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ABSTRACT

The business clusters have constituted
themselves in mechanisms to impel the
competitiveness of sectors in regions
and traditionally have been analyzed
from the economic perspective (because
its contribution to the macroeconomic
variables), but for its consolidation
every business conglomerate requires
the understanding of social, cultural
and political relationships.

It becomes difficult to study these
relationships from the perspective
of traditional organizational theories
such as the structuralism or the con-
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tingency theory, and it is necessary to
appeal to other perspectives such as
the sociological neoinstitutionalism,
perspective that it’s used in the pre-
sent research.

The research in which this article
is based was made in a sector con-
sidered as dynamic one for the “eje
cafetero” region, that is the tools
sector; the research was focused on
a qualitative perspective through
the application of two semi-struc-
tured interviewing guides (which
were applied to thirty business of
the productive chain and to nine
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support entities), the use of field
journey and the analysis of docu-
mentary sources.

It 1s concluded that in the cluster
predominates the individualism, the
distrust and the absence of identifica-
tory elements; simultaneously there
are strong commercial bonds and
practices that have been institutiona-
lized by isomorphic processes.

KEY WORDS

Cultural dynamics, business con-
glomerates, neo-institutionalism,
cultural manifestations.

RESUMEN

Los clisteres empresariales se han
constituido en mecanismos para im-
pulsar la competitividad de sectores
en regiones y tradicionalmente han
sido analizados desde la perspectiva
econémica (por su aporte en varia-
bles macroeconémicas), pero para
su consolidacién todo conglomerado
empresarial requiere la comprensién
de relaciones sociales, culturales y
politicas.

Resulta dificil estudiar estas relacio-
nes desde teorias organizacionales
tradicionales como la estructuralista

o la contingencial, y se debe recurrir
a otras perspectivas como el neoins-
titucionalismo socioldégico, enfoque
que es utilizado en la presente in-
vestigacion.

La investigacion fundamento del
articulo se hizo en un sector consi-
derado dinamico para el eje cafetero
como es el de herramientas, la cual
fue abordada desde un enfoque cua-
litativo mediante la aplicacion de dos
guias de entrevista semiestructurada
(se aplicaron a treinta empresas de
la cadena productiva y a nueve en-
tidades de apoyo), diario de campo y
andlisis de fuentes documentales.

Se concluye que en el cluster predo-
minan el individualismo, la descon-
fianza y la ausencia de elementos
identitarios, simultdneamente con
fuertes lazos comerciales y practicas
de gestién que se han institucionali-
zado por procesos isomorficos.

PALABRAS CLAVE

Dinamicas culturales, conglomerados
empresariales, neoinstitucionalismo,
manifestaciones culturales.
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INTRODUCCION

La posibilidad de crear agrupamien-
tos industriales en las regiones se ha
constituido en una alternativa para
desarrollar su potencial econémico
y productivo y poderse proyectar
nacional e internacionalmente (Mar-
jolein y Henny, 2003). Pero tanto en
su constitucién como en su analisis,
los clusteres han sido considerados,
mayoritariamente, como un fenéme-
no econdémico en el que prevalecen
indicadores de tipo macro como va-
lor agregado, potencial exportador
y capacidad para generar empleo
y, en general, se han pensado para
fortalecer relaciones comerciales y de
economia de escala.

Sin embargo, para que un clister se
convierta en un conglomerado efi-
ciente y eficaz y permita obtener los
resultados esperados de mejorar la
ventaja competitiva de sus agentes,
se hace necesario que existan unas
relaciones sociales y unos rasgos cul-
turales que lo consoliden, lo integren
y le permitan actuar como un colecti-
vo. Para ello se requiere un andlisis
desde lo sociocultural, que implica
examinar las relaciones de poder, los
procesos de inmersién institucional,
los medios para obtener legitimidad,
los procesos isomoérficos que explican
el surgimiento de practicas y com-
portamientos, y las manifestaciones
culturales (Meyer y Rowan, 1977;
DiMaggio y Powell, 1983).

De otra parte, el andlisis de las orga-
nizaciones y de su gestién tradicional-
mente se ha hecho desde perspectivas
de racionalidad procedentes de las

teorias dominantes como el estructu-
ralismo o la teoria contingencial las
cuales se quedan cortas para com-
prender relaciones politicas, sociales
y culturales que se dan entre y al
interior de las organizaciones.

Por las razones mencionadas, la in-
vestigacion base del presente articulo
se propuso analizar las relaciones so-
ciales (dominacién vs. subordinacion;
capitales simbdlicos de las empresas,
distancia institucional e inmersién
institucional)' y la dindmica cultural
(identidad e identificacion, practicas,
héabitos y manifestaciones cultura-
les) de las empresas del claster de
herramientas de Caldas, fundamen-
tados en la teoria neoinstitucional
sociolégica.

Conceptualmente se integraron los
conceptos de campo social de Bordieu
(1991) con los de campo organizacio-
nal de DiMagio y Powell (1983) tanto
para comprender las relaciones al
interior del cluster como para inter-
pretar la dindmica cultural, objeto del
presente articulo.

La contrastaciéon empirica se hizo,
desde un enfoque cualitativo, en las
empresas del cltster de herramientas
de Caldas, el cual fue definido por la
Camara de Comercio de Manizales
(CCM, 1999, 2001) como uno de los
mas promisorios de la regién. La
estrategia metodoldgica por excelen-
cia fue la entrevista en profundidad
(se realizaron treinta entrevistas a
empresarios productores y comer-
cializadores y nueve a entidades de
soporte como gremios, universidades
e instituciones de apoyo del Estado),

1. [Estas tematicas fueron tratadas en otro articulo. Al respecto ver Lépez y Calderén (2005)
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complementada con diario de campo y
revision de fuentes documentales.

Se pudo concluir que a pesar de la
importancia econémica del sector de
herramientas y de los aportes que
hace para la regién en términos de va-
lor agregado, empleo y exportaciones,
aun se requiere mucho trabajo desde
lo social y lo cultural para constituir-
se en un verdadero cluster.

I.ESTADO DEL ARTE
Tradicionalmente ha prevalecido una
mirada econémica del cldster tanto
en la perspectiva tedrica (Porter,
2001) como en los trabajos empiricos
(Gallagher, 2001; Paz, 2001; CCM,
2001; Condo, 2001, para mencionar
algunos). Este enfoque hace énfasis
en la importancia de alcanzar econo-
mias de escala y eficiencia colectiva
a través de procesos de complemen-
tariedad en gestién de insumos,
materias primas y transporte; en
términos generales éste se centra
en el fortalecimiento de relaciones
comerciales que generen ventajas
competitivas para el conglomerado
como un todo.

Seguin estos estudios, la ventaja
competitiva de un clister estratégico
regional esta determinada por la ro-
bustez de los eslabones empresariales
en términos de capacidades y por la
calidad e intensidad de las relaciones
econdémicas e institucionales entre
los agentes activos del conglomerado
(Martinez, 2003).

Otra perspectiva desde la cual se
han estudiado los conglomerados
organizacionales es la de redes de
relaciones; asi, Garcia (s.f.) estudié
una regiéon de México con alta es-
pecializaciéon industrial de ropa y
encontroé fuertes relaciones entre las
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redes sociales y las empresariales,
representadas a través de redes de
parentesco, pertenencia social, soli-
daridad y apoyo mutuo.

También se ha observado que la
comunicaciéon horizontal, lograda a
partir de redes sociales en las que
intervienen escenarios como merca-
dos, reuniones sociales y organiza-
ciones de base, conlleva relaciones
intergrupales mediadas por el grado
de apertura de cada organizacién
(Bossio, 2001). Igualmente se ha
constatado que las redes sociales lo-
gran florecer y mantener a un grupo
sociocultural especifico, fortaleciendo
lazos de intercambio y ayuda mutua
(Enriquez, 2000).

En general, una mirada social de los
conglomerados desde la perspectiva
neoinstitucionalista permite conocer
e interpretar caracteristicas de in-
mersion institucional, isomorfismo,
distancia institucional y legitimidad
en las relaciones (DiMaggio y Powell,
1999; Bordieu, 1991).

Por dltimo, desde una perspectiva
cultural, no existen muchos traba-
jos en andlisis de conglomerados
empresariales, sin embargo algunos
estudios relacionados pueden mos-
trar caminos interesantes para la
presente investigaciéon. Rodriguez y
Acevedo (2002) identificaron las re-
laciones que existen entre la cultura
de los empresarios y los procesos de
toma de decisiones estratégicas que
intervienen en la estabilidad y el
crecimiento de pymes; Fernandez y
Martin (2000) estudiaron el sector
bancario espanol y encontraron la
incidencia de temas sociales sobre la
imagen y la supervivencia organiza-
cional, lo que obliga a las empresas
a una gestion simbdlica dirigida a
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satisfacer demandas sociales que
pueden afectar el éxito del grupo
empresarial.

Otra experiencia reconocida es el caso
Rafaela, en la Argentina (Kantis,
Carmona y Ascua, 1999) en donde el
desarrollo local ha sido desplegado
a través de relaciones informales y
espontaneas de colaboracién y en
donde los actores empresariales jue-
gan un rol importante al fomentar
el surgimiento y fortalecimiento de
redes locales.

Al relacionar los valores con la cul-
tura y la identidad de las organiza-
ciones se puede plantear que si se es
coherente con la interpretacién de las
culturas, los valores y las identida-
des, se puede entrar en un proceso de
fusion e integracién empresarial con
las realidades culturales y sociales
del contexto en el que se encuentra
el conglomerado (Zaheer, Schomaker,
Genc, 2003).

2.CONTEXTOY METODOLOGIA
DE LA INVESTIGACION

2.1 Poblacién objeto de estudio

En respuesta a fenémenos globales
como la apertura econémica, la inter-
nacionalizacién de los mercados y el
surgimiento de acuerdos de integra-
cién, el pais impulsé el desarrollo de
clisteres como una de las estrategias
para fortalecer la competitividad
de las empresas localizadas en su
territorio, a través de mecanismos
como los Carcer y los Acuerdos Sec-
toriales de Competitividad. Hubo una
respuesta regional a estas politicas,
por parte de instituciones como la Ca-
mara de Comercio de Manizales que
realizé el “Mapeo de Cluster en Cal-
das” (CCM, 1999) y la investigacién
“Identificacién de cluster de Caldas”
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(CCM, 2001) y el CRECE, que llevd
a cabo el estudio “Identificacién y
subregionalizacién de los sectores
estratégicos de Caldas” (2002).

De estos esfuerzos surgen quince ma-
crocltsteres seleccionados por su apor-
te al valor agregado regional y otras
variables macroeconémicas, siendo los
mas importantes Alimentos y bebidas
y Vivienda y mantenimiento del hogar.
Dentro de este dltimo se destaca por
sus aportes al valor agregado, a las
exportaciones departamentales, por
la alta diversificacién de consumo
intermedio de caracter local y por
estar dentro de uno de los sectores
estratégicos de la region (Crece, 2002)
el cluster de Herramientas. Este con-
glomerado fue seleccionado para la
presente investigacion.

Este cluster esta integrado por 152

empresas productivas, que hacen
parte de la cadena metalmecanica,
especificamente se encuentran en
él: fabricacion de productos metalar-
gicos (23), fabricacion de productos
elaborados de metal, excepto maqui-
naria y equipo (104) y fabricacién
de maquinas herramientas (25);
hacen parte también 134 empresas
comercializadoras al por mayor y al
por menor y 11 entidades de apoyo
(gremios relacionados con el sector,
universidades y entidades de for-
macidn e institucionales del Estado,
cuya funcién tenga impacto sobre
las empresas del sector). Tanto en
la comercializacién como en la pro-
duccién hay un predominio de micro
y pequenas empresas; un dato de la
CCM (2001) puede ofrecer una idea
general de esta situaciéon: en toda la
cadena productiva metalmecanica
solamente el 5.1% son grandes y el
0.5% son medianas.
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2.2 Diseno de la investigacion

Parala realizacion de la investigacién
se adoptd la perspectiva cualitativa
respondiendo de una parte al objetivo
del estudio y de otra a la experiencia
encontrada en investigaciones pre-
vias tales como Rodriguez y Acevedo
(2002), Fernandez y Martin (2000)
y Archila (1991) en las que se anali-
zaron factores culturales utilizando
enfoques cualitativos.

Considerando que los rasgos cultura-
les de las organizaciones constituyen
un “conjunto de valores — orien-
taciones y representaciones que
acompanan la accién empresarial y
estan presentes en las practicas y los
discursos de los empresarios” (Urrea
y Arango, 2000, 42) y que las figuras
directivas se convierten en simbolos
representativos para las organizacio-
nes, valorando sus formas de gestién
y su incidencia en los resultados de
la empresa, se considerd que el mejor
instrumento para comprender el dis-
curso gerencial en aspectos culturales
era la entrevista semiestructurada,
la cual se complemento con otras dos
técnicas: el diario de campo y la revi-
sién de fuentes documentales.

La entrevista fue aplicada a gerentes
o gestores de proyectos delegados
por el gerente de las empresas pro-
ductoras y comercializadoras y a los
gerentes, directores de las entidades
de apoyo o a sus respectivos delega-
dos. Se adoptd la forma de didlogo o
Interaccién en la que se mezclaron la
conversacion abierta con preguntas
de la guia (Valles, 1999, 179).

La seleccién de las empresas se hizo
mediante muestreo no probabilistico,
buscando participacién de empresas
productoras y comercializadoras y
dentro de cada una de ellas represen-
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tacion de los diversos tamanos. Ini-
cialmente se escogieron 34 unidades
empresariales, al final se realizaron
30 entrevistas pues con ellas se al-
canzoé el nivel de saturacion (Valles,
1999) y de las entidades de apoyo se
entrevistaron nueve.

La guia de entrevista se orientd a
determinar los aspectos identitarios
del claster, las caracteristicas y los
rasgos culturales diferenciadores
y homegeneizantes de la empresa
y del conglomerado; las entidades,
personajes y sucesos considerados
importantes para el conglomerado;
las practicas y el estilo directivo pre-
dominante; las politicas y relaciones
externas que afectan al cluster.

El diario de campo facilité6 anota-
ciones relacionadas con aspectos
formales e informales, con énfasis en
comentarios de los entrevistados una
vez terminada formalmente la entre-
vista, pues tendian a desinhibirse en
sus ideas y planteamientos cuando no
se sentian presionados por un medio
de grabacion. Este proceso fue vital
para percibir dinamicas relacionadas
con la dotacién de sentido y significa-
do de algunos discursos formales de
los gerentes.

Por su parte, la revisiéon de fuentes
documentales permitié corroborar
referencias hechas por los entre-
vistados, al tiempo que acceder
parcialmente a la cultura de las
empresas, obteniendo conocimiento
sobre politicas, normas, valores y
otros fenémenos internalizados en
las organizaciones.

2.3 Procesamiento, analisis e in-
terpretacion de la informacion

El procesamiento de la informacién
estuvo muy ligado al de la recoleccién
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pues el diario de campo se convirtid
en un elemento de apoyo para la
mejor comprension del discurso de
los entrevistados.

Una vez realizado el trabajo de cam-
po se procedid a transcribir todas las
entrevistas y a realizar un primer
nivel de categorizacién, utilizando
el criterio de léxico (Valles, 1999)
siempre teniendo presente el tejido
conceptual desarrollado en el refe-
rente tedrico.

Posteriormente se procedid al anali-
sis de contenido basado en las etapas
propuestas por Bardin (1986): prime-
ro organizacién de la informacién de
acuerdo con las intuiciones iniciales
provenientes de los referentes teé-
ricos, segundo procesamiento de
codificacién y descomposicién del
material y por ultimo inferencia e
interpretacion.

Para buscar la validez y confia-
bilidad se emplearon estrategias
propias de la investigacién cualita-
tiva (Martinez, 1998): se hizo una
revisiéon de la guia de entrevista
por parte de personas conocedoras
del tema y ademés se realiz6 una
prueba piloto en cuatro empresas
que no hicieron parte de la muestra;
en todas las entrevistas participaron
dos personas, una que la conducia y
otra que la grababa y tomaba notas
y observaciones en relacién con la
misma; siempre se constatd que el
entrevistador tuviera conocimiento
especifico de los temas de la en-
trevista y tanto los investigadores
como los auxiliares participaron en
debates permanentes en relacién
con la codificacién y categorizacién,
asi como en la interpretaciéon de los
resultados.

Andlisis de las dindmicas culturales al interior de un cluster empresarial GERENCIALES

3.REFERENTE TEORICO

3.1 El institucionalismo sociol6-
gico: fundamento tedrico para
el analisis organizacional.

Las diferentes teorias organizacionales
dominantes (estructuralismo, contin-
gencial, costos de transaccién, etc.)
han concebido tradicionalmente a la
organizaciéon como un sistema técnico,
fuente de produccién y de intercambio,
que existe en cuanto que tiene que
cumplir una tarea o funcién, mientras
que el entorno era considerado un stock
de recursos, fuente de informacién y
escenario de competidores y socios y,
dependiendo del foco de cada teoria, se
endilgan entre uno y otro, relaciones de
dependencia, influencia o utilizacién de
recursos de dicho entorno, dentro de un
marco de racionalidad.

Tratar de comprender las relaciones
politicas, sociales y culturales propias
de un campo organizacional resul-
ta imposible desde la perspectiva
de cualquiera de estas teorias, las
cuales son mas aprehensibles desde
el enfoque del neoinstitucionalismo
sociolégico, que surge con los articulos
seminales de Meyer y Rowan (1977)
y DiMaggio y Powell (1983).

Esta vertiente parte del valor per
se de las organizaciones y trata de
explicar qué determina la institu-
cionalizacion de una accién o estruc-
tura y cuales son las consecuencias
de esa institucionalizaciéon sobre
el comportamiento organizacional
(Pfeffer, 1987). La institucionaliza-
cién es el producto de la interaccién
y la adaptacién, de manera que es
un resultado historico, segun el cual
las organizaciones trascienden su
utilidad instrumental dandoles un
valor intrinseco a la estructura y a
los procesos organizativos.

ESTUDIOS
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En general ofrece una reconceptua-
lizaci6on del entorno con diversas
interpretaciones (Scott, 1987a):
puede corresponderle el papel de
elaborar reglas y requerimientos
que las organizaciones deben acoger
si desean obtener soporte y legiti-
midad; puede ser que en el entorno
se dé un repertorio de sistemas
diferenciados y especializados de
conocimientos, normas y practicas
o incluso actividades humanas que
siguen determinados patrones que
estaran disponibles para que los
individuos o las organizaciones las
asuman segun su propio interés; o
puede ser un entorno multi-insti-
tucional, fuente de un sistema de
creencias y valores que alimenta las
organizaciones.

El neoinstitucionalismo permite in-
terpretar las organizaciones a partir
del ambiente institucional; es decir,
de la aprobacién de reglas del juego,
constrefiimientos y obligaciones que
son aceptados por los agentes que in-
tegran un conglomerado social. Estos
agentes asumen formas de comporta-
miento que son aprobadas legitima-
mente por el medio, e interiorizadas
como actos posibles que se delimitan
a través de sistemas compartidos
de practicas que se vuelven rutinas
homogeneizantes y que ayudan a con-
trolar la incertidumbre y a concebir
colectividades coordinadas (Meyer y
Rowan, 1977).

Ademi4s, este ofrece una visién social
de la accién organizativa observando
la presencia del comportamiento no
racional en la gestién de las organi-
zaciones, justificando su razén de ser

a partir de la legitimidad y apoyo de
agentes internos y externos, que ayu-
dan en la construccion de colectividad.
Precisamente, por tener sus origenes
en la sociologia, este enfoque prevé la
existencia de elementos simbdlicos, y
laincidencia de las creencias, rituales
y valores sobre la organizacion, su es-
tructura, estrategia y practicas. Ello
supone la existencia de un vinculo
entre acciones e instituciones, “las
instituciones que influyen en las ac-
ciones son ellas mismas el resultado
de dichas acciones. Asi, no podemos
decir que las instituciones determi-
nan las acciones ni que las acciones
crean las instituciones, sélo que hay
una dualidad entre instituciones® y
acciones” (Scapens, 1994, 309).

3.2 El cltuster: una mirada
desde lo cultural

Desde una perspectiva econémica,
los clusteres se definen como concen-
traciones geograficas de companias
productoras y comercializadoras e
instituciones (gremiales, de gobierno,
de formacion, investigacién o soporte
tecnolégico), interconectadas horizon-
talmente (en el caso de que realicen
actividades similares) o verticalmente
(por su calidad de proveedoras o com-
pradoras de insumos), que compiten
0 se complementan para ofrecer un
bien o un servicio intermedio o final;
éstos pueden incluir vinculos entre
empresas de insumos especializados,
componentes, maquinaria, Servicios y
proveedores de infraestructura espe-
cializada, canales de comercializacién
y manufacturas de productos comple-
mentarios (Porter, 1991, 2001).

2. Conjunto de hébitos, creencias y reglas aceptadas por un colectivo, de forma natural o impuesta. Cabe
destacar la diferenciacién entre organizacion e institucién, es decir “(...) las reglas (las instituciones) de
los jugadores (organizaciones). (North citado por Romero, 1999, 21)
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Desde esta visién, los cltsteres se
constituyen en una alternativa para
construir ventaja competitiva, dado
que proponen el aumento en la espe-
cializacion de las empresas, un incre-
mento del funcionamiento en redes
(Schibany et al., 2000), y un impulso a
las relaciones horizontales y verticales
entre empresas que constituyen una
plataforma para alcanzar economias
externasy eficiencia colectiva (Porter,
1991). La probabilidad de lograr estos
objetivos descansa, en parte, en el
eslabonamiento productivo para tejer
relaciones de cooperacion entre varias
firmas, utilizando la sinergia, resul-
tado de su trabajo asociado (Villamil
et al, 2002; Martinez, 2003).

Pero abordar la comprensién de
los cltsteres desde una perspectiva
social, como un fenémeno multidi-
mensional, requiere considerar no
sélo las relaciones comerciales, mer-
cadoldgicas y tecnoldgicas entre sus
integrantes, sino comprender las
relaciones sociales y culturales que se
generan en su interior y que pueden
determinar su consolidaciéon o dete-
rioro. Un par de conceptos pueden
constituirse en un importante punto
de partida para ampliar tal compren-
sién: el de los campos organizaciona-
les planteado por DiMaggio y Powell
(1977) y el de los campos sociales de
Bourdieu (1991).

El campo organizacional es conside-
rado un conjunto de organizaciones
que crean e intercambian productos
o servicios similares, las fuentes de
financiamiento, los grupos regula-
dores, las asociaciones profesionales

o comerciales y otras fuentes de
influencia normativa o cognoscitiva.
Comprende también las relaciones
locales y las no locales, los vinculos
verticales y horizontales y las influen-
cias culturales y politicas, asi como
los intercambios técnicos (DiMaggio
y Powell, 1999, 226).

El campo social considera que las or-
ganizaciones entran en un ambiente
social con objetivos, intereses y apues-
tas, normas y reglas propios; para ju-
gar y competir con otros, defendiendo
la posicién construida en ese campo
a través de capitales simbdélicos® par-
ticulares. En ese campo se generan
fricciones y tensiones entre agentes,
cada cual lucha simbdélicamente por
conservar su capital, pero también por
acrecentarlo, y de esta forma obtener
una posicién privilegiada dentro del
campo especifico, lo cual se traduce
en un mejor posicionamiento en el
espacio social.

Integrando estos dos elementos,
un claster seria equivalente a un
campo organizacional, en el que las
organizaciones construyen interac-
clones en un escenario préximo y
se relacionan por una similaridad y
complementariedad en actividades;
aqui tienen cabida relaciones de co-
operacion, pero también de rivalidad
y de competitividad entre agentes. En
este campo organizacional se tejen
redes de relaciones, con semejanzas
colectivas pero también con dife-
rencias particulares de sus agentes
(organizaciones), materializadas a
través de rasgos construidos histé-
ricamente, los cuales van definiendo

3. Entendidos como las caracteristicas definitorias de los bienes (materiales, intangibles, simbdélicos), de
acuerdo con su posesién, en cuanto a cualidad y cantidad, incrementa la posicién en el espacio social por la
que se presenta la lucha simbdlica. El capital especifico puede ser econémico, cultural, educacional, etc.
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la 16gica de actuacién en el campo, el
orden, la coherencia y la teleologia
del performance.

Se espera que en este tipo de conglo-
merados tengan presencia, en mayor
o menor grado, manifestaciones como:
la pertenencia, la cohesion, la identi-
ficacion, unos intereses y referentes
comunes y unas reglas de juego claras
y equitativas, entre otros, que se su-
ponen vitales para el funcionamiento
de una colectividad deliberadamente
creada para la consecucién y repro-
duccién del capital, lo que permitiria
conocer las potencialidades del cluster
en términos de una mayor disposicién
para la obtencion de beneficios comu-
nes, esto es, para tener una posicién
clara y favorable en el mercado.

De alli la importancia de observar los
procesos identitarios e identificatorios
por medio de los cuales los agentes del
colectivo buscan similitudes en medio
de sus diferencias (DiMaggio y Powell,
1977), conocer las practicas y habitos,
que en el proceso historico, por efectos
isomorficos, se hayan generalizado en
el cluster e identificar algunas mani-
festaciones de la cultura del conglo-
merado reflejadas a través de mitos,
héroes, creencias y tabues (Hofstede,
1999; Mendoza y Planellas, 1995).

3.3 Dinamicas culturales en el
analisis de un conglomerado
empresarial (procesos
identitarios, practicas, habitos,
manifestaciones culturales)
Comprender la dinamica de un con-
glomerado demanda un concepto de
identidad colectiva que permita en-

contrar practicas comunes, habitos,
simbolos, creencias y mitos que lo
diferencian. No se trata de aislar las
subculturas de cada empresa, sino
de extractar la “cultura del claster”,
a partir de lo que es como red social
y lo que generaria un sentido de per-
tenencia hacia la colectividad.

La identidad torna mas evidentes
los rasgos que hacen similar la
organizacién con las otras que com-
parten una unidad espacial y tem-
poral, comportando la posesiéon de
mecanismos similares de conducta,
elementos culturales enmarcados
en un universo simbdlico comun, al
tiempo que lo hace mas dispar, méas
lejano de aquellos sujetos diferentes
a su grupo, “...la identidad social se
define y se afirma en la diferencia”
(Alonso, 2004, 16).

De este modo, siendo los clusteres
en esencia colectividades, “se puede
admitir que existe una representa-
cién imaginaria subyacente, comun
a muchos de los miembros del grupo.
Mas aun, en la medida en que existe
tal representacién imaginaria hay
una unidad y algo comtun en el gru-
po” (Anzieu, 1986, 18), que vendria
siendo esa 1dentidad.

En la discusién en torno al tema de
la identidad de los agentes que con-
forman el cluster, se debe objetivar
el grado de adscripcién de las orga-
nizaciones al colectivo empresarial
(Pérez-Agote, 1985),* lo que puede
ser entendido como la identificacién
y el caracter de relaciones que se
generan dentro de él, a partir de la
aceptacién de atributos significativos

4. Elnivel de adscripcién puede ser fuerte o débil y se constituye en posibilitadora de mutacién de la identidad
colectiva y, en el largo plazo, de adquirir un caricter histérico.
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colectivamente para sus integrantes.
La capacidad de estos atributos para
organizar las relaciones de los agen-
tes del claster, depende del caracter
significativo, socialmente establecido,
que conforma la potencialidad de in-
cluir o excluir y de donde se genera
el reconocimiento mutuo y el de los
otros. (Pérez-Agote, 1985).

En el marco de la dilucidacion de esos
elementos de cultura y de identidad
en esta investigacidn, es menester
sefnialar que estos podrian ser deter-
minantes de la forma y funcién del
claster, esto es, que en la medida en
que haya mayor coherencia y profu-
sién de mecanismos, disposiciones e
ideas inherentes a la cultura y a la
identidad o identificacién, es plau-
sible hallar un operar en conjunto
que parta desde una cierta idea de
comunalidad en la que hay armonia
o por lo menos negociacién de inte-
reses, algo asi como la busqueda de
unos resultados favorables comunes
y consecuentes con esa realidad a la
vez dispar y unificada que puede con-
tener una entidad deliberadamente
creada.

El proceso de institucionalizacién se
da a partir de practicas comunes, va-
lores compartidos, reglas y simbolos
que la proyectan en un medio consti-
tuido por agentes sociales construidos
a partir de las relaciones con los otros
(otras organizaciones) y con lo otro
(normas, reglas, gobierno, politicas),
esto implica que, en los campos or-
ganizacionales, la construccion de
referentes identitarios e identifica-
dores también estén motivados por

la asuncién de practicas admisibles
socialmente por el colectivo al que se
pertenece.

Por otra parte, los campos organiza-
cionales (clusteres) emergen en un
espacio social en el que se construyen
relaciones permanentes y dinamicas,
destacando la importancia del sentido
practico (habitos) en la adquisicién de
posiciones de dominacién o dependen-
cia dentro de ese espacio social. “Los
habitos pueden entenderse como un
sistema de disposiciones adquiridas,
permanentes y transferidas, que gene-
ran y clasifican acciones, percepciones,
sentimientos y pensamientos en los
agentes sociales de una cierta manera,
generalmente escapando a la conciencia
y a la voluntad” (Téllez, 2002, 58).

En los clasteres los habitos pue-
den materializarse a través de la
institucionalizacién de negociacio-
nes, formas de pago a proveedores,
atencién a los clientes a través de la
comercializacién de los productos, las
formas de trabajo con tendencia hacia
el individualismo o al colectivismo,’
espacios que se habitan o localizacién
que no obedecen a una visidén estra-
tégica, sino mas bien tradicional e
histérica.

Asi mismo, para entender cultural-
mente una colectividad empresarial,
y explicar sus atributos identitarios e
identificatorios, Mendoza y Planellas
(1995, 466 - 471), proponen cuatro
niveles culturales: las creencias, los
valores y las normas de comporta-
miento; los mitos, leyendas, héroes
e ideologias; los ritos colectivos; y los
tabues.

5. Estas formas de trabajo son expuestas como dimensiones de la cultura por Hofstede (1999).
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El primer nivel de la cultura se rela-
ciona con las creencias, valores y nor-
mas de comportamiento, las creencias
son una propuesta general sobre el
funcionamiento del medio al que per-
tenece el grupo, de donde parte para
asumir algunos valores relacionados
con las preferencias colectivas que se
imponen en un grupo (Fernandez y
Martin, 2000), enmarcadas ademas
por unas normas que se relacionan
con las reglas especificas de compor-
tamiento aplicadas a todos los miem-
bros del grupo. En un segundo nivel
se encuentran los mitos, leyendas,
héroes e ideologias, importantes para
dar sustento y sentido a los compor-
tamientos y estados de cosas actuales
en un colectivo.

En un tercer nivel, se hacen presentes
los ritos colectivos que les permiten
a los agentes de un conglomerado
reafirmarse como pertenecientes
a dicho grupo. En el #éltimo nivel
aparecen los tabies, que remiten
directamente al miedo de las organi-
zaciones, a limitaciones regladas para
la toma de decisiones en el ambito
empresarial.

4.RASGOS CULTURALES EN EL
CLUSTER DE HERRAMIENTAS
DE CALDAS

4.1 Rasgos identitarios e identi-
ficatorios del cluster

Laidentidad de un grupo no significa
que todos los miembros posean nece-
sariamente un mismo rasgo, sino que
tengan unas caracteristicas grupales
que los diferencien de otros grupos,
“...que exista una totalidad, una uni-
dad de conjunto, y que esa totalidad
tenga una peculiaridad que permita
diferenciarla de otras totalidades.

24 FICEST geatNIREE

En otras palabras, la identidad de
un grupo como tal, requiere su alte-
ridad respecto a otros grupos” (Bard,
1999, 208), 1a alteridad aparece como
una multiplicidad amorfa que otorga
sentido a lo propio, al individuo, al
colectivo.

En el grupo estudiado se percibieron
dos dimensiones de atributos identi-
tarios e identificatorios de las orga-
nizaciones, en primer lugar rasgos
particulares del sector y su actividad
productiva, que estan relacionados
con el tamano, el tipo de productos,
las caracteristicas de las empresas
que integran el conglomerado y los
valores organizacionales que han
desarrollado, y en segundo lugar
por los rasgos particulares del estilo
directivo, que estan influidos por la
antigliedad de los directivos, la expe-
riencia y su proveniencia regional.

De la primera dimension, rasgos
particulares del sector y su actividad
productiva, se obtuvieron cuatro
categorias que son comentadas a
continuacién.

La primera categoria hace referencia
a la identificacién de los integrantes
del conglomerado empresarial con
su sector productivo. Aunque la
Camara de Comercio de Manizales,
en su proceso de identificaciéon de
clasteres, consideré al grupo de
herramientas como uno de los de
mayor potencialidad para conformar
un cluster, en la practica los empre-
sarios no se identifican con él sino
como integrantes de un grupo mayor
denominado metalmecédnica. Esto
resulté tan significativo que obligd a
los investigadores a cambiar, en las
preguntas de la entrevista, el término
“sector de herramientas” por “sector
metalmecanico”.
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Aparece, entonces, una limitacion
para la consolidacion del grupo, lo
cual genera dudas sobre si la de-
nominacién de clister resulta sélo
un constructo tedrico creado por los
académicos, ajeno a la realidad socio-
empresarial local y que podria echar
por tierra politicas de integracion y
desarrollo porque los agentes o inte-
grantes del grupo las considerarian
impuestas o no correspondientes a las
condiciones historicas y culturales del
conglomerado.

La segunda categoria percibida es
la actividad del grupo; si bien los
empresarios no se identifican con el
sector especifico si tienen una alta
valoracién de su actividad por cuanto
la consideran soporte para muchos
sectores manufactureros, agrope-
cuarios y comerciales y le atribuyen
una creatividad indiscutible pues
necesitan investigar e innovar per-
manentemente.

Esto tiene impactos sobre tres
aspectos de la gestion: alta valora-
ciéon del conocimiento del entorno
y especialmente de los mercados
por la amplia variedad de clientes
y de necesidades por atender, re-
conocimiento de la investigacion,
la innovaciéon y el desarrollo como
fuente de ventaja competitiva y la
importancia de contar con trabaja-
dores creativos y comprometidos con
la empresa.

La tercera categoria encontrada en
el grupo empresarial y que incide
sobre los procesos de identidad es la
heterogeneidad de sus componentes.
Esta heterogeneidad se observa en
primera instancia en la diversidad
de productos, que comprende herra-
mientas manuales, productos meta-
licos, elementos que forman parte de
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maquinas - herramientas y los ins-
trumentos de motor que se manejan a
mano en operaciones de perforacién,
prensado, fresado, torneado, corte
y embutido. Ademds, a la cadena
productiva hay que agregarle los
procesos de comercializacién, apoyo,
asesoria, formacién e investigacion
que hacen parte de un cluster.

A lo anterior se suma la heteroge-
neidad de los mercados, pues se dis-
tinguen al menos tres clientes clara-
mente diferenciados: los que compran
herramientas con fines profesionales
o industriales (requisitos técnicos
muy rigurosos), el semiindustrial, con
énfasis en pymes (altas exigencias
de rendimiento y precio) y hogar y
trabajos caseros (excelente presen-
tacion y bajo precio). Es de anotar
que el subsector de herramientas
es reconocido exportador y que sus
maximas posibilidades estan en las
categorias semiindustrial y trabajo
aficionado (CCM, 2001)

La alta diversidad en procesos,
productos y mercados se agrava por
actitudes y comportamientos que se
reflejan en distancias sociales, cultu-
rales y técnicas, que llevan a afirmar
expresiones como, “... mi linea de
produccién es muy diferente a la de
todos, por esa razén nunca hemos
tenido una integracién, nosotros
somos mas bien auténomos, lo que
nosotros vamos a hacer es de nosotros
y listo, no nos gusta hablar mucho de
las cosas que hacemos por no revelar
secretos, a veces a uno le cuesta dar-
se quemones, golpes, trasnochadas,
amanecidas para poder aprender lo
que uno sabe. No se justifica ponerse
aregalar secretos a otro que nunca ha
hecho nada por saber” (Entrevista de
terreno N° 9. Pag.3).
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Pero quizas la heterogeneidad mas
asociada a aspectos socio-culturales
es la del tamano, pues el claster se
compone de empresas que van desde
las micro hasta las multinacionales,
lo cual ha creado condiciones de
distancia institucional® ocasionadas
por asimetrias en la acumulacién de
capitales especificos (segin Bordieu,
estos pueden ser econdémicos, cultu-
rales, sociales o simbdlicos), que a su
vez conllevan pérdida de confianza,
reduccién de canales de comunicacién
y al predominio de unas relaciones de
dominio y subordinacion antes que de
colaboracion e integracion.

Por lo tanto, las relaciones determi-
nantes entre las empresas del cluster
son eminentemente comerciales, re-
gidas por las exigencias del mercado.
Esto se evidencia en afirmaciones
como “...existen empresas que no son
competitivas, por lo tanto no pueden
ser proveedoras nuestras, porque no
podemos fallarle a nuestro cliente y
decirle jes que le vendimos un hierro
que era de fulano y él no tiene las
normas [SO! Nosotros no nos arries-
gamos a eso, mas bien caminamos con
empresas que hacen todo bien” (En-
trevista de terreno No. 23. Pag. 3).

La cuarta categoria de factores iden-
titarios son los valores. Coherente con
lo encontrado en el tipo de relaciones
predominantes (de caracter comer-
cial), y de acuerdo con los plantea-
mientos tedricos de Garcia y Dolan
(1997) podria afirmarse que existen

unos valores de competencia’ que
son mas o menos comunes para todo
el cluster, tales como el compromiso
con la calidad, el servicio al cliente,
la lealtad con la competencia, el
cumplimiento de los compromisos con
clientes, proveedores y distribuidores
y el amor por el trabajo, entre los més
generalizados. Estos valores, segin
la percepcion de los empresarios, se
han constituido en fundamento para
la consolidacion de mercados locales,
nacionales e inclusive internacionales
de las empresas del cluster.

Sin embargo, no se encontrd una
situacién similar en relacién con los
valores ético-morales® que cada uni-
dad productiva intenta fortalecer en
Su Interior pero poco se preocupa por
desarrollarlos en la totalidad del cam-
po organizacional. Tal vez los tres as-
pectos mas criticos son la solidaridad,
la confianza mutua y el manejo de
informacién que no son caracteristi-
cas sobresalientes del cluster, por ello
no son extrafias aseveraciones —por
parte de los entrevistados- como “es
que somos muy conservadores, muy
egoistas, y eso no nos va a ayudar a
crecer” (Entrevista de terreno N° 5.
Pag. 8), o “...siempre se ha caracte-
rizado nuestro medio, diria yo, por
la falta de integracién y por un mal
entendido de la competencia entre
unas empresas y otras, la famosa
lucha por el mercado vital, y nosotros
hemos tenido relaciones con algunas
firmas de aqui, que trabajan en el
mismo campo, pero de todas maneras

6. El concepto de distancia institucional se asocia con la presencia de comportamientos que acercan o alejan
alas empresas de un eslabonamiento, es una forma de designar el grado de semejanza y diferencia entre
empresas del cluster, y que podrian influir en su consolidacién y en las relaciones tejidas en su interior

(Kostova y Zaheer, 1999).

7. Los mencionados autores denominan valores de competencia aquellos que responden a la pregunta: ;qué
cree la persona que hay que tener para poder competir en la vida? Y que aunque estdan condicionados
socialmente no estdn relacionados con la moralidad (Garcia y Dolan, 1997, 69).

8. Se refieren a los modos de conducta necesarios para alcanzar los objetivos existenciales y responden a la
pregunta jcémo cree que hay que comportarse con quienes le rodean? (Garcia y Dolan, 1997, 68)
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hay muchas intrigas” (Entrevista de
terreno N° 12. Pag. 2).

En cuanto a la segunda dimension,
rasgos del estilo directivo, se perciben
en el clister similitudes en la forma
de gestionar las empresas que se oca-
sionan por caracteristicas comunes
en el contexto caldense como la tra-
dicidn, la familiaridad, la motivacién
hacia el servicio y la calidad, pero
también por el individualismo y el
cortoplacismo, propios de la cultura
empresarial regional, y a su vez se
observan diferencias provenientes
del tamafno de las empresas y el
origen del capital. Podria, entonces,
hablarse de tres estilos directivos
en el conglomerado: contemporaneo,
paternalista y conservador.

El primer grupo esta integrado por
empresas grandes, con participacién
de capital foraneo, con un estilo que
hemos denominado contemporaneo,
con estructuras organizacionales en
las que la divisién del trabajo esta
claramente definida, las jerarquias
estan establecidas, se cuenta con
buenos procesos de delegacién y una
orientacion a la innovacién y procli-
vidad a la inversién en tecnologias
blandas y duras.

El segundo grupo lo constituyen las
empresas medianas y grandes de
origen caldense, que por la incidencia
de sus fundadores (tienen una fuerte
influencia de los denominados Azuce-
nos, primera generacién de empresa-
rios industriales de la ciudad) tienen
la tendencia a conservar la tradiciéon y
el paternalismo propios de mediados
de siglo pasado, con una gran valia
por la tecnologia dura y la innovacién
tecnolégica, que con la presién de la
apertura se han ido convirtiendo en
gerentes con una visién global del
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mundo, pero en los que prevalecen
criterios tayloristas para la gestion
de sus empresas.

En tercer lugar se encuentra el estilo
conservador de las pymes, con poca
orientacién a la innovacién y mucha
resistencia al cambio, minima dife-
renciacion jerarquica, con gerentes
polivalentes y multifuncionales, muy
involucrados con los procesos y con
las personas. En general los directi-
vos de estas unidades productivas se
enfocan hacia el proceso productivo
y el manejo de la maquina, desarro-
llando habilidades técnicas y produc-
tivas pero descuidando habilidades
administrativas que les ayuden a
considerar posibilidades de posicio-
nar la empresa en nuevos mercados
nacionales e internacionales.

La proveniencia del directivo y del
capital para la fundacién de la em-
presa, influye de manera directa en el
quehacer interno de la organizacion y
en su proyecciéon al medio. El origen
del capital de inversion y el estilo de
direccién de la empresa son aspectos
que coadyuvan en la construccién
de atributos identitarios colectivos
del clister de herramientas; esto se
evidencia en una de las declaraciones
obtenidas en el trabajo de campo, en
la que resulta claro que no se puede
calificar como igual a una empresa
fundada por manizalefios, que por
espanoles:

Cada empresa asi este dentro
del sector tiene estilos diferen-
tes, asi esté en la misma linea
de productos, casi en el mismo
canal de distribucién, los estilos
son diferentes...porque prima
una historia, la forma como se ha
manejado la empresa, cosas que
no son faciles de cambiar, ademaés
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dice uno, si son buenas para qué
las voy a cambiar. Entonces el es-
tilo significa en algunos aspectos,
la filosofia en la administracion,
ustedes saben que la mayoria
de empresas son familiares. En
Iderna, que era una empresa fa-
miliar, prevalece un estilo que es
Unico, que no se puede comparar
con Bellota que tiene un estilo de
empresa espanola, adaptado al
medio colombiano. Mientras que
si uno va a Herragro, que es una
empresa de otro grupo, uno mira
que en la administracién prevalece
un estilo, yo trabajé 18 anos all4,
el estilo del grupo de accionistas o
de la junta directiva que esté en
ese momento. Yo creo que eso es
como una marca indeleble, que se
mantiene y prevalece marcada en
el tiempo (Entrevista de terreno
N° 15. Pag. 6).

Las entidades de apoyo del cluster
sintetizan las siguientes caracteris-
ticas generales de los directivos: en
su mayoria son hombres que siempre
han trabajado en actividades relacio-
nadas con la metalmecanica, y que
sus ancestros han tenido empresas
metalmecédnicas, son profesionales
en ingenieria; personas muy ocupa-
das, concretas y practicas; cuando
hay voluntad de realizar actividades
conjuntas se presenta compromiso,
pero este sblo se despierta cuando
hay garantia de resultados en un
corto plazo.

4.2 Practicas comunes

Segin Bourdieu (1991), las practicas
son “...mecanismos de percepcién,

apreciacion y accion orientados por los
productos incorporados de la historia
y desde la experiencia sincrénicas, los
contextos percibidos y las categoria
recibidas”, y se constituyen en guias
de accién para los directivos a la vez
que permiten dinamizar las relacio-
nes y las interacciones dentro de las
organizaciones y con el entorno.

Internamente las empresas adoptan
practicas y discursos legitimados en
el espacio social en el que interac-
taan, y respaldados por la aceptacion
social que dichas practicas tienen
en el contexto; especificamente en
el cluster se identificaron practicas
de gestién y practicas de recursos
humanos.

Las practicas de gestiéon dominantes
han sido traidas al grupo por las
empresas grandes y empiezan a ser
Institucionalizadas por procesos iso-
mérficos (DiMaggio y Powell, 1999)°
bien de caracter mimético (imitacién
de las estructuras de accién de otras
organizaciones que se han tomado
como modelo a seguir por su éxito,
reconocimiento y legitimidad) o bien
de caracter coercitivo (las empresas
dominantes empiezan a exigir a las
pequenias que son sus proveedoras
que cumplan determinadas condicio-
nes de gestién).

El isomorfismo mimético se ha dado
en el cluster a través de tres formas:
por el benchmarking realizado entre
las empresas del sector, por la pre-
sencia de consultores nacionales e
internacionales que traen propuestas
administrativas innovadoras y por la
rotacién entre las empresas de direc-

9. Tendencia de un grupo de empresas a asumir normas, estructuras, procesos, técnicas y otras caracteristicas
que las hace parecerse entre si y que les facilita su legitimidad social; esta adopcién no siempre responde
a explicaciones técnicas o estratégicas sino a razones politicas, sociales o culturales.
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tivos, ingenieros y mandos medios;
mientras que el coercitivo est4 funda-
mentado en procesos de calidad como
las normas ISO, QS y otras similares
que los clientes exigen especialmente
a las empresas exportadoras y estas
a su vez demandan de las que les
son proveedoras; igualmente existe
una presién para cumplir la norma-
tividad legal (proteccién ambiental,
politicas laborales) que lleva a es-
tandarizar practicas que antes no se
empleaban.

Resulta muy diciente la ausencia de
practicas de gestion que surjan de in-
vestigaciones de la realidad local y de
las caracteristicas de la gerencia au-
téctona e incluso puede afirmarse que
muchas de las practicas importadas
se aplican sin estudio previo de esa
realidad, o sin procesos de apropia-
ci6n tecnolégica. Esto puede mostrar
una mentalidad abierta al cambio
por parte de los gerentes pero puede
conllevar una proclividad a las modas
administrativas, con los riesgos que
esto implica en cuanto a elevacion de
costos, pérdida de credibilidad entre
los empleados e incluso con impactos
en los resultados econdémicos y de
supervivencia de la empresa:

El gerente que teniamos tenia su
estilo gerencial y manejaba mucho
la forma de administracién de las
otras gerencias, sus ideas eran
mucho de innovar en modelos
administrativos, de innovar en
procesos administrativos, enton-
ces aplicaba de todo y lo traia y
decia: apliquemos esto, a ver cdmo
nos va. Era muy innovador, muy
de la corriente de lo que se estaba
hablando en ese momento, enton-
ces eso ha hecho que no estemos
casados con un modelo, pero que
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tengamos un modelo como clon de
muchas cosas que hace que sea
un modelo exitoso. (Entrevista de
terreno N° 11. Pag. 5).

Sin lugar a duda, una de las pro-
puestas administrativas que méas ha
prevalecido en las empresas grandes
y medianas del clister de herramien-
tas es la de calidad total, asociada a
requerimientos de las normas ISO,
buscando cumplir con estandares
internacionales de calidad para ex-
portacién de productos. Atadas a esta
propuesta estan otras que en orden
de importancia serian: gerencia del
servicio, benchmarking, reingenieria,
teoria de restricciones, balance social
y justo a tiempo. La implementacién
de propuestas administrativas se
asocia, en la mayoria de ocasiones,
a necesidades de la gerencia para
adoptar estrategias que faciliten su
labor.

Recientemente, la ética y el balance
social estan teniendo resonancia en
las empresas del claster, a través de
politicas de preservacion de recursos
naturales, conservacién del medio
ambiente, programas de motivacion
y desarrollo del personal. En las
organizaciones grandes y medianas
del cluster, se movilizan recursos en
funcién de asegurar programas que
redunden en vender una imagen de
responsabilidad social al medio y
en dar a conocer un balance social
alentador para la empresa y para el
contexto —generacion de empleo, ca-
pacitacion, practicas de reciclaje, apo-
yo a otras entidades, entre otras-.

En las micro y pequefias empresas
del cluster, las practicas de gestion
son asumidas més por intuicién que
por prescripcién de alguna entidad
o autoridad en el tema,” (...) yo
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administro mi organizacién, con lo
que intuitivamente aprendi y con lo
que aprendi en diplomados que hice
de gerencia” (Entrevista de terreno
N° 5, Pag. 5). Sin lugar a dudas,
la calidad total es la practica mas
importante en estas empresas, y se
aplica bien sea para cumplir los es-
tandares de calidad exigidos por las
empresas grandes, materializada en
una acreditacién de calidad interna;
o la que aplica el empresario de ma-
nera intuitiva para cumplir con las
exigencias de clientes, pero sin estar
sujeta a una acreditacién diferente
que la satisfaccion del cliente.

La aplicacion de las normas ISO como
mecanismo para mejorar la calidad,
debe analizarse con cuidado, de una
parte algunas empresas se han apro-
piado del modelo y lo han convertido
en la base para su mejoramiento con-
tinuo: “realmente quienes estuvieron
aqui antes de que la organizacién
se certificara en el 98, conocen una
empresa de antes y una después de
las normas de calidad, no quiero decir
que sea perfecto, tenemos muchos
problemas, pero tenemos un sistema
que es capaz de identificar sus errores
y de realizar la accién correctiva méas
pronta” (Entrevista de terreno N°
1. Pag. 6). Sin embargo, en algunos
casos, la certificaciéon de calidad se
convirtié en un fin para promocionar
la empresa y no para mejorar la ca-
lidad y no son pocas las veces en que
una vez cumplido el requisito se baja
la guardia frente al mejoramiento
organizacional: “Las normas ISO, que
en un principio fueron una maravilla,
se volvieron un negocio, porque las
empresas grandes iniciaron eso y lue-
go en las micro, hasta que no queda
mas a quién ofrecérselas, entonces
eche pa” bajo, hasta el carrito de la
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esquina”’. (Entrevista de terreno N°
4. Pag. 10).

En cuanto a las practicas de recursos
humanos, si bien no puede afirmarse
que exista en el clister una visién
avanzada de gestion humana que
lleve a considerarla base para la
construccién de ventaja competitiva
sostenida y soporte fundamental para
el éxito empresarial (Ulrich, 1997)
si se percibié en la investigaciéon un
interés real por las personas y un
cambio en la importancia relativa
dada a esta funcién.

Los gerentes entrevistados dan im-
portancia a la pertenencia y al com-
promiso de los trabajadores para el
logro de objetivos organizacionales y
son conscientes de los costos que 1m-
plica la rotacién de personal. Quizas
la practica mas generalizada sea la
capacitacién mediante la estrategia
de formacién en la accidén, pues con-
siderando que existen limitaciones en
la consecucion de personal calificado
en algunas de sus actividades, prefie-
ren reclutar personas sin experiencia
y formarlas en la accion.

Otra practica frecuente es la busque-
da de la polivalencia del trabajador,
pues en las pequenas y medianas
empresas muchos de ellos tienen que
ser “toderos”, es decir, ser capaces de
realizar diversas tareas y procesos; y
en las grandes la flexibilizacién de la
produccién los ha obligado a contar
con personas que puedan desplazar-
se rapidamente de una actividad a
otra. En cuanto al outsourcing es
una practica que estan realizando
cada vez mas las empresas medianas
y grandes por efectos de la flexibili-
dad de los mercados, pero es menos
frecuente en las pequenias donde la
estabilidad es mayor.
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4.3 Habitos

No son muchos los habitos colectivos
del cluster estudiado, pero se hacen
evidentes algunos; uno de ellos esta
reflejado en las relaciones comerciales,
las cuales se mantienen a través del
tiempo, con un determinado proveedor
o distribuidor; no solamente por un
interés material, sino también por un
interés simbélico. Se han creado lazos
de credibilidad, de confiabilidad y un
reconocimiento de su moral comercial,
por lo general las negociaciones han
prevalecido durante afios y eso hace
que dificilmente se piense en cambiar
de proveedores, distribuidores o sub-
contratantes. Una de las empresas lo
afirma en estos términos, “Son distri-
buidores de muchos afios atras, casi de
10, 15y 20 afos de relacién comercial.
Es por tradicion, pero es una relacién
muy formal porque los comerciantes
ferreteros de Colombia son conocidos
como el grupo de negociantes mas
serios que hay” (Entrevista de terreno
N°11. Pag. 9).

La subcontrataciéon como una forma
de negociacion comercial (y no como
forma de desplazamiento de la contra-
tacion laboral), es también un hébito
prevaleciente en empresas de similar
actividad productiva, y es empleada
para completar actividades de bienes
0 servicios que no estan en capacidad
de producir, ya sea por tiempo o por
dificultades en amoldar el sistema
productivo a los requerimientos de la
produccién. La subcontratacién sélo
se da entre empresas de confiabili-
dad y con las cuales los requisitos de
negociacién estan lo suficientemente
claros, por que han sido de tradicién
y de lealtad.

Otro habito es el intercambio de in-
formacién de manera cerrada entre
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empresas con las que se tienen de-
terminado tipo de relaciones comer-
ciales; la informacion sobre nuevos
mercados, la identificacion de clientes
malos y clientes buenos, el reconoci-
miento de buenos trabajadores, la
referencia de nueva maquinaria y
nuevas practicas de gestién, es com-
partida sélo entre pequenos grupos,
pues es negada a quienes no se en-
cuentren en el respectivo circulo. Esta
forma excluyente de relacionarse
dificulta la consolidacion del cltster
como colectivo, pero ha permitido a
diversos grupos obtener eficiencias
internas e incrementar entre ellos el
capital social.

4.4 Manifestaciones culturales

Una caracteristica relevante del
sector y que muestra claramente la
ausencia de una cultura empresarial
fuerte y consolidada como claster, es
la falta de mitos, leyendas y héroes
que lo identifiquen. En contra de lo
esperado, por tratarse de un conjunto
de empresas tradicionales que fueron
la semilla de la industria caldense,
no se percibié la incidencia de la
“cultura paisa” y sus caracteristicas
emprendedoras, tema que no se
profundizé en la investigacion y que
deja un campo interesante para ser
explorado.

Sin embargo, algunos acontecimien-
tos pueden rescatarse para intentar
comprender los rasgos culturales del
clister. En primer lugar, la incidencia
del papel de la caficultura, hecho liga-
do al nacimiento en la década de los
40 del siglo pasado, del grupo denomi-
nado “los azucenos” impulsores de la
industria en Manizales y en especial
de la producciéon y comercializacién
de herramientas. El conservaduris-
mo y el paternalismo propios de los
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cafeteros fueron transmitidos por
este grupo como valores dominantes
en sus empresas, especialmente en
Iderna que es considerado el punto
de referencia para la mayoria de los
entrevistados:

Ellos serian como los personajes
significativos para el sector, que a
nivel de Manizales son un grupo
famoso, se llaman los Azucenos,
ellos fundaron a Iderna, es su
empresa lider, ellos intervinieron
en el desarrollo industrial de Ma-
nizales y crearon un estilo, porque
fueron fundadores de muchas
empresas y realmente a ellos se
les debe gran parte del desarrollo
industrial de Caldas. Ellos mane-
jaron una filosofia, la filosofia de
Iderna, de ser muy conservadores,
muy paternalistas, manejan esto
casi como la familia; aunque han
ido evolucionando. Yo creo que esa
marca son los Azucenos, viene de
esos personajes que marcaron la
historia de Iderna y de muchas
empresas en Caldas (Entrevista
de terreno N° 15. Pag. 8)

Otro acontecimiento importante en
la historia del cluster fue la creacién
de la ya desaparecida Corporacién
Financiera de Caldas, surgida en
los anos 60, y que movilizé grandes
inversiones en la consolidacién de
empresas en Manizales, su liderazgo
obedece también a la presencia de los
Azucenos en su nacimiento y creci-
miento. Rodriguez (1983) le reconoce
un importante papel en la financia-
cién a la inversién manufacturera, la
modernizacion, la industrializacion y
la movilizacién de nuevos capitales a
favor de la industria local.

Un hecho que implic6 una ruptura en
la visién tradicional, conservadora y

un tanto parroquial de la industria
local y que también impacté al sector
de herramientas, fueron las medidas
de emergencia econémica como con-
secuencia de la erupciéon del volcan
Arenas:

Hubo unos apoyos del Estado para
permitir que las empresas existen-
tes en Manizales se mantuvieran y
crecieran y otras empresas de fuera
del pais o de otras partes del mundo
vinieran a establecerse en Mani-
zales. Hasta ese momento yo diria
que el nivel empresarial de Ma-
nizales se habia estancado por lo
conservador, se habia quedado ahi,
en un estilo, en una forma, en unos
sistemas de comercializacién para
ciertos mercados con un grupo de
productos muy conservadoramente
manejados. Vino gente de afuera a
montar empresas aqui y ese estilo
cambibé un poco, las empresas en
ese momento fueron agresivas y se
abrieron a mas productos, a abrirse
accionariamente, a dar mas plata
y a utilizar los incentivos que dio
el Estado. Las empresas locales
se renovaron en el sistema de ad-
ministracién, en los productos, en
los sistemas de produccién, en las
maquinas. El volcan nos cambid y
las que mas cambiamos somos las
que mas duro pegamos hoy en dia,
aunque tuvimos crisis. Entonces yo
diria que “san volcan” partié en dos
la historia industrial de Manizales,
eso es asi (Entrevista de terreno N°
15. Pag. 7).

En cuanto a ritos colectivos, podria
afirmarse que estdn ausentes en el
cluster, lo cual limita la integracién
y la eficiencia del conglomerado por
cuanto los ritos son mecanismos socia-
les de conocimiento, que reafirman la
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pertenencia a un colectivo y garantizan
la cohesién de los grupos al reafirmar
cierta idea de unidad relativizando los
conflictos (Hernandez, 2004). No se
percibieron momentos de reencuentro
con algin valor simbdélico para los
integrantes del clister, ni en el orden
comercial (ferias), ni en el académico
(conferencias, cursos, debates), nien el
social (reuniones de integracion).

Un aspecto critico en la cultura em-
presarial del clister se encuentra en
los tabtes o temores predominantes:
las empresas que hacen parte de este
campo organizacional manifiestan
recelo en las relaciones, por el temor
a que otras empresas conozcan sus
debilidades y dificultades especificas,
asi como sus fortalezas; hay miedo a
que se aproveche la informacion para
fines desleales; hay una manifesta-
ci6n de desconfianza, por lo tanto las
empresas prefieren manejar interna-
mente sus actividades; asumiendo por
necesidad relaciones exclusivamente
de tipo comercial. Otra caracteristica
es el egoismo, cada quien maneja las
cosas en busca de su beneficio, no hay
solidaridad en el intercambio, son
empresas muy cerradas. Un ejemplo,
tal vez extremo, se refleja en lo plan-
teado por una de ellas:

Esta es una empresa que podria
considerarse como medio rara, es
una empresa poco conocida en Ma-
nizales, para nuestro gusto ojala
no fuéramos conocidos en Mani-
zales, si tu ves no tenemos ningin
letrero, absolutamente ninguno.
Es decir, pretendemos ser de bajo
perfil. No pertenecemos ni a Acopi,
ni a la ANDI ni a Fedemetal, a
duras penas pertenecemos a la Ca-
mara de Comercio. La intencién de
nosotros es que nadie nos conozca.
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Que no aparezca ni en el Directorio
Telefonico (Entrevista de terreno
N° 8. Pag. 6).

En sintesis, hay dos panoramas dife-
rentes del clister de herramientas,
segun se le analice desde lo que es,
o desde lo que deberia ser. Desde
“lo que es”, las empresas del cluster
tienen formas de operar misteriosas;
se comparte informacién con medida,
preferiblemente que no esté invo-
lucrada con la actividad productiva
principal de la empresa, casi lo que
se hace se mantiene como un secreto,
hay miedo a la interaccién. Ademas,
se resalta que las empresas peque-
fas estan en situacidén inequitativa
frente a las grandes, por lo tanto las
Integraciones son vistas como sacri-
ficios de las partes, sacrificios que
no se desean porque implican costos
adicionales.

Esto conlleva que las empresas poco
Inviertan en propuestas de asociativi-
dad; no se han podido consolidar como
agrupacién, por la poca voluntad de
sus agentes y una distancia social y
cultural prominente que influye en la
posibilidad de actuar como grupo.

Cabe destacar que, aun cuando se
presenten este tipo de comportamien-
tos, hay mucha seriedad de parte de
las empresas hacia los clientes, un
valor a destacar del cluster de herra-
mientas de Caldas, esto se manifiesta
en la sinceridad frente a los productos
que se ofrecen, a la calidad y a la
constitucién de los mismos.

Cuando se indaga a los empresarios
sobre lo que “podria ser el cluster”
aparece una claridad y un aparente
interés por su conformacién, pero
en especial, un reconocimiento de
la importancia para ellos y para la
regién: una integracion seria viable
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con empresas dispuestas al cambio,
con grandes posibilidades de inver-
sibn y arriesgadas; una posibilidad
de integraciéon de un conglomerado
de empresas traeria multiples ven-
tajas que llevarian a cada empresa
a aprovechar las fortalezas de otros,
dicha integracion se daria a través del
respeto por la especialidad de cada
agente y un acuerdo de unién para
un fin comun.

El cltster funcionaria en la medida en
que hubiera respeto por la diferencia
y transparencia en las negociaciones;
que cada quien gane de acuerdo con
lo que aporte; de otro lado, para las
empresas pequenas seria una posibi-
lidad de encontrar muchos recursos
que no se tienen y de superar escollos
que han sido dificiles de manejar de
manera individual, salir al mercado
internacional, aprender de los fuertes
sobre negociacién internacional y co-
mercializacién; y reducir costos. Lo
que en dltimas se resumiria en ser
mas competitivos como bloque.

5. CONCLUSIONES

La visién econémica es condicién
necesaria pero no suficiente para
comprender el comportamiento y
funcionamiento de un conglomera-
do empresarial, por cuanto el éxito
de un claster no esta determinado
exclusivamente por las relaciones
comerciales y tecnolégicas, pues
influye también la construccion his-
térica colectiva, proceso que incorpora
tensiones y juegos prolificos en la
creacién y reproduccion de elementos
culturales, los cuales surgen de la
puesta en juego de los capitales posei-
dos por cada uno de los agentes.

Puede concluirse también que la
teoria neoinstitucional en su pers-
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pectiva socioldgica, ofrece la sufi-
ciente robustez para analizar las
relaciones sociales y culturales que
surgen en un campo organizacional
y por lo tanto facilita la compren-
si6n de fenémenos que no serian
aprehensibles desde otras teorias
organizacionales.

Especificamente, en relacién con el
grupo estudiado, se concluye un pre-
dominio de la cultura individualista,
con manifestaciones de inconformi-
dad frente a la identificacién e inte-
gracion del grupo como un cltster, las
cuales pueden interpretarse como evi-
dencia de una fragilidad cultural del
conglomerado pues antes que mitos
o héroes culturales, hay personajes,
acontecimientos o discursos que no
movilizan emociones ni conductas,
mediante el ejercicio de la emulaciéon
o reproduccién de actos heroicos o
momentos miticos.

Hay una construcciéon de conductas
que se ven reflejadas en pensamien-
tos paternalistas y sobreprotectores
de las empresas, hay creencias y va-
lores que se enfocan hacia el egoismo,
el ensimismamiento y el recelo. Las
relaciones se reducen a las meramen-
te indispensables, que para el estudio
terminan siendo comerciales o para
el mantenimiento de equipos y en
algunos casos de apoyo solo a aquellas
empresas que tienen una aceptacion
legitima para el otro.

La consolidacién de una cultura orga-
nizacional que identifique al cldster
de herramientas de Caldas se daria a
partir de la asuncién de cambios que
requieren tiempo, esfuerzo y volun-
tad; porque implica una modificaciéon
de actitudes y aptitudes forjadas por
aspectos sociales y culturales del
colectivo.
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En este sentido se obtiene una lecciéon
importante para los responsables
de impulsar politicas de desarrollo
regional, pues no basta con analizar
criterios econdémicos sino que deben
formularse directrices que ayuden a la
conformacién de conglomerados social
y culturalmente integrados lo cual
redundara en beneficios econémicos
y sociales tanto para los agentes del
clister como para la respectiva region.
En ello deben jugar un papel impor-
tante las instituciones de apoyo, pues
la asociatividad puede fomentarse a
través de procesos de formacion.
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