciones de conductas asociadas al ajustarse a un determinado
horario laboral, respetar a los superiores y adecuarse a normas y procesos de trabajo
establecidos por la empresa. Mientras que valores asociados a la confianza, innovacion
y autonomia se relacionan mas con una racionalidad de caracter social sustentada en
acuerdos cotidianos y siempre plausibles de reconfiguracion (Pucci y Trajtenberg,
2003). En este caso, los aspectos valorados por las empresas se asocian a la flexibilidad,

la adaptabilidad y la capacidad de integracion con la que cuente el sujeto.

-Mecanismo de difusion cultural. En este caso se busca recoger informacién respecto a
los mecanismos de vehiculizacion de los valores empresariales de las empresas hacia
sus integrantes. Particularmente observar si la difusion de los valores empresariales por
parte de las organizaciones se ejerce mediante instancias colectivas y/o individuales, y a
cual se le otorga mayor relevancia. Con instancias colectivas se hace referencia a
encuentros organizados por la empresa donde se trabaja a partir de un disparador
tematico sobre los valores que se entiende deben orientar las practicas dentro de la
organizacion. Las instancias individuales remiten a procesos de propagacion de los

valores empresariales mediante mecanismos cotidianos e individualizados. Las
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categorias para dicha dimension quedan conformadas por: Colectivos-Individuales,

Individuales-Colectivos e Individuales.

El criterio de clasificacion en este caso se basa en la relevancia que las organizaciones
le otorgan a uno u otro mecanismo. En el primer caso (Colectivos-Individuales) las
organizaciones utilizan en mayor medida instancias colectivas que individuales para la
difusion de la cultura empresarial. En el segundo caso (Individuales-Colectivos) se da a
la inversa y, en el tercero (Individuales), los mecanismos de propagacion cultural
prescinden de instrumentos colectivos, utilizando Unicamente mecanismos individuales.
La utilizacién de uno o de ambos mecanismo de difusion de la cultura empresarial
repercute en ldgicas diferenciales vinculadas a los procesos de singularizacion propios
de estas organizaciones. Por un lado, los mecanismos de propagacion colectivos refieren
a un direccionamiento cultural desde la organizacion hacia el individuo mas proximo a
lo que sucede en los modelos tayloristas-fordistas, donde lo que se busca es la
homogeneizacion del accionar de acuerdo a los valores empresariales establecidos. Por
otro lado, los mecanismos de propagacion individuales se distancian de las logicas
clasicas, puesto que buscan la adhesién del sujeto a las pautas empresariales desde
mecanismos més individualizados. En este caso no se busca la homogeneizacion, sino
ponderar las particularidades de cada sujeto e integrarlas a los principios normativos que

rigen el accionar empresarial.

Previo a la presentacion de los cuadros comparativos que ilustran la variacién de cada
una de estas dimensiones segun los factores explicativos, es preciso aclarar que dichos
factores se manifiestan en forma combinada y no aislada, por lo que el anélisis de forma
segmentada que se muestra a continuacion tiene un caracter analitico y no representa en
forma acabada la complejidad observada empiricamente. En la practica, estos factores
se encuentran interrelacionados y actian de manera conjunta, por ejemplo, empresas
grandes, multinacionales y de tecnologia financiera, o en otro caso, software factories
pequefias y de caracter local’’. La idea de analizar cada uno de estos aspectos por

separado responde a una estrategia analitica y explicativa que permita reflejar de manera

' Sumado a ello, la manifestacion de estos aspectos sobre las dimensiones escogidas no se da de forma
lineal y homogénea, pudiendo existir casos donde los factores explicativos generen menor o mayor
efecto. Ademas, no todos los factores explicativos generan diferencias para cada una de las dimensiones
descritas, lo que se evidencia al ver las categorias que componen los cuadros 1, 2 'y 3.
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clara las diferencias dentro de las légicas de accion innovadoras segun las caracteristicas

de las empresas seleccionadas.

Cuadro 1. Diferencias segun tamafio de la organizacion

Tamario de las empresas ‘

Grande Mediano Pequefio

Dimensiones
Estructura laboral Alta Media Baja
Jerarquizacion de las relaciones Alta Media Baja
productivas
Grado de estandarizacién de las Alto Medio y Bajo Bajo
evaluaciones
Presencia de valores asociados Alto Bajo Bajo
a racionalidad técnico-cientifica
Mecanismo de difusion cultural |  Colectivos- Individuales- Individuales

Individuales Colectivos

El Cuadro 1 muestra las diferencias en las légicas de accion innovadoras dentro de las
empresas de TI estudiadas tomando como factor explicativo el tamafio de la

organizacion®.

La primera dimension que se presenta en el cuadro 1 corresponde al grado de
segmentacion de la estructura laboral de las empresas, donde se aprecia que aquellas de
mayor tamafio poseen un nivel méas alto de estructuracion de la organizacion laboral
(por ejemplo en areas, dependencias y gerencias) respecto a las empresas pequefias. En

estas Ultimas, la segmentacion no es tan clara o directamente no existe, sumado a que la

12 Criterio de clasificacion de las organizaciones: pequefias de 5 a 19 empleados, medianas de 20 a 99
empleados y grandes méas de 100 empleados.
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participacion de los trabajadores en las distintas fases de elaboracion del producto es
més frecuente en comparacion con sus pares de mayor tamafio. Este fendmeno es
atribuible a que las empresas grandes, producto de la magnitud de los recursos humanos
y materiales que utilizan, tienden a complejizar su estructura laboral, lo que las lleva a

tener un mayor nivel de compartimentacion en términos comparativos.

La mayor segmentacion de las fases de produccion en empresas grandes en ocasiones
provoca dificultades a la hora del relacionamiento cotidiano entre individuos
pertenecientes a distintas areas o departamentos en los que se divide la empresa, debido
a la divergencia en visiones y acciones respecto a la forma de realizar la tarea. Esto
responde a procesos enddgenos de produccion de practicas y sentidos en torno al trabajo

que suelen suscitarse con mas regularidad en este tipo de organizaciones.

Otra de las consecuencias de las diferentes formas de organizar la actividad entre
empresas pequefias, medianas y grandes se manifiesta en la segunda dimension que se
observa en el cuadro 1, representada por la Jerarquizacion de las relaciones de
produccion. Como se sefiala en el cuadro, suele existir un mayor nivel de jerarquizacién
de las relaciones de produccion en las empresas grandes que en las mas pequefias,

producto de la mayor cantidad de recursos humanos disponibles.

Las relaciones diferenciales de poder en empresas pequefias y medianas suelen
presentarse como de mayor cercania y horizontalidad en comparacion con empresas
grandes. En estas ultimas, las relaciones interpersonales entre individuos con distintos
cargos asumen caracteristicas mas formales, puesto que se encuentran mediadas por
normas objetivadas en reglamentaciones que ordenan las practicas y acciones de los
sujetos segin el lugar jerarquico que ocupen dentro de la organizacion. Por
consiguiente, las empresas de mayor tamafio presentan para esta dimension ciertos
aspectos que las emparentan con una organizacion del trabajo proxima a los modelos

clasicos de produccion.

Como tercera dimension encontramos la estandarizacion en las evaluaciones de
desempefio. El grado de estandarizacién en las mediciones de rendimiento de los
trabajadores refleja qué aspectos del desempefio laboral son ponderados por las

empresas. Al observar las evaluaciones se evidencia que las empresas grandes tienden a
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estandarizar en mayor medida los procesos de evaluacion de su personal en
comparacion con aquellas de menor tamafio. Al contar con una cantidad mayor de
empleados, estas empresas se ven en la necesidad de generar procesos de
estandarizacion que permitan dimensionar el nivel general de desempefio de la
organizacion. En cambio, en empresas medianas y pequefias, los procesos
estandarizados de evaluacién no suelen ser tan frecuentes, lo que en cierta medida se
debe a lo mencionado anteriormente respecto a la horizontalidad en el relacionamiento
entre cargos jerarquicos. Este hecho permite un control y evaluacién del desempefio del
trabajador mucho mas directo, cotidiano e individualizado, tornandose innecesario el

uso de mecanismos de evaluacion periodicos y homogeéneos.

El control continuo y cotidiano del desempefio laboral es una de las caracteristicas
propias de los modelos de produccidn que siguen ldgicas de accion innovadoras, 1o que
responde a un paradigma de productividad sustentado en el rendimiento (Han, 2010). Es
claro que las empresas de Ti suscriben de forma cabal a este paradigma, sin embargo se
constatan diferencias entre ellas. En una las empresas de mayor tamafio, el cumplir con
la jornada laboral establecida y el control de la presencialidad son aspectos decisivos en
la evaluacion del desempefio del trabajador, mientras que en las empresas pequefias y
medianas estos aspectos son soslayados en pos de un paradigma de rendimiento que se
sustenta casi exclusivamente en el trabajo por objetivos. Esto no implica que las
empresas grandes no se rijan por este mismo paradigma, sino que, atendiendo a sus
caracteristicas, integran dispositivos de control y evaluacion propios de modelos de
trabajo clasicos.

La cuarta dimension que puede observarse en el cuadro refiere a la presencia de valores
empresariales asociados a una racionalidad técnico-cientifica en la organizacion y
gestion del trabajo. La importancia sobre las ldgicas de accion de esta dimension radica
en si los elementos normativos que orientan las acciones empresariales poseen
componentes de la légica industrial clasica, o si de lo contrario, prescinden de ellos. Si
bien la presencia de valores asociados a una racionalidad de caracter social como lo son
la confianza y la autonomia representan un rasgo distintivo en estas formas de
organizacion laboral, es posible encontrar diferencias entre las empresas de Ti

estudiadas.
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Valores propios de una ldgica proxima a los modelos de trabajo clésico, asociados a la
disciplina, el respeto y la obediencia, son aspectos normativos relevantes a la hora de
observar las précticas y conductas dentro de las empresas de mayor tamafio. Mientras
que estos valores se encuentran ausentes 0 no desempefian un rol destacable en las
empresas pequefias y medianas. En las empresas de menor tamafio existe un vinculo
mas cercano entre personas que ocupan diferentes cargos dentro de la empresa, lo que
facilita acuerdos cotidianos durante el propio proceso de trabajo. En organizaciones de
mayor tamano, la relacién entre los individuos que ocupan cargos gerenciales y aquellos
trabajadores con menos poder en términos de relaciones de subordinacion tiende a ser
mas distante e impersonal, debido al volumen de integrantes que componen la empresa.
Por ello, estas recurren en mayor medida a reglamentaciones institucionales como
mecanismo de mediacién de los vinculos interpersonales en el proceso de trabajo,

emparentandolas mas a una logica industrial clasica.

La ultima dimensioén que se puede visualizar en el cuadro son los mecanismos de
difusion cultural. Las empresas mas grandes suelen otorgarle una importancia
considerable a las estrategias colectivas de vehiculizacion de los valores que deben
orientar las acciones de los sujetos imbricados en el sistema productivo. En este sentido,
las empresas de mayor tamafio suelen organizar encuentros, charlas o actividades de
interaccién colectiva, donde a partir de un disparador tematico (videos, testimonios de
integrantes de la organizacion o de profesionales externos a ella) se generan instancias
en las que se trabaja de forma grupal los valores que deben regir las acciones
empresariales. Estas instancias suelen ser menos frecuentes en empresas medianas, y
alin menos en empresas pequefias, producto de que en este tipo de organizaciones suele
existir un relacionamiento mas directo y cotidiano entre los cargos gerenciales y de
direccion con sus subordinados, no siendo tan necesarias instancias pautadas
periédicamente para consensuar y legitimar los valores que orientan las practicas dentro

de la organizacion.

Si bien como sefialan Quifiones, Acosta y Cosse (2023), el principio normativo por el
cual se rigen estas organizaciones es el de singularizacion, lo que se traduce en
mecanismos de produccion de cultura sustentados en la individuacion, este puede ser

complementado con otros dependiendo de sus caracteristicas. Por ello, en las empresas
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grandes es frecuente encontrar que los procesos de singularizacion se articulen con
mecanismos de vehiculizacion de los valores empresariales asociados a logicas de
accion proximas a modelos productivos clasicos, donde el “derrame” o
direccionamiento cultural desde la organizacion hacia el individuo, también forma parte

de la estrategia de legitimacion de las practicas laborales.

Cuadro 2. Diferencias segun tipo de bien elaborado

Tipo de bien elaborado

Desarrollo de Software

Tecnologia Financiera
Dimensiones

(software factory) (fintech)
Baja Media
Jerarquizacion de las Medio-Bajo Alto
relaciones productivas
Presencia de valores Bajo Alto
asociados a racionalidad
técnico-cientifica

En el Cuadro 2 se refleja las diferencias en las ldgicas de accidn innovadoras dentro de
las empresas de TI estudiadas tomando como factor explicativo el tipo de bien

producido.

La primera dimension que se visualiza en el cuadro responde al grado de estructuracion
que presenta la organizacion del trabajo en las empresas. En este caso, las empresas que
se dedican exclusivamente a la produccion de software (software factories) suelen tener
un grado menor de estructuracién en areas, gerencias o departamentos que las empresas
de tecnologia financiera (fintechs), producto de una mayor participacion de los
trabajadores en las distintas fases de producciéon. En el caso de las empresas de

tecnologia financiera, al desarrollar productos que no se circunscriben Gnicamente a la
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produccién de software, la compartimentacion de las fases productivas es mayor. Aqui
se aprecia una estructura laboral méas segmentada, con profesionales y técnicos
provenientes de formaciones educativas diversas, lo que repercute en una mayor

heterogeneidad en las practicas laborales desarrolladas por los trabajadores.

En las empresas de tecnologia financiera, el consenso respecto a las préacticas y acciones
que deben regir la actividad productiva a nivel global encuentra mayores dificultades en
comparacion con las empresas que se dedican Unicamente a la produccion de software.
En las primeras conviven distintas formaciones profesionales, y con ellas, practicas
laborales divergentes que muchas veces generan conflictos entre trabajadores que
pertenecen a distintas &reas o departamentos. En cambio, en las empresas que se
dedican exclusivamente a la produccion de software, las formaciones profesionales
tienden a ser bastante mas homogéneas, lo que facilita el acuerdo en torno a acciones y
préacticas dentro del &mbito de trabajo. Como consecuencias en las fintechs el peso de
mecanismo asociados a una logica disciplinar en la regulacion de las practicas (normas
objetivadas en reglamentaciones y un ejercicio del poder con mayores grados de
verticalidad) es mayor respecto a las software factories, producto de que llegar a
consensos en torno a las acciones que deben regir la organizacion laboral encuentra

mayores dificultades.

Como segunda dimensidn se observa la jerarquizacion de las relaciones productivas. En
este caso las empresas de tecnologia financiera son quienes presentan mayores niveles
de jerarquizacion en sus relaciones de produccion, puesto que suelen tener una cantidad
superior de cargos gerenciales y de supervision en comparacion con las software
factories. Este hecho puede estar vinculado con lo mencionado anteriormente respecto a
la mayor segmentacion de la produccion en estas empresas, producto de la elaboracién
de bienes que no se circunscriben unicamente al desarrollo de software. La necesidad de
organizar la produccion en distintas areas de trabajo estd acompafiada de la presencia de
cargos de supervision en cada una de ellas para lograr un correcto andamiaje de las

distintas fases del proceso productivo.

El incremento de cargos gerenciales o jerarquicos dentro de las organizaciones podria
asociarse a una concepcion de la actividad que se sustenta en mayor medida en el

ejercicio disciplinar del poder para lograr imponer pautas de comportamiento en torno al
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trabajo. De esta forma, la proporcion de cargos jerarquicos dentro de las empresas
representaria un indicador que permite visualizar la presencia de elementos propios de
los modelos de trabajo clasicos en la organizacion de la actividad. Para este caso en
particular, parecerian ser las empresas de tecnologia financiera quienes adoptan dentro
de su organizacion una mayor cantidad de estos elementos en comparacion con las

empresas desarrolladoras de software.

Como dultima dimensién se encuentra la presencia de valores asociados a una
racionalidad técnico-cientifica. La presencia de este tipo de racionalidad (propia de los
modelos productivos clésicos) suele ser mayor en las empresas de tecnologia financiera
que en las software factories. En estas Gltimas, los acuerdos en torno al ejercicio de la
actividad descansan casi exclusivamente sobre una racionalidad de caracter social
sustentada en interacciones cotidianas siempre plausibles de reconfiguracién (Pucci y
Trajtenberg, 2003). En el caso de las fintechs, si bien la racionalidad social como
elemento que enmarca las practicas en torno al trabajo también es hegeménica, el peso
de la racionalidad asociada a procesos de estandarizacion del trabajo continta siendo
considerable. Por ello, valores asociados a légicas del trabajo clasico como la disciplina,
el compromiso y la obediencia a la cadena de mando —que se traducen en la
valorizacion por parte de las organizaciones de conductas vinculadas al ajustarse a un
determinado horario laboral, respetar a los superiores y alinearse a normas establecidas
en reglamentos— desempefian un rol relevante en la configuracion de las logicas de

accion dentro de las empresas de tecnologia financiera.
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Cuadro 3. Diferencias segun el caracter local o multinacional de la empresa

Caracter local o multinacional

Dimensiones Local Multinacional

Jerarquizacion de las Baja Alta

relaciones productivas

Grado de estandarizacién Bajo Alto

de las evaluaciones

Mecanismo de difusion de Individuales Colectivo-Individuales

la cultura empresarial

El Cuadro 3 presenta las diferencias en las l6gicas de accién innovadoras dentro de las
empresas de TI estudiadas tomando como factor explicativo el caracter local o

multinacional de la organizacion.

La primera dimensién que puede apreciarse en el cuadro 3 corresponde al grado de
Jerarquizacion de las relaciones productivas en las organizaciones, donde las empresas
locales suelen presentar una organizacion del trabajo con menor cantidad de puestos
jerarquicos en comparacion con las empresas multinacionales. Mas alld de que este
hecho esta vinculado a que las empresas locales suelen ser de menor tamafio que las
extranjeras, en estas Ultimas la necesidad de otorgarle una mayor estructuracion a su
cadena de mando no obedece Unicamente a su complejidad en términos de cantidad de
funcionarios que integran la organizacion. También responde a la necesidad de
consensuar 0 imponer principios normativos en torno al trabajo por sobre cuestiones
idiosincraticas de los paises donde se tiene presencia, lo que se traduce en una cadena de

mando mas jerarquizada.

Atado a ello, los mecanismos de imposicion de normas y valores suelen contener en

mayor medida aspectos del orden disciplinar propio de los modelos de trabajo clasicos
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en empresas extranjeras en comparacion con las locales, producto de la
despersonalizacion de los vinculos entre individuos con diferentes cargos dentro de la
organizacion. Hecho no sélo atribuible a la dimension de las empresas en términos de
cantidad de personal, sino también a la deslocalizaciébn de muchos de sus cargos

ejecutivos.

El grado de estandarizacion de las evaluaciones representa la segunda dimension sobre
la cual el caracter local o multinacional de la empresa genera diferencias en las l6gicas
de accion empresariales. Mientras que en las empresas locales suele existir un menor
grado de estandarizacion a la hora de medir el desempefio laboral de sus integrantes, en
las empresas multinacionales los procesos de estandarizacion son mayores. Esto se
asocia a la necesidad de consensuar pautas de medicion del rendimiento individual y
colectivo que permitan estimar y comparar la productividad de las filiales de la empresa

en cada pais, para luego hacer un balance global del desempefio de la organizacion.

Como ultima dimension se encuentran los mecanismos de difusion de la cultura
empresarial. En este caso, las empresas multinacionales son quienes tienden a adoptar
en mayor medida mecanismos colectivos en comparacion con las empresas de caracter
local. Producto de un origen geografico diferente respecto a sus filiales, las empresas
multinacionales deben consensuar los valores que orientan las préacticas en torno al
trabajo por sobre los aspectos culturales de cada pais. Para ello existen instancias de
participacién colectiva donde los lineamientos empresariales establecidos por la casa
matriz son transmitidos hacia el resto de las filiales, lo que suele realizarse con cierta
periodicidad. Al igual que en el caso de las empresas grandes, en las empresas
multinacionales los procesos de singularizacion se articulan con mecanismos de
vehiculizacion de los valores empresariales proximos modelos productivos clasicos,
donde el direccionamiento cultural desde la organizacion hacia el individuo también
forma parte de las estrategia de legitimacion de los procesos que rigen la actividad

productiva.

Este fendmeno no es tan recurrente en las empresas locales, por lo que las instancias
colectivas no poseen una utilidad tan evidente. Por ello se opta preferentemente por
estrategias de propagacion de los valores empresariales més individuales, ancladas al

desarrollo cotidiano de la actividad. Asi, en lo que respecta a la vehiculizacion de los
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valores empresariales, las empresas multinacionales son quienes adoptan en mayor
medida aspectos proximos a los modelos clasicos de produccion en comparacioén con

sus pares locales.

Una tipologia de las ldgicas de accion innovadoras en las empresas de TI en

Uruguay

El presente apartado tiene como objetivo caracterizar las l6gicas de accion innovadoras
en las empresas de TiI estudiadas. En base al anélisis del apartado anterior, se propone
una tipologia que clasifica a las organizaciones segun los factores explicativos que
inciden en la configuracién de practicas y acciones diferenciales en torno a la
organizacion de la actividad. Estos factores son: el tamafio de la empresa, el tipo de bien

elaborado y su carécter local o multinacional.

Cuadro 4. Tipos de empresas incluidas en el estudio segun los factores explicativos de

I6gicas innovadoras diferenciales

Tamafio de laEmpresa  Tipo de bien elaborado ~ Carécter Local o Multinacional

Pequefio Desarrollo de Software Local
Mediano Desarrollo de Software Local
Mediano Tecnologia Financiera Local
Grande Tecnologia Financiera Local
Grande Desarrollo de Software Multinacional
Grande Tecnologia Financiera Multinacional

El Cuadro 4 ilustra de qué manera se combinan las caracteristicas de las empresas
incluidas en el estudio. A partir las distintas categorias correspondientes a cada uno de
los factores mencionados en el parrafo anterior, se identifican seis tipos de empresas:
desde pequefias empresas locales de desarrollo de software, hasta grandes empresas

multinacionales de tecnologia financiera.
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Atendiendo a esta caracterizacion, se desarrolla una clasificacion dentro de las ldgicas
innovadoras que coloca a cada empresa dentro de una linea continua que posee en sus
extremos dos modelos ideales de ldgicas empresariales. Por un lado, uno que representa
una légica de accion innovadora con ausencia total de elementos correspondientes al
trabajo clasico, al cual se denomind como Logica Innovadora Flexible. Por otro, uno
donde es clara la persistencia de aspectos vinculados a formas de organizacion
productiva clésicas, catalogado como Logica Innovadora Estructurada. En el espacio
que separa ambos modelos se ubican las distintas empresas analizadas, las cuales se
aproximan a uno u otro de los modelos segin sus los criterios de clasificacion
presentados en los cuadros 4. A continuacion, la figura 1 representa el esquema de
clasificacion de las empresas estudiadas.

Figura 1. Esquema de clasificacion de las empresas dentro de las ldgicas de accion

innovadoras segun sus caracteristicas

Pequeiia de Mediana de Grande de
Desarrollo de Desarrollo de Desarrollo de
Softwarey Software y Software y
Loeal Local Multinacional
Innovadora Innovadora
Flexible Estructurada
Mediana de Grande de Grande de
Tecnologia Tecnologia Tecnologia
Financieray Financiera y Financieray
Local Local Multinacional

Previo al analisis del esquema, es preciso remarcar que la configuracion de las logicas
de accion en las distintas empresas no sigue necesariamente una linealidad tan estricta,
pudiéndose encontrar empresas que a pesar de sus caracteristicas no se ajusten al
esquema propuesto. El proposito de esta estrategia analitica se centra principalmente en
evidenciar las diferencias entre empresas que siguen una logica de accion innovadora a
partir de sus distintas caracteristicas, incluso cuando dichas diferencias no se

manifiesten de forma pura y homogénea en la realidad concreta.
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Hacia el margen izquierdo puede apreciarse que las empresas de caracter local que se
dedican exclusivamente a la produccion de software (software factories) son quienes se
ubican méas proximas a una ldgica de accion Innovadora Flexible. Debido a sus
caracteristicas, entre ellas una baja estructuracion y jerarquizacion en términos
organizativos, la configuracion de logicas de accién dentro de la organizacidn presenta
comparativamente una ausencia mayor de elementos propios del trabajo clasico. Esto
genera que la organizacion de la actividad se sustente en un esquema organizativo
flexible (Notaro, 2012: 103). En el otro extremo, las empresas multinacionales de
tecnologia financiera son quienes adoptan dentro de sus logicas de accion una mayor
cantidad de elementos préximos al trabajo clasico. En este caso, los elemento
caracteristicos de las légicas innovadoras se combinan con aspectos propios del trabajo
estandarizado como la jerarquizacién en la cadena de mando, la persistencia de
mecanismos disciplinarios en el ejercicio del poder dentro del proceso productivo y una

presencia considerable de valores asociados a una racionalidad técnico-cientifica.

Entre las empresas ubicadas a los extremos de la tipologia se encuentran organizaciones
qgue combinan de distinta manera los factores explicativos seleccionados para describir
las diferentes ldgicas de accion. En ese marco, las software factories locales de tamarfio
medio, seguidas de las fintechs con iguales caracteristicas, son quienes mas se
aproximan a una logica innovadora flexible luego de las software factories locales y
pequefias. En cambio, las fintechs locales y grandes, y las software factories
multinacionales, son quienes se encuentran mas préxima a una logica innovadora

estructurada luego de las empresas multinacionales de tecnologia financiera.

De esta forma se ilustra como elementos propios de las ldgicas de accion innovadoras se
combinan en mayor o menor medida con componentes del trabajo clasico, aproximando
a las empresas a uno u otro extremo de la tipologia planteada. Si bien esto no puede
interpretarse estrictamente en términos lineales, si pareceria haber una tendencia que
indica que la persistencia de elementos asociados al trabajo clasico parece ser mayor
debido a tres factores: el crecimiento en términos de cantidad de individuos que integran
la organizacion, la produccion de bienes que no se circunscriben Unicamente a la

elaboracion de software y el caracter multinacional de la empresa.
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Sin embargo, las explicaciones de este fendmeno no deben reducirse Unicamente a una
descripcion en términos de logicas innovadoras “puras” y otras permeadas por
elementos del trabajo estandarizado. Si bien este esquema puede servir de punto de
partida para entender Idgicas empresariales distintas dentro de las ldgicas de accion
innovadoras, es preciso comprender que la combinacion de elementos propios de dichas
I6gicas con aspectos provenientes del trabajo clasico genera légicas de accion
particulares. Esto lleva a no interpretar este continuo en términos evolutivos, puesto que
aproximarse a uno u otro extremo no indicaria que las logicas que orientan las acciones
dentro de las organizaciones son mas o menos “modernas”. La importancia en la
identificacion de diferencias dentro de las ldgicas de accion innovadoras radica en
entender por qué en algunos aspectos las organizaciones que pertenecen a un mismo
sector de actividad desarrollan practicas y conductas asociadas al trabajo diferentes y, a

partir de alli, analizar qué consecuencias se pueden desprender de ello.

En ese sentido, en las empresas mas proximas a una logica Innovadora Flexible
generalmente existe una concepcidon del trabajo menos estructurada en términos
comparativos, donde las acciones de los trabajadores se sustentan en acuerdos que
surgen de la interaccion cotidiana, amparados esencialmente en relaciones de confianza
y no en pautas objetivadas en reglamentos de la organizacion. En cambio, las empresas
que siguen una ldgica innovadora pero mas cercana a un modelo estructurado, si bien
poseen una vision flexible respecto al trabajo (donde entre otros aspectos se le brinda
autonomia al trabajador para el desarrollo de su tarea), dicha flexibilidad no se traduce
de igual manera en la jerarquizacion y estructuracién de la actividad, ni tampoco en las
relaciones de dependencia que le subyacen. Esto se refleja en una concepcion de
trabajador que, a pesar de regirse por logicas de accién innovadoras, continlia en parte

disciplinado por mecanismo de ejercicios del poder propios del modelo industrial.

En este caso, a diferencia de la logica Innovadoras Flexible, la racionalidad técnico-
cientifica continGa teniendo un peso considerable a la hora de orientar parte de las
practicas empresariales. Ejemplo de ello son los criterios de medicion del rendimiento
utilizado por las organizaciones para estimar la productividad, donde las empresas
proximas a una logica de accion Innovadora Estructurada adoptan en mayor medida

elementos de los modelos clasicos de produccion para evaluar a su personal.
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Algo similar sucede con las estrategias de vehiculizacion de los valores empresariales
adoptadas por las organizaciones. Las empresas méas proximas a una logica Innovadora
Flexible tienden a privilegiar mecanismos individuales de difusion cultural, mientras
que aquellas mas cercanas a una logica Innovadora Estructurada incorporan en mayor
medida mecanismos de caracter colectivo. De esta forma, las organizaciones grandes, de
cardcter multinacional y que no se circunscriben Unicamente a la produccion de
software presentan mayor predisposicion a adoptar estrategias colectivas de difusion
cultural respecto a las empresas chicas, de caracter local y que se dedican
exclusivamente a la produccion de software, lo que las emparenta en mayor medida con

l6gicas industriales clésicas.

A modo de cierre del capitulo, resulta pertinente retomar las hipotesis planteadas en la
problematizacion y evaluar su validez a la luz de los resultados obtenidos. Todas las
hipotesis comparten como eje articulador la idea de que, en términos generales, las
empresas de TI constituyen un caso paradigmatico de las nuevas légicas de accion
empresariales, tanto por su concepcion del trabajo como por la gestion de los recursos
humanos y los valores que orientan sus practicas. En ese sentido, se constatd que la
forma de organizacién y gestion de la actividad posiciona a estas empresas como un

ejemplo claro de las “logicas de accion innovadoras” (Quifiones, Acosta y Cosse, 2023).

A diferencia de las logicas empresariales propias de modelos de produccion mas
tradicionales, en las ldgicas innovadoras la organizaciéon y gestion del trabajo se
sustentan principalmente en bajos niveles de estandarizacion, en la polifuncionalidad y
en la autogestion de los trabajadores, asi como en relaciones productivas fundadas en
valores como la confianza. De lo anterior se desprende que la concepcidn de trabajo que
subyace a estas logicas de accion en las empresas de TI adquiere, comparativamente,
caracteristicas particulares, donde la autonomia, la adaptabilidad y la flexibilidad
representan principios normativos sobre los cuales se configuran las practicas laborales.
Como sefialan Quifiones, Acosta y Cosse (2023), la singularizacion constituye un rasgo
distintivo de este tipo de logicas, por ello la autonomia juega un papel central en los

mecanismos de gestion de los individuos por parte de las organizaciones.

Mas alla de las caracteristicas comunes que comparten las empresas estudiadas —y que

las diferencian sustancialmente de los modelos de produccion clasicos— la
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heterogeneidad dentro del sector advierte que la instalacion de las logicas innovadoras
no se manifiesta de manera homogénea. El tamafio de la organizacion, el tipo de bien
producido y su caracter local o multinacional representan factores que inciden en
concepciones y practicas diferenciales en torno al trabajo, las cuales se traducen en
formas diversas de gestionar la actividad. En ese sentido, las organizaciones que
cuentan con un gran volumen de integrantes, que no limitan su produccion
exclusivamente a bienes de software y que poseen un caracter multinacional, tienden a
integrar dentro de sus logicas de accion aspectos propios de modelos productivos
clasicos. Este fendmeno se vincula con la ultima hipotesis que planteaba la posibilidad
de la persistencia de aspectos asociados al trabajo estandarizado en algunas empresas, lo

que permitié generar una clasificacion al interior de las légicas de accion innovadoras.
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Reflexiones finales

El objetivo principal de la investigacion fue caracterizar las logicas de accion que
predominan en las empresas de tecnologias de la informacion que operan en o desde
nuestro pais y, luego, ver diferencias entre ellas. La decision de tomar como referencia
este tipo de organizaciones se justifica en que incorporan desde sus origenes muchos de
los principios rectores de la actividad empresarial asociados a las transformaciones
productivas mas recientes. Por ello, representa un campo analitico para el estudio de las
nuevas logicas empresariales que se han venido instalando tanto a nivel global como
local, logicas que estan asociadas a racionalidades y valores que se diferencian
sustancialmente de los pilares normativos sobre los que se sustentan los modelos
productivos clasicos (Boltanski y Chiaepllo, 2002; Zangaro, 2011; Acosta 2020). Esto
supuso interrogarse por las particularidades que asumen las acciones en torno al trabajo
desarrolladas por las empresas de TiI en un contexto social e histérico como el de
Uruguay. Para ello se consideraron aspectos como la concepcién de trabajo y de
trabajador que predomina en las organizaciones, las practicas de gestion de recursos

humanos y los principales valores que orientan las acciones empresariales.

El estudio muestra que las empresas de TiI adoptan estrategias de competencia,
organizacion del trabajo y valores empresariales que las diferencian de los modelos
clasicos de produccion, consolidandose como un caso paradigmatico de las logicas de
accion innovadoras en nuestro pais (Quifiones, Acosta y Cosse, 2023). Este hecho se
verifica en la organizacion por proyectos y equipos de trabajo, la participacion del
cliente en el proceso productivo y la consolidacion de valores empresariales como la

confianza, la autonomia y la innovacion.

Aunque las légicas de accion empresarial en las distintas organizaciones estudiadas
coinciden en muchos aspectos, también se observaron diferencias vinculadas al tamafio
de la empresa, el tipo de bien producido y su origen (local o multinacional). Estos
factores inciden en dimensiones como la estructura laboral, la jerarquizacion de las
relaciones productivas y la evaluacion del rendimiento, favoreciendo que algunas
empresas incorporen, en mayor medida, elementos propios del trabajo clasico en su

organizacion laboral. Las diferencias observadas en el marco de las ldgicas de accion



innovadoras habilité la conformacion de una tipologia para las empresas de TI
analizadas que distingue dos modelos: la légica “Innovadora Estructurada”, que
incorpora elementos del trabajo estandarizado en su concepcion organizativa, y la légica
“Innovadora Flexible”, caracterizada por la ausencia total de dichos elementos. Las
distintas empresas se ubicaron en una linea continua que separa ambos modelos,

aproximéandose a uno u otro de ellos segun sus caracteristicas.

En términos generales, se observa una tendencia hacia la incorporacion de elementos
del trabajo clasico impulsada por tres factores: el crecimiento en el nimero de
trabajadores, la produccion de bienes que no se circunscriben Unicamente a la
elaboracion de software y el cardcter multinacional de la empresa. Como se sefial6 en el
capitulo anterior, en las empresas mas proximas a una logica Innovadora Flexible
predomina una concepcion menos estructurada del trabajo, donde las acciones de los
trabajadores se basan en acuerdos informales sustentados en relaciones de confianza, en
lugar de estar regidas por normas objetivadas en reglamentos o manuales
institucionales. Por otro lado, en las empresas mas cercanas a una Logica Innovadora
Estructurada, la jerarquizacion y la estructuracién de la actividad son elementos

centrales en la gestion del trabajo.

Estos hallazgos pretenden ser un aporte a estudios sobre las ldgicas de accidn
empresariales en Uruguay (Errandonea y Supervielle, 1991; Quifiones, Supervielle y
Segantini, 2014; Quifiones, Acosta y Cosse, 2023), los cuales han abordado las distintas
estrategias implementadas por las empresas en el ejercicio de su actividad,
diferenciandolas y agrupandolas en diversas categorias analiticas. En particular, el
sector de T1 suele colocarse como prototip de légicas de accidn innovadoras (Quifiones,
Acosta y Cosse, 2023). Sin embargo, la presente investigacion advierte sobre la
presencia de aspectos asociados al trabajo clasico que persisten dentro de las logicas de
accion en ciertas empresas de Ti, lo que invita a problematizar el caracter vanguardista
de un sector que se presenta ante la opinion publica como un modelo superador de

I6gicas laborales clasicas (Acosta, 2020).

Este no supone un hecho menor, puesto que los datos sefialan una complejidad dentro
del sector que aun no ha sido abordada en su totalidad. La combinacién de aspectos

asociados al trabajo clasico con elementos propios de las logicas innovadoras, generan
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practicas de gestion de la actividad singulares que, se entiende, deberian ser estudiadas
con mayor profundidad en futuras investigaciones que tomen al sector de TI como
campo analitico de las l6gicas de accion empresarial innovadoras. Mas adn, dicho sector
podria servir de referencia para el estudio de las l6gicas innovadoras en otros ambitos de

la actividad productiva.

Esto amplia las lineas de investigacion en la materia, generando nuevas interrogantes
sobre las logicas empresariales innovadoras como, por ejemplo, su posible expansién
hacia sectores de actividad que tradicionalmente se rigen por l6gicas mas clasicas. En
ese sentido, cabria preguntarse por la posibilidad de que empresas que sustentan su
produccion en modelos estandarizados adopten practicas propias de las ldgicas
innovadoras. ¢Seria posible integrar l6gicas innovadoras en sectores productivos
histéricamente asociados a modelos de produccién clasicos? ¢Cuan condicionadas se
encuentran estas empresas por el lugar que ocupan dentro de la cadena productiva o el
tipo de bienes que elaboran? ;Qué desafios enfrentan en términos de formacion y
gestion de recursos humanos? Estas y otras preguntas invitan a reflexionar sobre la
posibilidad de expansidn de estas practicas hacia otros sectores de actividad y, con ello,
se abre la puerta a nuevas investigaciones orientadas a dar respuesta a las interrogantes

planteadas.

A nivel conceptual, esta investigacion pretende ser un insumo tedrico y empirico a partir
del cual pensar dichas cuestiones. Particularmente en lo que refiere a las
transformaciones recientes en la concepcion y organizacién del trabajo en ciertos
sectores de la actividad econdmica como es el caso de las tecnologias de la informacién,
donde los resultados sefialan cambios profundos, pero también continuidades respecto a
modelos clasicos de produccion. Las particularidades del sector, conjuntamente con sus
diferencias internas, abonan un campo fértil desde el cual problematizar aspectos
normativos que rigen la organizacion del trabajo en otros sectores productivos. Sin
embargo, se debe ser cauteloso a la hora de establecer paralelismos, puesto que la
extension de estas categorias a otros sectores puede generar andlisis erréneos. En ese
sentido, es conveniente tener presente los aportes de Alonso (2009) respecto a que las
I6gicas de accion deben ser problematizadas desde en un contexto geografico, histérico

y social especifico.
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Finalmente, si bien los resultados que se derivan de la investigacion representan un
aporte considerable a la problematizacion de las légicas de accion empresarial dentro
del sector de TI en nuestro pais, es necesario remarcar algunas limitaciones. Producto de
la muestra pequefia de empresas en el que se baso el analisis, los resultados aqui
expuestos no deben extrapolarse a todas las empresas que componen el sector de Ti de
nuestro pais. Sobre todo si se considera que la muestra se limitd a empresas de
desarrollo de software y tecnologia financiera. Ademas, aqui se recogié Unicamente la
perspectiva de directivos y gerentes, sin incluir la vision de trabajadores de menor
rango, ni la de los clientes, actores fundamentales en el proceso productivo. La tesis
reproduce la perspectiva de las empresas sobre sus propias practicas, sin problematizar
suficientemente sus efectos sobre los trabajadores. Por tanto, seria recomendable que
futuras investigaciones integren la vision de estos actores para generar un analisis mas
amplio, andlisis que permita reflejar tensiones y conflictos dentro de la forma de
gestionar la actividad. En ese sentido, surgen interrogantes que los resultados a los que
llega la investigacion no pueden responder, como por ejemplo si los valores
empresariales adquieren el mismo significado para la organizacion y sus trabajadores, o
qué contradicciones existen entre la autonomia otorgada al trabajador y el control por

parte de la empresa sobre su trabajo.

Para concluir, es importante destacar el potencial del estudio de las ldgicas de accion
empresariales como una herramienta analitica valiosa para la sociologia del trabajo, ya
que permite abordar y problematizar tanto la forma en que se organiza la produccion en
las empresas como los mecanismos mediante los cuales dicha organizacion se justifica.
Desde sus expresiones mas practicas —como la organizacion en areas, equipos Yy
proyectos— hasta sus dimensiones mas abstractas, vinculadas a la ética del trabajo, este
enfoque contribuye a comprender como las empresas se conciben a si mismas, coOmo
gestionan las relaciones de poder y explotacion, y cuales son los mecanismos que
emplean para legitimar los procesos de trabajo ante sus integrantes y ante la sociedad en

general.
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Apéndice

1. Pauta de entrevista

Presentacion: Buenos/as Dias/Tardes, mi nombre es Leandro Larrosa, soy Licenciado
en Sociologia. Estoy terminando la Maestria en Sociologia por la Universidad de la
Republica, y en ese marco me encuentro realizando una investigacion sobre el trabajo
en las empresas de tecnologia de la informacién en nuestro pais. Para ello estoy
entrevistando a personas que puedan tener una vision calificada sobre el tema, por eso
mi interés de conocer la suya.

Contrato comunicativo: La dindmica de la entrevista es abierta, es decir, que podes
explayarte libremente respecto a cada uno de los temas que abordemos.

Si no tenés inconveniente voy a grabar el encuentro, puesto que facilita el posterior
andlisis del material. Este serd para uso exclusivo de la investigacién, respetando la
confidencialidad de la informacién que usted pueda aportar. Solo haremos analisis
agregados, nunca identificamos quien dice qué, digamos.

Primer Modulo: Para comenzar con la entrevista, queria pedirte si podes hacerme una
descripcion general de la empresa, por ejemplo:

¢Cual es la actividad que realiza la empresa? ;Hace cuanto tiempo? ;Como surgieron?
¢ Cuantos trabajadores tienen? ;Donde estan localizados?

¢A quiénes venden sus servicios?

¢Coémo es el sector en el que esta inscripta? ¢Cuéles son sus caracteristicas (las del
sector) actuales? ;Qué demanda de las empresas? ;De qué manera hacen frente a los
desafios del sector? ¢Forman parte de redes empresariales (ademas de CUTI)? ¢Qué
ventajas tiene ser parte de esas redes? ¢Y las desventajas? ¢Tienen acceso a alguna
politica de promocion del sector? ;Coémo las evalta?

¢De qué manera se relacionan con otros actores de la sociedad civil (Estado,
Universidad u Organizaciones Sociales)?

Segundo Mddulo: Ahora me gustaria realizarle algunas preguntas orientadas a
identificar los elementos que definen al trabajo para usted y la organizacion, y como es
la gestion de los recursos humanos en su empresa, particularmente queria preguntarte:

¢De qué manera se organiza el trabajo? (indagar en si se divide en secciones,
departamentos o dependencias) ¢Los horarios de trabajo son flexibles? Los equipos de
trabajo, ¢coémo se organizan? ;Quién toma las decisiones sobre lo que hay que hacer?

¢Como ven/evalltan los avances en el trabajo? Como se relacionan los trabajadores con
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distintos cargos dentro de la empresa? ;Cémo se coordina el trabajo? ¢Como es el
control del trabajo?

¢Qué requiere la empresa de los trabajadores? (indagar en autonomia, toma de
decisiones, competencias duras y blandas, etc.).

Pensando en la gestion de las personas: ¢como es el proceso de seleccion de los
trabajadores? ¢;Donde reclutan/por qué medios? ;Como evallan a los candidatos? ¢Qué
aspectos de los trabajadores son considerados como positivos por la organizacion? ¢Por
qué? ¢Que les ofrece la organizacion a los trabajadores?

¢Como se evalta el desempefio de los trabajadores? ¢Existen instancias formales?
¢Informales? ¢ Como es el sistema de remuneracion? (tanto en términos econémicos, o
sea si hay compensaciones monetarias por el logro de ciertos objetivos trazados por la
empresa, como también otro tipo de recompensas mas vinculadas al reconocimiento del
trabajo realizado).

¢La empresa le da oportunidades de desarrollo al trabajador? ¢Cudles? (la idea es que
ejemplifique).

Tercer Modulo en caso de que el entrevistado no se haya referido a ellos
anteriormente, se busca profundizar sobre los valores que orientan la actividad
empresarial, entre ellos: autonomia, innovacion, proactividad, adaptabilidad, desafios y
compromiso.

Si tuvieras que caracterizar a la empresa en términos de sus valores, ¢cuales dirias que
forman parte de la misma? ;Como es la cultura de la empresa? ;Podrias describirla? Y
en términos de la estrategia de negocios, ¢qué valores la orientan? ;Como la empresa se
adapta a los requerimientos del entorno de negocios?

(Se tratar de indagar en los conceptos que salgan, buscando que el entrevistado los
defina. Por ejemplo, si menciona el concepto innovacion, se pregunta ¢qué seria
innovar? ¢Podrias mencionar algun ejemplo que se te ocurra?)

Ahora queria preguntarte sobre los valores que forman parte de la estrategia
empresarial. Por ejemplo, algunas empresas sefialan al emprendedurismo, la
proactividad, la innovacion, el compromiso, entre otros elementos, como factores que
orientan la actividad empresarial, ;qué papel desempefian estos aspectos en el
funcionamiento de su empresa?

Cierre: ¢Qué perspectivas de expansion del sector y de su empresa encuentra de cara al
futuro?
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¢ Qué obstéculos o inconvenientes identifica que debera enfrentar la organizacién frente
a los requerimientos del futuro? ;Qué formas de organizacion del trabajo se va a
requerir?

¢Hay algun otro tema que no se haya abordado anteriormente del que te gustaria
conversar?

Datos generales del/a entrevistado/a:
- Género:

- Edad:

- Profesion:

- Cargo que ocupa en la empresa:

2. Muestra de empresas relevadas

Caracteristicas de las empresas

Tamano, produccién y origen de la| Cantidad de empresas
empresa

Grande de desarrollo de software vy 1
multinacional

Grande de tecnologia financiera y 1
multinacional

Grande de tecnologia financiera y local 1

Mediana de desarrollo de software local 2

Mediana de tecnologia financiera y local 1

Pequefia de desarrollo de software y local 3

Es oportuno mencionar que varios de los entrevistados trabajaron durante su trayectoria
laboral en empresas de distintos tamafios y caracteristicas dentro del sector de T1, lo que

también representa un insumo de gran importancia para la investigacion, puesto que las
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experiencias recogidas mediante las entrevistas no se circunscriben Gnicamente a las
vivencias de los actores en una Unica organizacion, sino que se extienden a distintas
empresas. Este hecho enriquece el anlisis del material empirico, puesto que existe en el
propio relato de los entrevistados contrastes en las formas de organizar la actividad

entre las distintas empresas de las que formo parte.
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