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Asuntos publicos
conflictivos y comunicacion

Coémo se distribuyen socialmente los recursos
y los riesgos de las organizaciones industriales

Por Luciano H. Elizalde
Universidad Austral
Investigador del CONICET
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El problema: la complejidad del entorno
e implicacion comunitaria
de los empleados

{Son los conflictos industriales productos emergentes de
la ausencia de instituciones dedicadas a la distribucion de
ciertos bienes escasos (trabajo, salario, cuidado medioam-
biental, sanidad, seguridad, riesgo, etcétera) o se han trans-
formado en las tinicas instituciones con las que contamos
para decidir acerca de su distribucién? La pregunta resulta
un tanto paraddjica en la medida en que define el “con-
flicto” como “institucién”, y el primero aparece como un
mecanismo de distribucion de recursos y de riesgos. En rea-
lidad, ambos son “mecanismos sociales”: patrones de trans-
formacién y de cambio de la realidad social. Y, en la medida
en que la distribucién social de ciertos bienes y recursos
deseados por diferentes grupos sociales no tengan una admi-
nistraciéon mas institucionalizada, el conflicto -laboral, me-
dioambiental, social y politico- serd el camino elegido.

Los conflictos actuales son el resultado de que la produc-
cién industrial ha cambiado, pero también de que se han
trasformado las “condiciones culturales de la produccién
industrial”. Es decir, se han modificado los criterios de dis-



en la sociedad. El salario, el tipo de tecnologia
sus efectos, las condiciones laborales, la mision y la
e la empresa, sus valores, el trato psicoldgico al per-
todos y otras tantas cuestiones se han transformado
1tos publicos potenciales. Para Elster (1994:13-14), las
g5 de vida de un ciudadano en las sociedades moder-
dependen exclusivamente de las opciones que ofrece
cado ni de las decisiones gubernamentales. También
den cada vez més de las asignaciones realizadas por
ciones relativamente autonomas (...)". Funcionarios
do, politicos partidarios, sujetos que reclaman y la
1 publica forman cuatro grupos bien diferenciados
toma de decision de la distribucion de bienes escasos
, 1994:17). Habria que agregar a las organizaciones
roducen el recurso o el bien a distribuir. De estos cinco
res, las compaiiias y sus empleados se encuentran en
situacion muy compleja ya que necesitan acceder a las
itaciones” de otras varias instituciones que construyen
‘concepcion factica de justicia. Seguramente, el mer-
o en el que deben competir, el Estado (sus organismos y
esiones partidarias) y las presiones del consenso o del
nso por medio de la prensa que realizan otros jugadores
es, moldean las expectativas y las normas de distribu-
de recursos y de riesgos.
Este mismo panorama fue analizado por Urlich Beck.
986, Beck (1998:276) consideraba que se estaba desa-
ando “una pluralizaciéon del mundo laboral y de las
nas de trabajo en las cuales interactian conflictivamen-
variantes conservadoras y socialistas, campesinas 'y cosmo-
. Pero esto significa que la actividad laboral entra en
na dimension desconocida impulsada por la presion de la
gitimacion. Adquiere un nuevo aspecto politico y moral
¢ parece ajeno a la actividad economica”.
El pronéstico de Beck, que en alguna medida se est4
mpliendo, es que se evoluciona hacia “la moralizacion
la produccién industrial respecto de la dependencia de
s empresas en relacion con la cultura politica” (277). No
ifica esto que la empresa y la industria abandonen el
pacio de decision economica y técnica, ni tampoco sig-
fica que quedan atrapadas o aisladas en un espacio pura-
“mente politico. En realidad deberia ser interpretado como
un proceso en el que los intereses econémico, técnico y
de gestion pasan a una esfera de decision intermedia, en
1a que se democratizan las estrategias, pero no tanto como
ara que solo actte el sistema politico, aunque tampoco de
‘un modo tan técnico como para que las decisiones se sus-
‘tenten en las conclusiones profesionalistas o tecnocraticas
‘de los modelos cientificos aplicados.

Este proceso de transformacion de las decisiones indus-
triales esta determinado por una serie de cambios sociales,
~culturales, econémicos, politicos, tecnolégicos, educativos
'y familiares. En sintesis, un proceso de cambio genera-

“do en las nuevas formas de institucionalizacién de estos
ordenes sociales, pero que lleva o arrastra a las personas
‘individuales, a sus valores, a sus gustos y a sus deseos, a sus
‘expectativas y a los medios que usan para plantear su disi-
dencia. La re-institucionalizacién modifica la estructura de
necesidades de legitimacion. Por lo tanto, lo que en cierto
momento era evidente en el proceso de produccion indus-
I trial (la produccion debia estar regida por los expertos) se
I'transforma en un problema y se exhibe y se expresa como
disidencia y conflicto.
|

]

La mayoria de estos conflictos afectan a las or-
ganizaciones petroleras, sin que puedan resolverlos sélo
con recetas de ficil aplicacion. Tal vez, mediante un proce-
so de aprendizaje de la organizacion como sistema social,
una forma de aprendizaje que permita comprender los pro-
cesos de gestion del conflicto y de gestion de la comunica-
cion en el conflicto, mejoraria las salidas de los problemas
sociales, politicos y laborales que se cruzan para incomodar
el trabajo y la gestion en las plantas industriales.

Para analizar esta cuestion, se expondran algunas ca-
tegorias que permitan observar la relacién entre los em-
pleados de las organizaciones industriales, sus directores
y los actores externos a la organizacién, en contextos
conflictivos o de controversia. Quienes deben tomar de-
cisiones estratégicas para las organizaciones, saben que sus
empleados o su personal operario aparecen como victimas
de estas decisiones ya que se exponen a las presiones de los
actores externos (gremios, vecinos, organizaciones sociales
y politicas, concejos deliberantes, etcétera) en contextos
diferentes al de la organizacién (el club, las fiestas locales,
la interaccién normal con sus parientes y conocidos). Pero
también, los propios directores de las organizaciones pue-
den sufrir las consecuencias de tener que decidir en medio
de contextos de mucha presion psicolégica y social de per-
sonas cercanas y muy conocidas. Aparecen asi contextos
de complejidad en los que la comunicacién puede ser otro
mecanismo para mejorar la actuacion y el rendimiento de
las salidas y resoluciones de problemas.

A continuacién se expondran los puntos centrales del
contexto de conflicto y de distribucion de recursos y ries-
gos, para pasar, luego, a proponer algunos cursos de accién
para la soluciéon del problema.

Complejidad social

Las organizaciones petroleras,.como muchas otras orga-
nizaciones industriales, se encuentran ante un panorama
de alta complejidad social. Sus decisiones técnicas y especi-
ficas que en otros entornos se alcanzaban con una autono-
mia relativa pero de manera mas evidente u holgada, son,
en la actualidad, afectadas por un nimero importante de
nuevas condiciones sociales, politicas y culturales. Obtener
petroleo o gas, refinarlo y distribuirlo para el consumo,
son tareas socioldgica y politicamente complejas. En la
Argentina, como en otras sociedades, ha aumentado la
cantidad de jugadores sociales corporativos, es decir, enti-
dades organizadas, con centros de decision estratégica, que
se preparan para condicionar y afectar las decisiones de los
centros de extraccion, produccion, refino o distribucién
industriales.

Si se hace una comparacion histérica es bastante eviden-
te el aumento de complejidad social que debe gestionar la
organizacion industrial. El analisis de Maria Inés Barbero
y de Mariela Ceva (1999:141 y ss.) sobre la vida en una
fabrica textil en los afios treinta en la Argentina muestra
con contundencia los cambios. Segiin las autoras: “La vida
comunitaria reforzaba los lazos personales. A diferencia
de otros casos de villas obreras en las que las instituciones
estaban segmentadas segun la categoria de los trabajado-
res y empleados de la empresa, en Villa Flandria, obreros,
capataces y directivos compartian los mismos clubes y
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enviaban a sus hijos a las mismas escuelas. Los directivos
habitaban en un barrio en las adyacencias de la fabrica, en
casas construidas por la empresa, pero hio contaban con
instituciones sociales propias” (1999:147). Esta imagen mas
o menos homogénea de la vida cultural y social de todos
los trabajadores, que ademas eran vecinos, se aplicaba
también al tiempo libre y de ocio. Segin Barbero y Ceva
(1999:157-160), los obreros y la patronal habian ideado en
1935 una villa de recreacién, en la que se jugaba al ajedrez
o a las bochas; las familias participan en su conjunto, po-
dian concurrir al teatro, al cine o al club nautico.

La complejidad social aumenta en dos momentos his-
téricos. Segan las autoras, en primer lugar, a partir de los
afios cuarenta, con el surgimiento del peronismo y el avan-
ce de la sindicalizacion (Barbero y Ceva, 1999:160). Com-
plejidad en aumento significa, desde un punto de vista
histérico, peronismo. Para Luis Alberto Romero (2000:158)
el cambio cultural se produjo en la incorporacién de sec-
tores populares a los dmbitos visibles y antes vedados para
ellos. Por otro lado, a partir de los cambios politicos cultu-
rales del peronismo en la Argentina, pero de otras transfor-
maciones mas globales, surgen diversos grupos y subcul-
turas, nuevas formas de vida no tradicionales. Se enfrenta
el peronismo al antiperonismo, el laicismo al catolicismo,
la izquierda a la derecha, liberales a conservadores. Este
continuo enfrentamiento desemboca en los afios noventa
del siglo XX, en una fragmentacion cultural mucho menos
rigida y mas amplia y democrética. La democracia de 1983
comienza un proceso de individualizacion y de democra-
tizacién funcional en la sociedad argentina. En general, se
podria decir con Lawrence M. Friedman (1990:18-19) que
en ese momento “el Estado, el sistema legal y la sociedad
organizada en general, parecen cada vez mas dedicados a
una meta fundamental: permitir, fomentar y proteger el
yo, la persona, el individuo. Un credo social basico justifica
esta meta: cada persona es unica, cada persona es o deberia
ser libre, cada uno de nosotros tiene o deberia tener un de-
recho a crear o construir una forma de vida para si y hacer-
lo a través de una eleccién libre, abierta y sin trabas”. Para
Friedman, “la presién viene de quienes y pueden ejercer
presiéon” (1990:19). Y esto modifica por completo el con-
cepto de “autoridad”, y por supuesto, de ley. El problema
seria comprender hacia donde se dirige el nuevo concepto
y las nuevas practicas de autoridad ya que sin algin tipo
de autoridad no es posible la estabilidad social necesaria y
suficiente para la producciéon industrial o para cualquier
otra forma de acci6én social, politica o econémica.

Por otro lado, ademas de las formas nuevas de indivi-
dualizacién y de subculturas, surge una atmésfera de con-
troversia y de discusion intensa, continua, ambiental. Para
Deborah Tannen, estamos en una genuina “cultura de la
polémica” (1999:16). Aunque esto no lo afirme Tannen, se
podria conjeturar que la cultura de la polémica es el resul-
tado del aumento de la complejidad social bajo el principio
de la critica y de la discusion de la modernidad. Si esto es
verdad, lo seria ya que es muy dificil ordenar bajo el prin-
cipio de la discusion racional tanta diversidad cultural,
social, econémica, psicolégica y politica.

En definitiva, la organizacion industrial se ha encontra-
do decidiendo en medio de un entorno y con unos compo-
nentes propios que han ido aumentando en complejidad
social. Esto implica, entonces, pensar en nuevas formas de
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gestién de la complejidad en la que sea la adaptacion la
lnica estrategia a largo plazo para sobrevivir y conseguir
metas. La adaptacion es la estrategia que permite estar
abierta al cambio, al mismo tiempo que intenta producir
algunos cambios que condicionen el entorno interno y
externo.

La estructura interna

Hacia dentro de la organizacion es necesario responder
y en otros casos preparar iniciativas para mejorar las con-
diciones en las que la corporacion actuara. Las decisiones
estratégicas estan condicionadas por muchos factores in-
ternos (cultura, liderazgo, planes, tradiciones, coaliciones
internas, especializacion técnica, etcétera), pero hay un
problema estructural que condiciona a las estrategias con-
sideradas como posibles. En las organizaciones industriales,
la mayoria del personal (por no decir todo el personal) se
encuentra inserto en la comunidad cercana a la corpora-
ci6én. Los empleados, los operarios, los capataces, los admi-
nistrativos y los directores de una organizacion industrial
tienen la dificil tarea de ser parte de una organizacién que
debe tomar decisiones que afectan la comunidad a la que
pertenece directamente y en la que suele ser identificado
como miembro relevante por el mismo hecho de ser parte
de la organizacién. La combinacién de estos dos factores
(complejidad del entorno con implicacion interna en la
comunidad) hace que las decisiones relacionadas con el
manejo de los conflictos corporativos sean cuestiones de
mucha dificultad personal, existencial y también pro-
ductiva. La ambivalencia que solicita o demanda el doble
papel de los empleados de las organizaciones industriales
activa un problema a resolver en el nivel existencial de las
personas pero también la cuestion estratégica de continuar
con ciertas metas productivas que deben alcanzarse para
llegar a ciertos estandares de eficiencia y eficacia.

El problema: conflictos externos
y recursos humanos

El problema es de qué manera es posible articular la
relacién entre los recursos humanos de la corporacion
cuando es necesario gestionar los conflictos, ya sean laten-
tes, o particulares y explicitos que surgen con diferentes
jugadores del entorno (vecinos, organizaciones, medios de
prensa, gobierno, poder legislativo, etcétera) motivados en
diferencias sobre criterios de distribucién de cargas y recur-
sos. De qué modo las funciones de gestion del conflicto no
interfieren negativamente con las funciones de gestion de
los recursos humanos y viceversa. Los recursos humanos
de las organizaciones petroleras o industriales, en gene-
ral, pueden llegar a tomar una posicion contraria a la de la
direccién de la corporacion en el medio de un conflicto, en
tanto y en cuanto la presién psicolégica, argumental, co-
munitaria y social es mds imponente desde la comunidad
que desde la corporacion. La presion social, la vergiienza,
las criticas y el aislamiento que deberian soportar algunos
empleados o directivos por el hecho de tomar algunas me-
didas muy poco aceptadas en las comunidades a las que
pertenecen ellos y sus familias, generan una tensién que en




cierto momento o bajo ciertas condiciones puede generar
situaciones de mucha complejidad.

En definitiva, toda organizacion depende de procesos de
auto-organizacién, y viceversa. Las estrategias de respuestas
a desafios externos generan cambios, al principio, imper-
ceptibles, en las estructuras y grupos internos, pero siempre
determinantes a largo plazo en las estructuras corporativas.

Algunas ideas para mejorar la gestion
de la doble complejidad

La comunicacion no es el Gnico ni el principal mecanis-
mo de gestion de una organizacién industrial. Pero tampo-
co deberia ser olvidado o abandonado por otros aparente-
mente més directos o eficaces. En una sociedad compleja,
con nuevos procesos de institucionalizacion y cambios en
las expectativas de empleados, directivos, vecinos, fun-
cionarios, lideres de organizaciones sociales y politicas,
periodistas, el ordenamiento de los procesos simbélicos, en
general, y de los procesos discursivos en particular, pasa a
estar en un plano central de la gestién. Desde el punto de
vista estratégico, la gestion de los asuntos publicos deberia
atender a la relacion entre los contextos de institucionali-
zacion, las necesidades de consensos sobre decisiones no
auténomas, las comunicaciones con los clientes y con los
empleados de todas las categorias y funciones.

Aumentar el proceso de institucionalizacion
de la organizacion en la comunidad

Esto significa mucho mas que ayudas o programas de
RSE. En realidad, independientemente de las ayudas que
necesita y reclama una comunidad, el hecho de transfor-
marse o de profundizar la funcién institucional de una or-
ganizacién industrial es un proceso de mediano y de largo
plazo, cada vez es mas dificil de alcanzar en una sociedad
“poli-institucionalizada”’, que demanda el desarrollo de
una estrategia de culturalizacién, es decir, de comunica-
cién dirigida al largo plazo, para desarrollar el “contexto

cultural” (institucional) que se necesita para producir lo
que se quiere producir. El proceso de institucionalizacion
permite que los empleados perciban y sientan que su lugar
de trabajo no esta separado de su lugar de vida. Y esto se
consigue por medio de desarrollar un contexto axiologice
y normativo, también simbélico —es decir, significati-

vo- que haga de puente o de marco de la vida de estas
personas. De lo contrario, las ambivalencias, contradic-
ciones y conflictos entre la vida personal y la vida laboral
comienzan a generar dificultades que se trasladan de una
zona a otra. Por ejemplo, es muy dificil vivir en una co-
munidad preocupada por el medioambiente si en su lugar
de trabajo, todos los dias, es evidente que no interesa una
produccion sostenible. La contradiccion entre vida y tra-
bajo produce un desgaste manifiesto para la corporacion.
La corporacion, por otro lado, tampoco puede desechar sus
propios objetivos o los objetivos de sus accionistas solo por
cambios de valores. Sin embargo, debe generar las medidas
y las estrategias que recompongan la distancia entre los
valores corporativos y los valores comunitarios.

Prepararse para trabajar en las “habilitaciones™
sociales necesarias

Es comun que, en la actividad privada, los directores se
olviden de la dependencia que la empresa privada tiene
del proceso de legitimacion social. Por esto, el trabajo de la
gestion de los asuntos publicos no puede quedar acotado a
las relaciones con el poder politico local. Los asuntos pi-
blicos (por ejemplo, el miedo a una explosion que afecte
vidas humanas) no puede ser considerado irrelevante por-
que sea considerado, desde el punto de vista técnico, como
un miedo infundado. En realidad, si los vecinos manifies-
tan miedo a las operaciones normales de la organizacién,
es necesario, conveniente y correcto establecer las medidas
para ajustar las expectativas de éstos en relacion con los
datos técnicos pertinentes y mas corroborados.

La gestion de los asuntos publicos es central para que
los empleados no se encuentren avergonzados por la falta
de consenso que la comunidad exhibe acerca del modo de
comportarse de la organizacion. En realidad, la salida para
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una mala gestion de la habilitacion social nunca es del todo
positiva. Por un lado, en el caso de que la comunidad se im-
ponga, las medidas y sanciones generan problemas para los
directores y gerentes. Mientras que en el caso de un éxito de
la corporacion, entonces, es factible que los empleados seran
presionados, aislados y criticados por personas que estiman y
que quieren. Con lo cual, es factible pensar en muchos pro-
blemas internos, de “mal clima”, incluso de distanciamiento
cultural y social de los empleados hacia la corporacion.

La comunicacién con los “clientes”
como proceso de “inmunizacién”

Los clientes son aquellos que necesitan algo de la orga-
nizacion. La organizacion estd o existe en la medida en que
también existe una demanda de lo que produce. Esta pro-
duccion, entonces, tiene una doble funcién: por un lado,
tiene una funcion individualista o de interés privado, re-
lacionada sobre todo con las ganancias que necesitan tener
los accionistas para invertir lo necesario para la produccién
y obtener una rentabilidad; por otro, una funcién social,
ya que muchas personas, grupos sociales y organizaciones
necesitan los productos que se generan de las organizacio-
nes industriales.

Los empleados, gerentes y directivos de las corporacio-
nes industriales estarian “inmunizados” contra conflictos,
crisis y situaciones dificiles o estresantes. Saber lo que hace
el producto en la sociedad, comprender los efectos que éste

tiene en la vida de las personas, pero ademas, comunicarlg
publicamente para mejorar el proceso de institucionaliza-
cion y de legitimacion, “vacuna” a los empleados en gene.
ral, sobre las dudas y problemas que puedan ser activados
por los conflictos y las relaciones de tension entre las orga-
nizaciones industriales y las comunidades.

El proceso de auto-control o la comunicacion dirigida
especialmente a los empleados

Si se puede considerar a la comunicacién como un me-
canismo de control de tipo “laxo”, entonces, es posible
pensar que los procesos de institucionalizacion, de habi-
litacién o legitimacion social y de inmunizacion con el
cliente deben ser coherentes con el proceso de comunica-
cién dirigido hacia empleados y sus familias. Los conflictos
suelen ser tan estresantes para aquellos que deben gestio-
narlos, que terminan por no considerar a los empleados
como jugadores claves. Sin embargo, mas alla del grado
de implicancia directa, los empleados necesitan estar es-
tratégicamente informados sobre el asunto publico. ;Qué
significa “estratégicamente informados”? Significa que los
mensajes que se les distribuya deben ser pensados de modo
calculado. Los asuntos publicos tienen un “canal trasero”
que es fundamental tenerlo bajo control. La incertidumbre
normal del entorno que deben soportar los trabajadores no
deberia aumentar a raiz de la falta de estabilidad y ecologia
informativa de la empresa.
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Bmo gestionar la comunicacion
fiplicando a los empleados

lanalisis del entorno debe incluir la opinién

gl publico interno

‘No es posible analizar la complejidad del entorno sin con-
ar ¢l modo en que se percibe internamente el entorno.
relacion entre la formacion del entorno en un cierto tipo
escenario” es lo que, idealmente, deberia alcanzar el ana-
del entorno; pero, ademas, esto debe ser el resultado de
erlo relacionado con la percepcién del prblico interno. El
is del entorno comunicativamente relevante debe estar
ado a las percepciones y

La gestion de un equipo de negociacion permanente

La gestion de los asuntos publicos no puede ser resuelta
s6lo ni principalmente desde una postura o perspectiva
judicial. En realidad, junto con el proceso de generacion
o de aseguramiento de un contexto institucional, es ne-
cesario preparar un equipo de negociacién permanente,
con capacidad de didlogo, conocimiento de las metas de la
organizacion y con empatia con los diferentes representan-
tes de la comunidad.

Este equipo de negociacion o “comité de conversacion”
deberia estar compuesto con personas de diferentes niveles
jerarquicos y de distintas direcciones o areas. Esto puede
sonar un tanto heterodoxo, pero tiene resultados cuando

ativas del pablico interno.

Los empleados

jon informados por

a prensa de lo que sucede
gon la compaiiia

El trabajo de relaciones con
la prensa debe ser considerado

un modo de comunicarse con
recursos internos dentro de
conflicto. La prensa es un
termediador complejo. Pero
bre todo, es un comunicador
indirecto hacia el piblico inter-
. Aunque haya medios mas
ectos, es posible que los em-
pleados crean mas en la prensa
\que en nuestro house organ o en
mensajes en intranet. Por lo
to, la relacién con la prensa
‘deberia estar pensada también
“hacia el publico interno.

“El discurso y la imagen

‘de la corporacién deberian
‘contener aspectos de

'la cultura local

La imposicién cultural es un
fenomeno factible pero no siem-
pre eficaz, Las culturas de las
‘corporaciones intentan generar
- una especie de inmersion casi

- prepotente del empleado en el
“liquido amniotico” de la cultu-
“Ta corporativa. Sin embargo, las
 culturales generales o cosmopo-
litas, con nada o muy poco an-
claje local, dificultan el proceso
de aculturacion del personal. Por
- otro lado, algunos grupos edad,
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las negociaciones no esconden nada extrano. La partici-
pacion de diferentes niveles jerdrquicos en la negociacion
permite el conocimiento de la realidad externa como tam-
bién mayor capacidad de comunicacién orientada al enten-
dimiento en la medida en que se cumplen con ciertas me-
didas eficaces para la comunicacién. La credibilidad entre
las personas del mismo ambiente social o que se conocen
fuera del ambito laboral o profesional, permite generar un
ambiente propicio para el entendimiento, como también
para el compromiso a largo plazo.

Conclusiones

Nadie puede predecir con precision los cambios futuros
en las organizaciones industriales. Sin embargo, algunos
principios basicos podrian mantenerse constantes. Prime-
1o, es necesario que las organizaciones industriales vuelvan
a intentar colaborar en el desarrollo de los contextos o en-
torno institucionales en los que actian. Segundo, la com-
plejidad y la individualizacion sociales no pueden contro-
larse con planificacion. Sin embargo, la organizacion pue-
de participar positivamente de estos procesos en la medida
en que pueda ser parte de ellos, es decir, transformando las
condiciones de institucionalizacion. Tercero, la comunica-
cion corporativa no se sustenta en ninguna teoria general,
es decir, no presenta leyes o enunciados legaliformes que
permitan decir con exactitud predictiva, qué es lo que hay
que hacer. Pero la “comunicacion” como mecanismo com-
plejo, cuenta con un conjunto de mecanismos que per-
miten pensar en la gestion de las “representaciones” que
condicionan las decisiones de los empleados, proveedores,
funcionarios, directivos y clientes; en las “relaciones” entre
todos estos jugadores sociales y en las “coordinaciones im-
personales” que controlan los equilibrios de coordinacion
de cualquier mercado o actividad econémica moderna. M
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1. Esta se basa en una sociologia de la postmodernidad distinta
a la del famoso Zigmunt Bauman. Sus ensayos sociolégicos se
orientan a explicar el proceso social actual como un proceso
de “licuefaccion” de las instituciones sociales, mientras que
en este trabajo se parte del supuesto de una fragmentacion y
multiplicacion de opciones sociales, de tal modo gue se hace
muy diffcil elegir o continuar bajo los patrones de una misma
institucion.
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