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Resumen: El presente articulo tiene como objetivo explorar socioldgicamente como operan
aquellas estrategias gerenciales que promueven y normalizan la constante sobreexposicion
publica de los trabajadores. Nos centraremos en el sector de la consultoria, tanto por su influencia
para generar tendencias organizacionales globales como por su capacidad para reflejar las
transformaciones que se estan dando en el mundo laboral. Para ello, hemos desarrollado un
trabajo cualitativo compuesto por una autoetnografia en dos empresas del sector y una serie
de entrevistas a consultores. Las estrategias de sobreexposicion analizadas en este texto
son expresion de légicas de funcionamiento del poder que condicionan la experiencia de los
trabajadores, contribuyendo a consolidar formas de subjetivacion individualistas prototipicas del
contexto neoliberal contemporaneo. Se basan en una autonomia paraddjica y légicas de presion
y competicion horizontal que operan desde la visibilidad y las retéricas meritocraticas.
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ENG Overexposed workers: Visibility drive, paradoxical
autonomy and competitive individualism
in the high-end consulting industry.

Abstract: The aim of this article is to explore sociologically how managerial strategies that
promote and normalize the constant public overexposure of workers operate. We will focus on
the consulting sector, both for its influence in generating global organizational trends and for its
capacity to reflect the transformations taking place in the world of work. To this end, we have
developed a qualitative study consisting of an autoethnography in two companies in the sector and
a series of interviews with consultants. The strategies of overexposure analyzed in this text are an
expression of logics of power functioning that condition the experience of workers, contributing
to consolidate forms of individualistic subjectivation prototypical of the contemporary neoliberal
context. They are based on a paradoxical autonomy and logics of pressure and horizontal
competition that operate from visibility and meritocratic rhetorics.

Keywords: autonomy; consultancy; subjectivity; governmentality.
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1. Introduccion

A mi, cuando entré aqui no me pasaba tanto, la verdad, pero con el tiempo de las primeras
cosas que hago cuando enciendo el ordenador es revisar en qué posicion estoy respecto
de mis companieros. Y la verdad que si estoy arriba me tranquiliza, pero verte por la zona
de abajo me genera ansiedad porque, aunque sé que estoy trabajando bien, si no llego no
vale de nada. (consultora senior 34).

Los sentimientos de ansiedad a los que se refiere esta consultora son razonables. Los rankings
que su empresa genera a tiempo real, en los que se ordena de “arriba” a “abajo” a todos los em-
pleados de su departamento segun indicadores de productividad, son una forma de evaluacién
por parte de la empresa, pero también de rendimiento de cuentas ante la mirada del resto de la
plantilla. ;En qué medida son efectivas este tipo de técnicas jerarquizantes y qué efectos produ-
cen? ;Como es posible que sea tolerada y no despierte indignacion o, al menos, extrafiamiento,
como pudiera pasar en otros contextos laborales'

Llevarse el portatil en vacaciones, enviar un email a altas horas de la noche, contestar la lla-
mada de un cliente durante el fin de semana... son algunos de los gestos habituales y naturaliza-
dos mediante los que los consultores muestran publicamente su valor profesional. Pero son las
propias organizaciones las que estimulan estas actitudes a través de una red de técnicas, en las
que todo el trabajo debe “exponerse” en un campo de visibilizacion generalizada, constituyendo
un marco normativo y moral en donde el éxito individual sobresale publicamente como fruto del
esfuerzo y buen hacer, constituyendo una élite conformada por ese buen consultor, el empleado
excelente, figura a la que todos deben aspirar.

Este articulo estudia como operan aquellas estrategias gerenciales que promueven y nor-
malizan la exposicion publica de los resultados de cada trabajador dentro del sector profesio-
nal de la consultoria, a través del ejemplo de cuatro tipos de técnicas: arquitecturas transparen-
tes, sistemas de monitorizacion informaticos, evaluaciones publicas y ritos de reconocimiento.
Denominamos “estrategias de sobreexposicion” al conjunto de técnicas organizativas que re-
gulan e intensifican el trabajo a partir de la exhibicion constante de las cualidades profesionales
y los resultados de la actividad, asi como de la ocultacion activa de la naturaleza asimétrica de
las relaciones de poder y los efectos negativos del trabajo en los consultores. Nos preguntamos
de qué manera estas estrategias de sobreexposicion condicionan la experiencia de los trabaja-
dores contribuyendo a consolidar formas de subjetivacion que estan adquiriendo relevancia en
los desarrollos contemporaneos del individualismo en el marco de las transformaciones que ha
experimentado el trabajo (Castel, 1997; Zangaro y Szlechter, 2022).

El sector de la consultoria es un lugar privilegiado para estudiar las estrategias identificadas.
No solo por la naturaleza innovadora y sofisticada de las técnicas de management que disefian
y emplean, sino también por la labor de difusidon de dichas técnicas en otros sectores profesio-
nales (Candil y Lopez Carrasco, este numero). La alta consultoria es ademas adalid de un tipo
de cultura empresarial de cufio norteamericano que confiere protagonismo en sus narrativas y

' https://www.ccoo-servicios.es/archivos/bbva/w_20180419_ranking.pdf
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representaciones al empresario triunfador y omnipotente como ideal normativo incuestionable,
que no concibe el fallo, la vulnerabilidad o las resistencias ante las demandas siempre excesivas
de un cliente o su propia organizacion (Clark, 1995).

Para abordar estos mecanismos y entender los sentidos que entrafian para quienes los expe-
rimentan optamos por un enfoque cualitativo. Dentro de un marco tedrico plural, que asociamos
a los Critical Management Studies, hemos dado centralidad a herramientas conceptuales deu-
doras de las propuestas de Foucault sobre las relaciones de poder y sus efectos subjetivadores,
proponiendo reconsiderar algunas aplicaciones, muy frecuentes, de sus teorias al mundo del
trabajo. Finalmente, en las conclusiones subrayaremos algunas implicaciones de esta investiga-
cion, sefalando limitaciones y posibles lineas de desarrollo.

2. Estrategias gerenciales, poder y procesos de subjetivacion

Durante las ultimas cinco décadas se han articulado profundos cambios del ambito laboral como
parte de la consolidacion del régimen neoliberal en una escala global, cuestionando y revirtiendo
elementos principales del anterior orden social del empleo. Nuevas formas mas descentradas y
flexibles han impulsado una gestion del trabajo basada en una mayor participacion por parte de
los trabajadores, fendmeno interpretado como el paso de estructuras piramidales mas estables
aredes mas dinamicas y una labor en flujo (Coriat, 1993). Asi, el énfasis en la innovacion, la mejora
continua y la polivalencia se ha visto acompanado de la valorizacidon de una mayor autonomia y
discrecionalidad de cada trabajador. Esto ha traido consigo la necesidad de las organizaciones
de incentivar un ideal normativo de trabajador comprometido moralmente con la empresa y ali-
neado con las éticas de la empresabilidad, generando una empresarializacion de los estilos de
vida marcados por la intensificacion, precarizacion, fragmentacion de itinerarios profesionales y
despolitizacion de las relaciones laborales (Serrano y Fernandez, 2018).

Con el objetivo de comprender como operan las estrategias de gestion en este nuevo marco
del trabajo y, concretamente, en la consultoria, remitimos a continuacién a un conjunto de in-
vestigaciones que analizan cémo se articulan las relaciones de poder en los centros de trabajo
atendiendo a dos perspectivas fundamentalmente, la marxistay la foucaltiana. Un marco hetero-
géneo que asociamos a los denominados Critical Management Studies. Concretaremos algunas
claves de ambos ambitos tedricos en lo referente a los modos en que la gestion empresarial, a
través de estrategias concretas, afecta los procesos de subjetivacion.

En primer lugar, destacamos la Labour Process Theory (LPT) en su comprensién de calado mar-
xista de las formas despoéticas de dominacion de los trabajadores en fabricas (Braverman, 1974).
Esta fue muy importante para asociar la degradacion y descualificacion del trabajo con dinamicas
organizativas concretas dentro de la estructura de extraccion y acumulacion de capital entre em-
pleados/empleadores, sin embargo, este marco analitico perdié potencial ante contextos postin-
dustriales en los que autonomia, creatividad y placer cobraron protagonismo en las relaciones de
poder dentro de las organizaciones empresariales (Lewis, 2008). ; Entrafian estos contextos meras
sofisticaciones del control y la dominacion basicos del capitalismo? ¢ Estrategias como la que trata-
mos quedan explicadas en términos extractivos y constrictivos por parte de intereses gerenciales?

Desarrollos posteriores de la LPT en trabajos como los de Burawoy (1989) contribuyen a ana-
lizar detalladamente los procesos contradictorios de internalizaciéon de mandatos gerenciales
desde una optica etnografica. A través de elementos como el fomento de la autoorganizacion, el
individualismo competitivo o subculturas en centros de trabajo, empleados y managers reprodu-
cen su propia opresion intensificando su trabajo. De forma complementaria -mas alejada de la
teorizacion marxista-, Kunda (1989) ahondd en como las culturas e identidades corporativas de
empresas de alta cualificacion, materializadas en dinamicas interactivas cotidianas, pueden ali-
near la experiencia, actitudes y metas del conjunto de la plantilla con altos grados de compromi-
so. Ambos estudios participan en una estela de etnografias que superan el determinismo de cier-
tos enfoques marxistas. Subrayan la heterogeneidad de estrategias gerenciales en funcion del
sector y las organizacion laborales, reconociendo el caracter ambivalente de las relaciones de
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poder en el contexto de las reformas flexibilizadoras que, desde los afios 80, avivaron discursos
sobre recualificacion, “democratizacion”, empoderamiento y trabajo en equipo (Lahera, 2005).

Paralelamente, nos interesa la conceptualizacion del poder de Michael Foucault para analizar for-
mas de subjetivacion que se articulan en entramados sociotécnicos y epistémicos concretos a lo largo
de la historia. Foucault enfatiza la naturaleza relacional y productiva del poder. No como una propiedad
(de una clase, grupo, jerarquia...) cuyo efecto sea unicamente represor-coercitivo, sino como un ejerci-
cio estratégico a través de una red de técnicas y mecanismos capaces de doblegar y al mismo tiempo
generar saberes y consolidar formas de subjetivacion, es decir, modos en los que los sujetos se entien-
deny entienden el mundo que les rodea (Foucault, 2000). Asi, propone atender a una “microfisica del
poder”: tecnologias y mecanismos que actuan local y dinamicamente; instrumentos, con su historia,
que moldean y corrigen comportamientos; métodos que registran y acumulan conocimiento,

Foucault estudio en diferentes ambitos humanos, el paso de una racionalidad a otra en las
formas del poder. Diferenciarlas sera de utilidad en nuestro analisis. Asi, detecté cémo a partir
de los siglos XVII-XVIII la disciplina se generalizé frente a las relaciones de soberania, propias
del feudalismo. Estas se caracterizaban por la estipulacion explicita de prohibiciones y penas en
codigos juridicos y un poder concentrado en figuras visibles que ejercian castigos ejemplares
sobre un territorio concreto, aunque sin capacidad para actuar en la totalidad de los casos ni de
una manera homogénea (Foucault, 1975). La asimetria entre subditos y soberano se basaba en un
pasado fundador y actuaba sobre un sujeto multiple y no individualizado (Foucault, 2005).

El individuo “naceria” posteriormente, como efecto de las relaciones de poder disciplinares
que caracterizaron la modernidad y el desarrollo del Estado y la economia mercantil. El poder
disciplinar se basa en instituciones cerradas que concentran la poblacion, repartiéndola en el
espacio, ordenando su tiempo y componiendo una fuerza productiva que supera la suma de fuer-
zas componentes. Un poder con mayor continuidad, ensanchandose a lo largo de la poblacion
(a través de una red de instituciones: escolares, laborales, penitenciarias...) y ahondando en la
globalidad del almay el cuerpo del sujeto: ocupa todo su tiempo y auna docilidad y productivi-
dad. Foucault destaca el caso paradigmatico de esta forma de administrar la poblacién con las
técnicas de vigilancia del panodptico, donde el sujeto internaliza esa mirada centralizada como un
mandato normativo y corrector capaz de normalizar e individualizarlo. Un campo de visibilidad en
el que arquitecturay técnicas concretas se articulan, produciendo y regulando cuerpos de sabe-
res y subjetividades, como entidades calculables (Foucault, 1975).

La recepcion de Foucault en los 80-90 fue clave en numerosos estudios sobre el trabajo
(Burrell, 1988; McKinlay y Starkey, 1998). EIl modelo disciplinar sera particularmente usado para
entender formas organizativas fabriles (Gaudemar, 1991) que aun hoy perviven dentro y fuera del
sector industrial, asi como a los efectos subjetivadores de dispositivos electronicos de vigilancia,
de evaluacion o gestion/seleccion de recursos humanos. Ahora bien, las relaciones disciplinares
tienen limites para explicar contextos laborales como la consultoria, donde los empleados dis-
ponen de una considerable autonomia y flexibilidad para disefiar y ejecutar buena parte de sus
tareas. Donde la regulacion del espacio y del tiempo es difusa y en el que existen estrategias
gerenciales que promueven la distincion y la ruptura de ciertos moldes normativos.

El propio Foucault estudioé una forma de poder hegemadnica en la contemporaneidad distinta
a la disciplinar, la racionalidad gubernamental. Esta, analizada detalladamente por un grupo de
autores influidos por Foucault, inscribe los comportamientos delictivos (o negativos) en un cam-
po abierto de acontecimientos probables, en el que se calculan los costos de reprimir o tolerar
determinadas conductas, estableciendo medidas optimas respecto a las mismas (Rose y Miller,
1992; O’'Malley, 2006). No hay un territorio que limitar, un individuo que normalizar o una masa
que ubicar, ordenar y homogeneizar, sino la circulacion de personas y cosas, con su aleatoriedad,
singularidad y temporalidad especificas (Foucault, 2006). La regulacién, por tanto, se basa en la
libertad y espontaneidad de los acontecimientos, es decir, en un “dejar hacer” para administrary
canalizar a través de previsiones, estimaciones estadisticas y medias globales. El sujeto, en esta
“libertad gobernada”, debe hacer mas sofisticada la relacion consigo mismo, ahondar el auto-
conocimiento y perfeccionar la capacidad para auto-gobernar los propios placeres y deseos, en
una nueva forma de individualidad economicista hegemodnica (Foucault, 1995).
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Numerosos estudios indagan sobre las logicas gubernamentales en el ambito del trabajo y las
organizaciones. Desde la psicologia social critica se alerta como estos procesos de subjetivacion
fomentan la constitucion de actitudes, comportamientos e identidades personales y colectivas pro-
fundamente alineadas con los intereses de las organizaciones (Crespo, et al., 2009). A partir de los
80, la dimension subjetiva del trabajador —a través del desarrollo de las ciencias “psic’- emerge como
un territorio que debe ser explorado, entendido y regulado, donde multitud de instituciones y organi-
zaciones deben intervenir: el sector publico, terapéutico, la autoayuda o las propias gerencias em-
presariales (Rose, 1999). Se va a demandar un trabajador auténomo que se adapte a los cambios, al
riesgo y que se comprometa con la empresa como si fuese su propio proyecto personal fomentando
la responsabilizacion del individuo en términos de realizacion y vocacion (Moisander et al., 2018). El
empleado se ve inmerso, asi, en una constante paradoja en la que se le reclaman mayores cuotas
de autonomia a pesar de su creciente incapacidad para controlar lo que sucede a su alrededor. La
consultoria es un ejemplo paradigmatico de ello, generando un sujeto politicamente mas vulnerable
frente a las dinamicas fomentadas por la gerencia (Candil, 2022; Lépez Carrasco, 2017).

Asi, junto con la proliferacion de este tipo de demandas de un trabajador mas auténomo y
responsable sobre los resultados de su trabajo, diferentes autores subrayan la extension de una
I6gica disciplinaria complementaria con estas formas de gubernamentalidad mencionadas,
orientada a configurar una dinamica autorreguladora del empleado que, fomentando una mayor
iniciativa, genera una autosujecion susceptible de ser vivida como proceso de liberalizacion y
realizacion personal por el trabajador (Revilla y Tovar, 2011; Du gay, 1996). En un contexto como el
actual, en el que la predominancia de las relaciones de produccion han ido cediendo terreno a
modelos organizacionales cada vez mas orientados a los servicios (Dubar, 2022; Alonso, 2007),
las formas de control basadas en el cumplimiento de unos determinados objetivos o en satis-
facer las infinitas necesidades de un cliente todopoderoso, generan un trabajador autodiscipli-
nado mucho mas productivo y eficiente de cara a responder ante las demandas de un mercado
basado en el cambio y la incertidumbre constantes. Por lo tanto, estas formas contemporaneas
de poder actian conformando una subjetividad profusamente autodisciplinada, replegando al
individuo sobre si, atandolo a su propia identidad por medio de formas diversas de autoconoci-
miento (Foucault, 1995). La sujecion consiste en una autonomia individual orientada a participar
en practicas organizativas concebidas para proporcionarle seguridad y pertenencia (Knights y
Willmott, 1989). Y la relacion organizacion-trabajador ya no se basa en la dependencia derivada
de la seguridad en el empleo, sino en la libertad que la empresa aporta para poder construir su
propia empleabilidad, conformando un empleado “automotivado” (Amigot y Martinez, 2013).

En nuestra propuesta es importante un importante matiz que Foucault hizo: las formas de
poder (soberania, disciplinares, gubernamentales) no se sustituyen linealmente a lo largo de la
historia, sus dispositivos mas bien se “recubren cuidadosamente” (Foucault, 1977: 148) unos a
otros. Esta superposicion de I6gicas de poder tiene un interesante potencial analitico para expli-
car contextos contemporaneos de trabajo. Analizamos las estrategias de sobreexposicion como
un conjunto de técnicas que encarnan formas caracteristicas del poder hoy y que operan en
ambitos profesionales como la consultoria, pero que forman parte de una tendencia amplia de
gubernamentalizacion de las relaciones laborales y la vida, recubriendo l6gicas de poder mas
antiguas (soberanas y disciplinares). Desde la optica foucaultiana, podemos entenderla como
el refinamiento histdrico de la articulacion de técnicas organizativas orientadas a controlar a los
trabajadores, como “premios por incentivos”, sistemas de vigilancia o mecanismos de competi-
tividad interna a partir de la discrecionalidad.

3. Diseno metodolégico

Nuestra investigacion explora estrategias contemporaneas de organizacion del trabajo para
indagar sobre como son las dinamicas de poder que promueven y como condicionan la ex-
periencia de los trabajadores. En este texto enfocaremos un tipo de estrategias que deno-
minamos “de sobreexposicion”, por la importancia que confieren a la exhibicién publica del
individuo y su trabajo.
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Con este fin, nos hemos centrado en grandes empresas del sector de la alta consultoria, pues es
un ambito paradigmatico de las profundas transformaciones que experimenta el trabajo hacia una
forma de gestidon cada vez mas empresarial de las relaciones laborales y de la actividad productiva
(Mazzucato y Collington, 2023). Entendemos como actividad de alta consultoria el asesoramiento
sobre cuestiones gerenciales o directivas, incluyendo (por su importancia en la industria) aquellas
basadas en la innovacion tecnoldgica, siendo su funcion estructural el fomento de la revalorizacion
del capital de las empresas a través de la asistencia en materias estratégicas y organizativas (Lopez
Carrasco, 2017). Nos centramos en la “alta consultoria” por ser aquellas empresas mas reputadas 'y
representativas publicamente como quintaesencia de la cultura del sector.

La consultoria es un sector muy innovador en el disefio e implementacion de modelos de
organizacion del trabajo cualificado caracterizados por el fomento del individualismo, la competi-
tividad internay la intensificacion en el marco de grandes empresas (Candil, 2020). Por otro lado,
es muy influyente a la hora de definir practicas, discursos e ideales normativos sobre el “buen
trabajador” a otros sectores profesionales. De hecho, ejerce como uno de los principales actores
institucionales que, junto con las escuelas de negocio y los denominados gurus del management,
han ayudado a conformar y difundir una visién del mundo proempresa (Fernandez, 2022). A tra-
vés del andlisis de este sector complejo, cambiante e influyente pretendemos entender mejor
elementos clave que conforman el mundo del trabajo contemporaneo, pero también la tendencia
que esta tomando de cara al futuro.

La base empirica de nuestro articulo proviene de dos estudios dentro del sector de las gran-
des firmas de consultoria (o alta consultoria) en Espaia. El disefio metodoldgico de ambos tiene
un caracter eminentemente cualitativo y esta estructurado en base a dos ejes diferenciados y
complementarios.

El primer eje de nuestro trabajo de campo se desarrollé en dos fases: entre 2012-2013%2 y
2018-20213, con 14 y 19 entrevistas semiestructuradas respectivamente. El conjunto entrevista-
do son 33 empleados (17 mujeres y 12 hombres) de grandes consultoras: firmas internacionales
dedicadas a sectores como Auditoria y Asesoramiento Financiero; Consultoria de Negocios y
Tecnoldgica; Despacho de Abogados (Fiscal y Legal); Estrategia y Transacciones; con plantillas
de entre 5.000 y 12.000 empleados en nuestro Estado y su sede central en el area centro-norte
de Madrid. Los criterios de seleccion de la muestra han sido: el cargo (21 junior y senior, 6 mana-
gers y 1delegado sindical), la antigliedad en el sector y la edad de los entrevistados (27-41 afos).
Las entrevistas semiestructuradas nos permitieron producir datos de caracter pragmatico sobre
la organizacion y los modos en que los consultores la experimentan y reconstruyen a través de
sistemas de representaciones mas o menos compartidos (Alonso, 1998). Asi, accedimos, a las
descripciones sobres las practicas y los contextos de accion de los consultores en su dia a dia
pudiendo reconstruir sistemas de discurso y narrativas.

El segundo eje consistié en una autoetnografia realizada entre 2018-2021, basada en una
observacion participante intensa, como miembro de la plantilla de dos firmas internacionales de
consultoria especializadas en Recursos Humanos, situadas en el Paseo de Castellana de Madrid
y en calles aledanas, con plantillas de entre 1.000 y 3.000 empleados. La técnica etnografica per-
mite estudiar a las personas en sus propios campos de vida posibilitando minimizar la potencial
distorsion que puede generarse al aislar una poblacién concreta o al tratar de reproducir sus con-
diciones de vida en un espacio artificial (Callejo, 2002). El hecho de participar como empleado
permite, ademas de caracterizar con mayor precision componentes practicos y materiales de las
organizaciones, explorar las propias vivencias a lo largo del tiempo como material desde el que
reconstruir matrices experienciales que contrastar con el resto de material cualitativo.

2 Dentro del marco de la tesis doctoral Intensificacion del trabajo y tensiones del reconocimiento: Experien-
cias de estrés de trabajadores jovenes en los sectores del telemarketing y la consultoria (Lopez Carrasco,
2017), que consistio en un analisis comparativo con 19 entrevistas a trabajadores de telemarketing.

3 Dentro del marco de la tesis doctoral El intraemprendedor como ideal normativo el caso de la consultoria
especializada en la seleccion de personal (Candil, 2022), combinada con una etnografia como observa-
cion participante.
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La combinacion del material producido por las entrevistas y por la autoetnografia nos apor-
ta una perspectiva aventajada para reconsiderar practicas gerenciales, en su componente mas
material y practico, los discursos mas o menos justificativos de estas practicas, como parte de
procesos de socializacion y sus efectos en los consultores. En los verbatims seleccionados es-
pecificamos la edad, cargo y género de las personas entrevistadas.

Hemos realizado un analisis del material textual de las entrevistas y el del diario de campo de
la autoetnografia a partir de un primer contraste entre los andlisis previos realizados en nuestras
investigaciones individuales, en una apuesta por la reutilizacion de los datos cualitativos. De este
surgieron puntos de coherencia y de contradiccion y nuevos interrogantes, a partir de los que
hemos revisado las herramientas conceptuales utilizadas para reelaborar algunas propuestas
tedricas desde una perspectiva comun. Este proceso nos ha permitido conducir esta investiga-
cion con la atencion mas focalizada sobre el material empirico.

4. Mecanismos de control y disciplinamiento en la consultoria: las
estrategias de sobreexposicion

Nos hemos centrado en una serie de estrategias promovidas por la gerencia de diferentes com-
pafias de consultoria y basadas en la distincién individual de los empleados por aspectos de su
trabajo positivamente valorados. Aunque estas dinamicas estan presentes en otros empleos y
en otros contextos no laborales, partimos de la hipétesis de que estas constituyen una forma pa-
radigmatica del ejercicio del poder en el sector de la consultoria. A continuacion, exponemos el
funcionamiento de estas estrategias a través de cuatro técnicas de gestion, para caracterizarlas
e inferir qué sentido organizativo tienen y qué efectos subjetivadores generan en los empleados.

4.1. Arquitecturas transparentes: el open space

La forma de organizar el espacio de trabajo de manera descentralizada y con apenas limitaciones
arquitectonicas suele denominarse “open space”. Aungque no es exclusiva de la consultoria, tiene
en ella un fuerte arraigo.

En las empresas que hemos estudiado, muchos de los espacios individuales privativos, como
despachos, pierden protagonismo a favor de grandes extensiones de espacio diafano con mul-
tiples puestos, rodeados de salas para trabajo en equipo y reuniones separadas de meras cris-
taleras. No hay puestos fijos y entre los asientos no hay barreras que interrumpan la vision. Las
personas a lo largo de su jornada pueden situarse en varios espacios, sea cual sea su categoria.

Este tipo de distribucion espacial busca crear un ambiente de trabajo que favorezca el rendi-
miento y la implicacion, dificultando la desconexion que posibilitaban las barreras arquitectoni-
cas tradicionales. Mas alla del criterio econdmico del ahorro de costes las propias organizacio-
nes defienden su utilizacion simbdlica, como una manera de crear un unico espacio donde las
jerarquias existentes se difuminan, dando una impresion de mayor horizontalidad y un clima mas
amistoso. Un espacio donde los valores principales sean la comunicacion y la transparencia, re-
presentada por los enclaves de encuentro y las amplias cristaleras.

Si en las formas de gestion fordistas el espacio estaba dividido por seccionesy, en ocasiones,
con localizaciones individualizadas fijas, el tipo de actividades productivas en consultoria deman-
da espacios abiertos que faciliten tres aspectos: movilidad (posibilidad de cambiar y simultanear
discrecionalmente lineas de accion individual y colectivas, facilitando gestionar lo imprevisto),
comunicacion (capacidad de encontrarse e informarse rapido de lo que hacen otros empleados)
y reticularidad (conectividad entre trabajadores de diferentes puestos y niveles jerarquicos).

El open space supera el pandptico benthamiano en un modelo de visibilidad reticular, no cen-
tralizado, minimizando aquellos puntos donde el consultor pudiera alejarse de la exposicion a
las miradas de otros. Esta permanente exposicion a la mirada ajena aumenta notablemente la
presion sobre el trabajador. Al no saber si esta siendo observado, internaliza la vigilancia en un
alto grado de autodisciplinamiento, sin necesidad de una coaccion directa. Pero mas alla, la dis-
crecionalidad y la multiplicidad de canales comunicativos que permite el espacio asemejan un
escenario integral con minimos rincones entre bastidores (backstage) donde relajar las practicas
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performativas. Cualquier oportunidad puede ser aprovechada por el consultor para lucirse ante,
y por encima, del resto.

Mira, aqui es casi mas importante parecer que ser. Sabes como te digo, ¢no? Hay gente
que trabaja mucho y no promociona porque no termina de entender, o porque no quiere,
como funciona la consultoria. Tu no puedes dejar el portatil aqui, cuando te vas a ir de va-
caciones, por ejemplo, en navidad. Es que no se puede hacer porque das una malaimagen
;sabes? Aqui todo se mira. (Manager entrevistada 41).

4.2, Sistemas de monitorizacion informaticos: la huella de tiempo

La monitorizacion hace referencia al seguimiento continuado y detallado de la actividad produc-
tiva a través de dispositivos tecnoldgicos con el objetivo de identificar desviaciones o anoma-
lias en el proceso de trabajo, facilitando la evaluacion de dichos procesos. La monitorizacion
responde principalmente a dos objetivos. Por un lado, controlar procesos productivos cada vez
mas complejos, donde el grado de implicacion de los trabajadores peligra debido a la creciente
intensificacion y discrecionalidad. Por otro lado, mitigar la distorsion y perturbacion que genera el
alto nivel de rotacion de empleados.

Una de las herramientas de monitorizacion que hemos analizado es la “Huella de tiempo”
(Candil, 2022), un sistema que busca la trazabilidad detallada de cada actividad productiva, ins-
cribiendo fecha, hora y autor/a. Esta técnica funciona a través de un software que los empleados
activan al comenzary finalizar cada tarea, pudiendo afiadir comentarios explicativos/informativos
sin limite de extension. Deja asi un registro accesible al resto de compafieros, supervisores y al
propio consultor, permitiendo reconstruir y evaluar modelos colectivos de trabajo.

Esta técnica produce dos efectos fundamentales que se entrecruzan: la trazabilidad del sujeto
y el desarrollo de un tipo especifico de solidaridad estrictamente instrumental entre companeros.

Frente a otras formas de vigilancia mas tradicionales, la Huella de tiempo no se activa de
manera automatica, sino que lo hace el propio consultor “voluntariamente”. Este va interiorizando
la conveniencia de usarla pues lo contrario puede perjudicar su evaluacion y laimagen hacia sus
compainieros, interpretable como un gesto de irresponsabilidad u ocultamiento. De nuevo, abre
un campo de vigilancia reticular.

La huella de tiempo muchas veces se me olvida ponerla y a lo mejor me acuerdo un dia
después y es como: pff, veras tu como lo revisen, que en verdad yo también me siento mal
porque luego te toca hacerle un traspaso a un companero y le dejas todo el marréon con un
cliente. (Consultor junior 28).

Este sistema es revisado por la organizacion aleatoriamente o cuando sucede algun proble-
ma, es decir, si un proyecto no se cierra en los tiempos acordados o si un cliente se queja. Es muy
util, por tanto, para identificar errores y atribuirlos a individuos.

Tu manager suele estar ocupado y no creo que los revise muy a menudo, pero si que lo
hacen de vez en cuando. Yo tengo compaferos que han auditado de estas cosas, y han
ido viendo cada registro. O sea, que mirar lo miran... Lo que pasa que tu no sabes cuando
lo van a ver y te van a pillar con algo fuera de lugar (Consultora junior 27).

La trazabilidad de actividades deriva en una trazabilidad radical del sujeto, que debe sopesar
qué registrar, cuando y como. Ser trazable es una “muestra” de implicacion, honestidad y aper-
tura a la colaboracion.

Aveces te encuentras con gente que pasa de actualizar la huella de tiempoy es un proble-
ma porque la gente aqui entray sale y claro luego tienes tu que resolver la papeleta, llegar
a los variables, aguantar al cliente... a mi me parece de mal compariero el no ir marcando
lo que vas haciendo... (Consultora senior 32).



Candil Moreno, D. y Lépez Carrasco, C., Cuad. relac. labor, 43(1), 2025: 93-110 101

Existe una fuerte relacion entre esta estrategia de sobreexposicion y la elevada tasa de rota-
cion caracteristica del sector®. Por lo general, el volumen de procesos y proyectos que cada con-
sultor gestiona al mismo tiempo es muy elevado, y la Huella de tiempo asegura a la organizacion
que, en caso de que un empleado decida renunciar o sea despedido repentinamente (ambas
situaciones muy habituales), quedara un registro detallado como guia para retomar el trabajo.

En este sentido, en el marco de la empresa la Huella de tiempo no se presenta como una
forma de vigilancia, sino como un medio para evaluar objetivamente compromiso y rendimien-
to, y una expresion de solidaridad entre companeros. Sin embargo, este tipo de légicas dificulta
articular formas de solidaridad colectiva. No solo se responsabiliza sistematicamente al indivi-
duo de los problemas, derivados de no hacer adecuadamente las tareas, sino que se abre un
espacio en el que los empleados pueden competir por registrar en publico lo “adecuadamente”
que hacen las tareas.

En definitiva, a través de la Huella de tiempo, la solidaridad se codifica en términos alineados
con los objetivos gerenciales, a través de una retorica del compromiso horizontal y la profesiona-
lidad que esconde los factores que son responsabilidad de la organizacién, como la alta carga de
trabajo o la falta de recursos o la generacion de un ambiente laboral toxico e invivible.

4.3. Evaluaciones publicas: rankings

En las empresas estudiadas se complementan varios mecanismos de evaluacion y medicion del
trabajo de los empleados. Aunque se le confiere centralidad al proceso anual en el que los su-
periores dictaminan la continuidad y posible ascenso de cada empleado; nos resultan particu-
larmente significativas dos técnicas que exponen publicamente los valores que cada consultor
obtiene con respecto a sus companieros.

Una de ellas funciona dentro de cada departamento, ordenando de mejor a peor a los con-
sultores en funcion del volumen de trabajo realizado individualmente. Consiste en un conjunto de
escalas que miden elementos como llamadas, entrevistas a candidatos, reuniones con clientes
o facturacion lograda; producto de un meticuloso registro de cada actividad productiva. La in-
formacion es accesible a todos y cambia en tiempo real. La segunda es un ranking con los diez
empleados que mas facturacion logran durante el mes, ordenados jerarquicamente. Una lista ex-
clusiva que visibiliza y recompensa a sus mejores trabajadores, como actualizacion de la técnica
del “empleado del mes”.

El primer sistema busca que cada empleado conozca a través de una seleccion de datos
cuantitativos su rendimiento para inferir su valor con respecto a otros trabajadores. Esta sintesis
objetiva y prioriza una serie de practicas que los trabajadores deben realizar pero, sobre todo,
fomenta dinamicas de autoevaluacion basadas en la comparacion y la competitividad, como se
apreciaba en el verbatim que abre este articulo. Como efecto, presiona al consultor a intensificar
su trabajo si sus resultados son mas bajos. El segundo sistema, buscando conferir reconocimien-
to al trabajo bien hecho e incentivar la motivacion, tiene la peculiaridad de producir una élite entre
los trabajadores basada en la constante acumulacion de capital simbdlico (Bourdieu, 2024).

Reconozco que quedar de los 5 primeros en el ranking es muy satisfactorio y no ya por los
premios y estas cosas, sino que se agradece que se te reconozca el trabajo y ver que has
sido de los mejores. En este sector pocas veces se te reconoce lo que haces en general
es un sector bastante machacoén (Consultora senior 33).

Aunque hay empleados que expresan la arbitrariedad de los criterios de evaluacion, que
depende también de factores ajenos al mérito profesional, resulta muy dificil cuestionar el ca-
racter objetivante de los datos, numéricos y basados en registros supuestamente sistematicos.
Ademas, los rankings proveen del recurso escaso del reconocimiento al esfuerzo, terminan
siendo aceptados, orientando y afectando emocionalmente a los trabajadores. De manera mas

4 La rotacion general que suele caracterizar al sector se encuentra entre un 15% y un 20%, aunque en
algunas especialidades, como las empresas tecnoldgicas, puede ser todavia mayor (Candil, 2022).
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implicita, actua como un elemento diferenciador, consolidando categorias dentro de la plantilla,
quienes aparecen y quienes no aparecen en el ranking; quienes suelen estar arriba, quienes fon-
dean las listas. Finalmente, se desdibujan aquellos factores no relacionados con un locus interno
de control de cada individuo (cambios en la estructura organizativa, clientes “mas sencillos”, de-
mandas desajustadas para los recursos disponibles...), sobrerresponsabilizando a éstos y ocul-
tando el papel del contexto en general y de la gerencia en particular.

4 4. Ritos de reconocimiento: la campana

Durante nuestro trabajo de campo observamos como en una zona central de la oficina descolga-
ba del techo una campana a la que los consultores no prestaban atencion salvo cuando alguno
la hacia sonar con vehemencia. En esos momentos todas las miradas se dirigian a quien tocaba
la campana para después aplaudirle y felicitarle, llenando la oficina de un gran alboroto, mientras
éste no paraba de sonreir agradecido hasta que volvia a sentarse para seguir trabajando. Esta es
una escena corriente en las consultoras, cuando un consultor cumple con alguno de sus objeti-
vos, debe hacer sonar la campana para dar a conocer su éxito y recibir su reconocimiento.

La campana busca concretar en un hito el reconocimiento colectivo por el trabajo bien hecho,
motivando a los empleados a realizar ciertas metas productivas. Puede leerse como la rituali-
zacion y formalizacion del refuerzo positivo que convencionalmente se da de manera informal
(buenas palabras en una reunion o un email, un brindis fuera de la oficina) y por un superior, pero
abriéndolo en un espacio publico en el que participan quienes comparten la oficina. Articulado
con la distribucion espacial diafana, acentua el uso de la visibilidad y la escenificacion del esfuer-
zo y el mérito como mecanismos productivistas e individualizadores. La oficina es un escenario
donde cada trabajador aspira a brillar, mostrar activamente su éxito y recibir atencion y validacion.

El caracter jubiloso y entusiasta de la dinamica en torno al artefacto, capaz de interrumpir el
flujo productivo, oculta la dimension disciplinaria de esta técnica, camuflando en un ritual co-
lectivo de reconocimiento la instruccion de normas de conducta, y el refuerzo de unos relatos
organizacionales (sobre el éxito, la profesionalidad...) que pretenden fusionar los intereses de los
trabajadores y los gerenciales. Igualmente, o participar, como publico o protagonista, es expre-
sion de falta de implicacion en la organizacion y con los compafieros. Pero mas alla, la naturaleza
catartica del rito produce el deseo individual de rendir cuentas publicamente, volviéndose en
ocasiones un objetivo en si mismo por encima del objetivo productivo.

Es muy emocionante el tema de la campana, después de todo el trabajo que lleva cerrar un
objetivo que todo el mundo te aplauday te reconozca lo que haces te da un alivio increible.
(Consultor junior 29).

La técnica, a través de la presion grupal negativa sobre quienes no logran con facilidad y fre-
cuencia activar el artilugio, fomenta un clima de competitividad y vigilancia reticular muy lesivo
para el consultor. De una manera casi ludica, la campana se suma a un conjunto de mecanismos
que interpelan a que cada consultor se autoproblematice y autorresponsabilice de aquello que le
afecta en el trabajo, en vez de orientar su atencion a las condiciones que dependen de la organi-
zacion, constituyendo un sujeto mas vulnerable.

4.5. Caracteristicas de las estrategias de sobreexposicion y sus efectos

Observamos como en diferentes empresas de consultoria las gerencias fomentan una serie de
técnicas que comparten una mision: que los empleados visibilicen activamente los frutos de su
trabajo individual. Las oficinas se convierten en escenarios en los que cada empleado debe com-
petir por distinguirse a través de su esfuerzo productivo, mostrando su rendimiento, registrando
las tareas, evaluandose y evaluando a sus compainieros, rindiendo cuentas... Podemos sintetizar
una serie de caracteristicas que comprenden este conjunto de técnicas que hemos llamado es-
trategias de sobreexposicion y sus efectos en la experiencia de los trabajadores.

En primer lugar, conviene estudiar estas técnicas como una estrategia de conjunto. De ma-
nera aislada tanto el seguimiento como los efectos que producen en los empleados se verian
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reducidos considerablemente. La concatenacion sociotécnica de arquitecturas, artefactos, soft-
wares, rituales... contribuye a constituir un ambiente organizativo que se presenta como “natural”
0 aproblematico. Esta concatenacion supone ademas una alta formalizacion y ritualizacion de
practicas que se traducen en sistemas estables dentro de la organizacion y en habitos cotidianos
de comportamiento.

Ademas, destacamos la importancia de la constitucion de campos de visibilidad (espaciales,
informaticos, documentales...) para que los individuos puedan destacar en ellos. La materialidad
de los cuerpos, sus gestos y los trazos de su actividad es clave para estas técnicas. Aunque
comparten rasgos del modelo pandptico de visibilizacion centralizada donde todo el trabajo debe
“exponerse”, van mas alla, en un modelo de vigilancia reticular donde la vista de cada miembro
importa. La naturaleza diafana o transparente del espacio se asocia al caracter publico y partici-
pado de las evaluaciones, rendimiento de cuentas o software de registro de tareas. El efecto es
una gran presion productivista y competitividad entre los trabajadores, asi como la internalizacion
de mecanismos rigidos de autovigilancia y perfeccionismo.

Para que los individuos puedan distinguirse, estas estrategias se basan en un principio de
discrecionalidad, es decir, aportar suficiente autonomia individual para definir, ejecutar y orga-
nizar las tareas. De hecho, muchas de las técnicas se activan por iniciativa de cada empleado.
Este margen de autonomia es paraddjico, pues tiende a alinearse con los objetivos empre-
sariales heteronomos. Para ello es importante una retérica de la excelencia que acentue los
aspectos cualitativos (y no solo cuantitativos) de la produccion. Pero, como afirman Aubert y
Gaulejac (1993: 52): “la calidad no permite que se pueda definir a priori lo que se ha de hacer
y esto sume al trabajador en una incertidumbre constante, pues no conoce de antemano las
consecuencias de sus actos”. En la movilidad que habilita el “espacio abierto” en la que cada
individuo lucha por “sobre-exponerse” o exponerse por encima de los demas, el sujeto encar-
na niveles crecientes de incertidumbre.

Un aspecto fundamental se vincula estrechamente con lo anterior. En la medida que estas
técnicas se apoyan en la participacion enfatica de los individuos, interpretada como fruto de su
autonomia, se desdibujan los intereses gerenciales subyacentes, que en nuestro trabajo de cam-
po raramente son sefialados o cuestionados. Las formas de justificacion de numerosos aspectos
del trabajo experimentan un desplazamiento de la responsabilidad organizativa a la (auto)respon-
sabilidad individual (Pérez-Zapata et al., 2016): se atiende a quién toca la campana, no a quién la
ha colocado y para qué.

Ademas, la continuidad entre las diferentes técnicas en ese “ambiente organizativo” colabora
a naturalizar o camuflar sus rasgos y efectos mas disciplinares y coactivos. Como hemos visto,
estas técnicas incitan que la solidaridad horizontal se tematice en términos de participaciénenla
produccion y los objetivos, nunca como critica a la gerencia. En consecuencia, y dada la eficien-
cia del conjunto de estrategias de control, las actitudes o conductas de resistencia u oposicion
a la organizacion tienden a minimizarse. No obstante, a pesar de las dificultades y de los ries-
gos que entrana, en ocasiones los consultores ejercen resistencias no previstas por la empresa
(Candil, 2024 a). Estas no adoptan las formas mas tradicionales y colectivas (huelgas, sabotajes,
marchas, piquetes etc.), sino las de micro-resistencias clandestinas mas discretas y heterogé-
neas, facilitando asi la proteccion y la seguridad de sus participantes (Scott, 2000). Ahora bien,
cuando atendemos a algunos ejemplos: traspasarse parte de la facturacion entre comparieros
para tener buenas evaluaciones, reapropiarse y resignificar los procedimientos y herramientas o
alterar los criterios de reconocimiento impuestos por la organizacion; detectamos que aun cuan-
do consiguen su objetivo, en ocasiones terminan reforzando actitudes individualistas y competi-
tivas, pero con una falsa sensacion de control (Candil, 2024b).

Por otro lado, este tipo de estrategias fundamentadas en exhibir y mostrar requieren para-
lelamente un enorme esfuerzo de ocultacion de aquellos aspectos profesionales concebibles
como negativos, es decir, impropios de un trabajador excelente. Impotencia, miedo o nerviosis-
mo son cuestiones que cada cual debe guardarse cautelosamente, como confiesan muchas

o

de las personas entrevistadas. “No se puede dudar”, “parece que el error no esta contemplado

” U

(...) la empresa no te permite fallar”, “en este tipo de organizaciones uno es bien valorado hasta
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que mete la pata. Siempre tienes que estar alerta tirando al 150% o al 200%” ... afirman diversos
entrevistados (respectivamente: consultor junior 27, consultora senior 28, consultora senior 29).
Esconder supone una tarea aun mayor en la medida en la que los enclaves “entre bastidores”
son minimos, lo que deviene en un ingente y cooperativo “trabajo emocional” para silenciar y,
casi, disociarse de toda una realidad del trabajo, especialmente aquella que entraia vulnerabi-
lidad, sufrimiento e injusticia (Revilla, 2017).

La gente, al final, es muy lista. Toda. Entonces, no... Tampoco quiere mostrar sus desgra-
cias. No lo sé, a ver, te diria que es un poco como que no quiere decir lo que esta sintiendo.
(Consultora senior 27).

Las consultoras, a través de estrategias como la que estamos analizando, fomentan meca-
nismos psiquicos de idealizacion del yo, con figuras modelo de un trabajador omnipotente, basa-
dos en modalidades masculinas de autonomia, heroicidad y desafeccion (Tomenendal y Boyoglu,
2014;). El caracter ilimitado de esa idealizacion produce una inconsistencia identitaria e incer-
tidumbre (nunca se logra la excelencia total ni se sabe coémo propiciarla) que el sujeto poten-
cialmente compensa mediante formas de adhesion a la organizacion (Aubert y Gaulejac, 1993).
Entre estas, la mas evidente es el cumplimiento compulsivo de metas laborales en un intensisimo
ritmo productivo del que los consultores apenas pueden desconectar, emblema de este sector
profesional. El sobreesfuerzo busca un reconocimiento individual que queda anclado (al menos,
como expectativa) gracias a estrategias de sobreexposicion, como rankings, o refuerzos positi-
vos publicos, como la campana.

Nos parece particularmente importante la gestion emocional que entrana minimizar y escon-
der las asimetrias consustanciales a las relaciones empleador/empleado. Los despidos fulminan-
tes, las actitudes serviciales o tiranicas, el efecto de recortes de plantillas... pierden relieve bajo
la forma de tabues o de lo implicito y lo obvio, en todo un juego de silencios y prudentes conver-
saciones en voz baja o en pequenos circulos de confianza. Paraddjicamente, esa naturaleza de-
pendiente y casi anonima del consultor frente a los propietarios de las consultoras, cuyo principal
objetivo es aumentar la facturacion y los beneficios, contradice las narrativas individualistas y
voluntaristas basada en la meritocracia y la excelencia, donde el individuo es autébnomo y capaz
de orientar su trabajo y carrera hacia el lucimiento profesional y el éxito.

5. Discusion

Nuestro analisis confirma la capacidad de las organizaciones empresariales para condicionar
estratégicamente como los empleados experimentan el mundo que les rodeay actian en él. Las
estrategias de sobreexposicion se suman a un conjunto de mecanismos orientados a “lograr un
sentimiento de sentido del yo coherente y fuerte”, a través de regulaciones organizativas, que
Alvesson y Willmott (2002) llamaron “trabajo identitario”. Estas operan paraddjicamente a tra-
vés de crecientes niveles de discrecionalidad, confiriendo una seguridad ontoldgica capaz de
compensar altos niveles de incertidumbre producidos por el trabajo, canalizando la ansiedad
en la direccion de las metas gerenciales (Alvesson y Karreman, 2007). Los estudios de psico-
dinamica del trabajo de Aubert y Gaulejac (1993) son de gran utilidad para explicar estos meca-
nismos psiquicos a través de modelos de excelencia. Defendemos que el caso de la consultoria
es paradigmatico en este sentido, donde el protagonismo que se confiere al individuo y la com-
petitividad en la organizacion se traduce en formas elitistas de estatus profesional, gracias a un
conjunto de estrategias de marketing y de narrativas basadas en la excelencia (Alvesson et al.,
2001). Igualmente, la consultoria refleja dinamicas de control de la fuerza de trabajo basadas en
la generacion de un marco normativo y de regulacion que propicia la conformacion de sujetos
autodisciplinados cuya capacidad critica y de resistencia, a pesar de que no desaparece, se ve
notablemente mermada, produciendo individuos alineados con las normas y valores articulados
unilateralmente desde la gerencia (Crespo, Revillay Serrano, 2006).

Los postulados tedricos de Foucault permiten enmarcar sociohistéricamente las estrategias de
sobreexposicion, vinculando formas de poder a sus efectos subjetivadores. La importancia de la
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visibilidad, producida por el control burocratico y técnico de vigilancia, remite al modelo disciplinar
fabril en su orientacion productivista y coactiva y con un afan totalizador del tiempo y vida de los
empleados (Foucault, 1975). Sin embargo, la aplicacion del modelo pandptico para estudiar casos
como la consultoria es insuficiente si no se estudia entramado con otros mecanismos que sofisti-
can la relacion que el individuo adquiere sobre si mismo, cuando tiene altos niveles de autonomia,
propios de una légica gubernamental. Ahora bien, ello no conlleva a atestiguar el fin de los disposi-
tivos disciplinares, como han afirmado corrientes postmarxistas (Papadopoulos et al., 2008).

Defendemos el potencial analitico sobre como las diferentes formas de poder que estudio
histéricamente Foucault se recubren y articulan en nuestro objeto de estudio. No solo en el
caso de las légicas disciplinar y gubernamental. Proponemos que las “pretéritas” relaciones
de soberania perviven en el contexto laboral de consultoriay se re-encarnan en las estrategias
de sobreexposicion. Nos referimos a ese trasfondo fundamental y fundador de las relaciones
laborales mercantiles entre empleador-empleado, la violenta dependencia que entrafia (ante
la necesidad de un empleo para poder vivir, en nuestra sociedad) y las multiples formas de asi-
metria y extractivismo en las que se manifiesta. En consultoria pueden rastrearse rasgos de las
relaciones soberanas: el trato que se rinde a los altos directivos, la ceremoniosidad en ciertos
registros interactivos, los despidos ejemplares o las narrativas de fundacion de las empresas...
(Findlay y Newton, 1998). Sin embargo, destacamos que estas |Idgicas tienden a desplazarse
al ambito de lo implicito, lo obvio y lo tabu a través de procesos psicosociales de ocultaciony
silenciamiento. Las estrategias de sobreexposicion desempefian un papel importante en este
sentido, dada la incompatibilidad entre modelos ideales de omnipotencia, excelenciay autono-
mia (que deben exhibirse) y la dependencia, vulnerabilidad y las emociones negativas que ge-
neran, propias de las relaciones laborales como las que estudiamos (Dejours, 2009). Ademas,
el componente técnico de las estrategias (la cuantificacion de los indicadores de productividad
en los rankings o la visualizacion del monitoreo de tareas realizadas por autor) y la dimension
tangible que implica la presencia de los cuerpos implicados en el trabajo (en las “arquitecturas
invisibles” o los ritos de reconocimiento), contribuyen a que sirvan como pruebas objetivas del
buen trabajo, reforzando retéricas meritocraticas.

Concluimos tentativamente que el efectivo funcionamiento de légicas de poder disciplinar y
gubernamental habilita un mayor ocultamiento de una logica soberana de dominacioén en el tra-
bajo. La crudeza de la relacion laboral no debe explicitarse gracias a, no solo a los compartidos
sistemas de reconocimiento basados en la meritocracia y la excelencia, sino también a la exis-
tencia de estrategias como las que hemos presentado, capaces de materializarlos en practicas.
Es desde esta conceptualizacion foucaultiana como planteariamos una actualizacion de algunas
preguntas clasicas de la LPT sobre la aceptacion del control y la degradacion de la creatividad y
la autonomia en un contexto como la consultoria.

Finalmente, siguiendo con la teorizacion de Foucault, sefialamos que las formas de subjetiva-
cion que promueven las estrategias de sobreexposicion presentarian dos ambitos de contradic-
cion relacionados con dinamicas de individuacion. Por un lado, aunque las técnicas estudiadas
no se basan tanto en ese sujeto “normalizado” de los dispositivos disciplinares, como en un su-
jeto cuyo autogobierno busca intensamente distinguirse, singularizandose, observamos que el
efecto final es el de individuos que se asemejan mucho. Esta homogeneizacion se aprecia en las
formas de expresarse, moverse, vestir y remite a rigidos marcos regulativos mediante los que la
organizacion ritualiza la interaccion cotidiana, que no excluyen multiples formas de disonancia
emocional y cognitiva ante la dificultad de encarnar un yo auténtico (Kunda, 1993). Por otro lado,
existen multitud de situaciones en los que los empleados, a pesar de su empefo por sobresalir,
se entrecruzan con esa naturaleza abstracta y desindividualizadora de las relaciones laborales
mercantiles, dentro de las cuales cada sujeto no es mas que un componente minimo, cuasinu-
meérico, en procesos de acumulacion e inversion de capital (Honneth, 2007). Desde la perspec-
tiva de los socios propietarios, el individuo cuyo nombre y apariencia despunta en el software de
monitorizacion, en el ranking o tocando la campana, deviene impreciso, intercambiable e irrele-
vante. Estos dos ambitos de contradiccion motivan una serie de paradojas y tensiones emocio-
nales que los sujetos deben afrontar mas o menos conscientemente, como parte de su trabajo.
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6. Conclusiones

Fotografia intervenida (sobreexpuesta) de Mercedes Oblanca
presidenta de Accenture Espafa. (Fuente: ReasonWhy)

La sobreexposicion también en su potencia metafdrica. Un retrato cuyo proceso fotografico in-
corpora tanta luz que los rasgos se difuminan en el blanco quemado. El caracter singular del
sujeto se desvanece en una mascara en la que ya solo quedan trazos casi irreconocibles. A tra-
vés de una compulsiva busqueda de “exposicion”, visibilidad y foco de atencion, el sujeto acaba
paradoéjicamente desdibujado en un comportamiento estandarizado y cautivo de intereses hete-
ronomos, siempre destinado a superarse e intensificar su trabajo. La creatividad y autonomia se
reducen a comportamientos cuyos objetivos estan excesivamente marcados por las normas e
indicaciones jerarquicas. De hecho, el ideal del yo se impone e imprime con tal intensidad en la
experiencia subjetiva que quema, en mas de un sentido, al yo.

Este texto presentay analiza un tipo de estrategia de organizacion del trabajo como expresion
de una serie de logicas de funcionamiento del poder y sus efectos en la consolidacion de formas
de subjetivacion que consideramos que son significativas en el presente. Estrategias de sobreex-
posicion que consisten en la incitacion, dentro de organizaciones, a que los empleados exhiban
sus cualidades profesionales y su esfuerzo con la meta de acentuar el control y la productividad.

Hemos analizado este tipo de estrategias a través de ejemplos de técnicas de gestion, como
arquitecturas transparentes, sistemas de monitorizacion, evaluaciones publicas y ritos de reco-
nocimiento. No es una enumeracion exhaustivay futuros estudios sumarian nuevas técnicasy de-
tallarian estos primeros esbozos. La seleccion de la muestra limita estas conclusiones al sector
de las grandes firmas de Consultoria y no al conjunto del sector ni a otras culturas profesionales
fuera de Espafia. Ademas, seria conveniente ahondar nuestra investigacion mediante entrevis-
tas a cargos estratégicos responsables del disefio de estas estrategias gerenciales. Asimismo,
estudios de corte cuantitativo permitirian mapear la presenciay efectividad de estas técnicas en
el sector de la consultoria y en otros, sirviendo como indicadores de intensificacion del trabajo.
Hemos empleado un enfoque cualitativo que ha podido sobrerrepresentar el alcance de nuestro
analisis en sus discusiones tedricas y conclusiones, por lo que estas deben entenderse como
propuestas tentativas que contrastar en otros casos de estudio.

Las estrategias de sobreexposicion se basan en tres elementos generales:

1. Lapublicidad del yo que requiere de estructuras sociotécnicas de visualizacion del mérito
y la excelencia, confiriendo un papel protagonista a la vista y otras formas de objetivacion,
como la presencia de los cuerpos, cifras, registros en software... Pero también de estrate-
gias personales, “tecnologias del yo”, para autoconducirse (inspeccionarse y guiarse en
un escenarios concretos) y destacar, dentro de un ciclo de automejora constante.
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2. Una autonomia paraddjica que los individuos pueden cumplir unicamente dentro del
marco de objetivos gerenciales, traduciéndose en una alta responsabilidad individual.
Ademas, afirmar dicha autonomia requiere sobresalir frente a los compafneros, condu-
ciendo al individuo, cuya experiencia de incertidumbre deviene en una sed de recono-
cimiento, a una mayor dependencia de la propia organizacion que le valida, volviéndose
aun mas captable por moralidades, normas y metas heterénomas.

3. Ocultacidon de la vulnerabilidad y la dependencia, por medio de un enorme trabajo
emocional colectivo. En la medida en la que se desdibujan las dinamicas que sub-
yacen a la propia pulsion de sobreexposicion (y las asimetrias estructurales que en-
trafa) los niveles de dependencia se intensifican, exponiendo, en ultima instancia, a
graves riesgos psicosociales.

Una de las principales preguntas que surgen de esta investigacion es como diferentes perfi-
les sociolégicos se adecuan a las dinamicas sobreexpositivas y qué tensiones pueden producir
los desajustes contrastantemente. Un analisis comparativo de las variables sociodemograficas
de las entrevistadas aporta informacion valiosa sobre las formas de adaptacion de perfiles (por
clase, géneroy cualificacion) a las estrategias, itinerarios y formas de socializacion en consultoria
(véase Lopez Carrasco, 2017). Esto es particularmente relevante en el caso del género, dado el
caracter masculinizado de los ideales y las dinamicas (autonomia, ostentacidon, omnipotencia...)
que movilizan estas estrategias. Nuestra propuesta estara limitada hasta que ahonde en esos
componentes de género desde una perspectiva feminista.

Asimismo, defendemos que estos tres elementos indican derivas que esta tomando los de-
sarrollos delindividualismo neoliberaly debemos estudiarlos mas detalladamente. Proponemos
investigaciones genealdgicas que rastreen estas dindamicas en técnicas de management (“el
empleado del mes”, entrevistas de evaluacion, dinamicas competitivas entre equipos, guias
de autoayuda para destacar en el trabajo...) pero también en otros ambitos sociales. De he-
cho, consideramos que contextos como el consumo (con la omnipresencia de ratings y apps
que jerarquizan productos/productores), la educacion (y su énfasis en participar y sobresalir),
el deporte o las redes sociales, entre muchos otros, entrafian fuertes l6gicas sobreexpositivas
(Garcia Ruiz, 2023; Borges, 2024).

Por otro lado, aunque las tecnologias de sobreexposicion son muy productivas a la hora de fa-
cilitar el gobierno de los trabajadores, no son infalibles, como demuestran los mecanismos de re-
sistencia articulados por los consultores. Ahora bien, el alcance transformador y subversor de es-
tas resistencias es limitado debido a su atomizacién, competitividad y la pervivencia de una rigida
asimetria entre gerencia y empleados (Upchurch y Grassman, 2016; Walker et al., 2021). Formas
de resistencia mas transformadoras requeririan, de lo que se extrae de nuestra investigacion,
por un lado, la consolidacion de un contradiscurso a las doxas impuestas capaz de ofrecer una
vision alternativa mas democratica sobre las formas de gestion organizacional. Y, por otro lado,
una amplia y profunda regulacion politica eficiente que dificulte mecanismos evidentes de inten-
sificacion del trabajo, competitividad, individualizacion, que impiden la organizacion colectiva.

La sobreexposicion es un mecanismo que ejemplifica rasgos prototipicos del sector profe-
sional de la alta consultoria, considerando la importancia de la imageny el estatus elitista de sus
empresas a la hora de generar confianza en su desempefio como asesores de otras empresas,
pero también como polo atractor de jovenes empleados en busqueda de un capital simbdlico
que movilizar en su futura carrera. Sin embargo, podemos rastrear estas dinamicas en otros con-
textos laborales tanto cualificados como descualificados, un ejemplo es, el trabajo de platafor-
mas (Pérez de Guzman et al., 2024). Seria interesante un estudio comparativo entre la aplicacion
de estrategias con elementos comunes en profesiones con estatus tan diferentes.

Otro ejemplo de sector profesional imbuido de estrategias sobreexpositivas es el académico-
cientifico. Las logicas de reputacion en torno a la autoria y el hacer individual se han exacer-
bado en el marco de mercantilizacion del ambito universitario investigador (Berg et al., 2016).
Al igual que universidades, centros de investigacion o revistas compiten por ascender en ran-
kings de productividad y excelencia, atrayendo estudiantes, fondos o lectores; los profesionales
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desarrollamos nuestra actividad (des)centrados por aparecer en publicaciones, figurar en grupos
de investigacion o ser citados en bibliografias. ¢ En qué medida una profesion “tan” creativa, au-
ténomay reputada como la docencia o la investigacion universitaria no acaba enmascarando una
sujecion a objetivos e ideales institucionales por cumplir parametros de competencia neoliberal?

En definitiva, las logicas sobreexpositivas nos ponen en la pista de procesos mas profundos
y nos hablan del ambito cada vez mas permeable entre el trabajo y otras esferas de la vida. La
norma por rendir cuentas y el impulso por destacar acechan a un sujeto minuciosamente reple-
gado sobre si, pero al mismo tiempo presionado hacia fuera, en una esfera publica radicalmente
individualizada. Asi, en la busqueda frenética de reconocimiento y en la dificultad cada vez mayor
de expresar la vulnerabilidad, el sujeto queda expuesto, sobreexpuesto, a tensiones y riesgos
potencialmente muy graves, enredandose en formas veladas y jerarquizantes de organizaciony
perdiendo progresivamente la capacidad para buscar soporte en el otro.
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