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Resumen

Con un enfoque interdisciplinario, esta investigacion aborda cémo las personas trabajadoras
experimentan y significan el desgaste laboral, y hace énfasis en el ejercicio de su agencia al
lidiar con él, es decir, en las practicas que las personas llevan a cabo. Se parte del
conocimiento recabado histéricamente sobre el burnout, un concepto ampliamente
estudiado clinicamente y muy valioso por sus aportes respecto al desgaste laboral, pero con
algunas limitaciones desde el punto de vista sociocultural. Al entender en este trabajo al
desgaste laboral como un fendmeno no personal o clinico, sino sistémico, se trabaja sobre él
considerando los factores socioecondmicos, socioculturales y sociopoliticos en los que se

desarrolla.

Tras analizar la informacién recabada en el trabajo de campo, tomando como unidad de
analisis la reconstruccién de las experiencia laborales de diversos trabajadores en el Area
Metropolitana de Guadalajara (AMG), se encuentra que estos se enfrentan a un sistema ante
el cual responden principalmente, aunque no exclusivamente, mediante practicas de
resistencia fisica, social y emocional. También con base en este analisis, se proponen siete
tipologias que presentan algunas maneras de ser trabajador en el AMG bajo un sistema

predominantemente neoliberal.

Palabras Clave: Desgaste laboral, practicas de resistencia, conflicto trabajo-vida, trabajo

emocional, cultura organizacional.

Abstract

With an interdisciplinary perspective, this research addresses how working people
experience and signify work exhaustion, and emphasizes the exercise of their agency when
dealing with it, that is, the practices that people carry out. It starts from the historically
collected knowledge regarding burnout, a concept clinically explored and very valuable
because of its contributions regarding work exhaustion, but with some limitations. In this
investigation, by understanding work exhaustion as a phenomenon that is not personal or

clinical, but rather systemic, we work on it considering the socioeconomic, sociocultural and



sociopolitical factors in which it develops.

After analyzing the information collected in the field work, taking as a unit of analysis the
reconstruction of the work experiences of various workers in the Guadalajara Metropolitan
Area (GMA), it is found that they face a system to which they respond mainly, although not
exclusively, through practices of physical, social, and emotional resistance. Also based on this
analysis, seven typologies are proposed that present some ways of being a worker in the GMA

under a predominantly neoliberal system.

Key Words: Work exhaustion, practices of resistance, work-life conflict, emotional work,

organizational culture.
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Just don't let the human factor fail to be a factor... at all.
ANDREW BIRD

I. EL OBJETO DE ESTUDIO

Esta investigacion se centra en la experiencia laboral de las personas trabajadoras! y su

agencia al momento de lidiar con el desgaste laboral.

Si bien estos conceptos se describen y explican a lo largo de la tesis, se presenta brevemente

a continuacién la manera como cada uno se entiende desde la perspectiva de este trabajo.

La experiencia laboral se refiere a la manera subjetiva como cada trabajador vive, y en este
caso expresa, su realidad laboral. Dicha experiencia incluye la dimensién extralaboral, que
acompafa el periodo de tiempo que comprende cada trayectoria, y que estd compuesta por
lo personal, lo familiar y lo social. La suma de experiencias laborales de cada sujeto conforma

su trayectoria laboral.

Se entiende como agencia a la facultad con la que cuentan los actores -en este caso los
trabajadores- para intervenir conscientemente en las relaciones sociales y el entorno dentro
del que se encuentran inmersos (Giddens, 1984; Sewell, 1992). La agencia se ejerce a traves
de practicas que persiguen de manera intencionada un fin concreto y se hace visible mediante
estrategias. Para que una practica sea considerada como agencia/estrategia es necesario que

suponga una intencionalidad detras de ella (Giddens, 1984).

En este trabajo se analiza la agencia de los trabajadores en el nivel micro tomando en cuenta
los aspectos estructurales? que enmarcan el contexto en el que se desarrollan sus
experiencias laborales. Por lo tanto, pone la mirada en los elementos a nivel medio y nivel

macro que inciden en el objeto de estudio. Esta division es estrictamente analitica, ya que en

1 Dentro de la perspectiva diversa e incluyente que guia el presente trabajo, se reconoce a todas las personas y laimportancia de su adecuada

an “ . n

representacion, sin embargo, la lectura de un texto extenso como es este, utilizando una “x”, una “e” o una “@” resulta una tarea complicada,
por lo que buscando facilitar la lectura, se toma la decision de utilizar en diversas ocasiones el genérico masculino “trabajador”, “empleado”,
etc., siempre intentado ser incluyente en la eleccién de palabras.

2 Se entiende por estructura a los patrones recurrentes de relaciones sociales relativamente estables a través del tiempo y del espacio, pero
no fijos o inmutables. Las estructuras sociales proporcionan un marco de referencia externo al individuo para la accién humana, pero
también son moldeadas y transformadas por las practicas y acciones de los individuos. Estas relaciones sociales pueden incluir patrones de
poder, de jerarquia, de autoridad, de solidaridad, etc. (Giddens, 1984; Sewell, 1992). Se profundiza mas sobre agencia y estructura en el
apartado 4.1. de este trabajo.



la realidad todo se presenta de manera integra y con escasas o nulas fronteras.

Para abordar el objeto de estudio se realiz6 un recorrido histérico. Se identificé el concepto
denominado sindrome de desgaste ocupacional (burnout). Este sindrome ha sido
ampliamente estudiado desde un enfoque clinico y, desde la perspectiva de esta
investigacion, forma parte de un tipo de desgaste mas amplio: el desgaste laboral. Se
considera mas amplio debido a que contempla el desgaste dentro de la esfera laboral mas alla

de lo definido como burnout y no se reduce a los casos diagnosticados como tal.

Si bien algunos de los limites del burnout son cuestionados en este trabajo, se reconoce como
un constructo valioso que, desde la psicologia, sirve como un referente vigente e
histéricamente acumulativo al momento de tratar con las tensiones que surgen de las

interacciones entre el trabajador y su empleo.

Este reconocimiento coloca al concepto de burnout como un punto de referencia y de partida

al momento de desarrollar esta investigacion.
1.1. Planteamiento

El presente trabajo propone una perspectiva interdisciplinaria y compleja alrededor de la
experiencia laboral de los trabajadores y su agencia frente al desgaste laboral, que los

reconozca no solo como individuos, sino como sujetos sociales.

Buscando lo anterior, ademas del enfoque clinico del que se desprende el sindrome de
desgaste ocupacional y el foco puesto en la agencia de los trabajadores, se analizan también
las cuestiones estructurales macro, meso y micro dentro del contexto en el cual se desarrolla
lainvestigacion, haciendo énfasis especial en lo socioecon6mico, sociocultural y sociopolitico,
pilares de este Doctorado en Estudios Cientifico-Sociales. Por este motivo, vale la pena
precisar lo que se entiende por cada uno de estos elementos de acuerdo con la propuesta del

programa académico del Departamento de Estudios Socioculturales del ITESO (ITESO, 2018).
Lo socioecon6émico se refiere a

las problematicas, agentes y unidades econémicas con incidencia en el bienestar

social, el empleo, la generacién de la riqueza, los impactos de la urbanizacién en los



sistemas ecoldgicos regionales, en la salud, entre otros; desde una perspectiva

sistémica y compleja que permita su comprension (ITESO, 2018, p. 19).

No se trata solo de vincular a las estrategias y las politicas econémicas con las sociales, ni a la
evolucion econdémica con la social, sino a ambos tipos de estrategia y politicas con ambos

tipos de evolucidn.
Lo sociocultural se refiere a los

sistemas y procesos de significacién y produccion de sentido mediante los cuales se
constituyen objetivamente y se expresan y desarrollan intersubjetivamente las identidades
socioculturales, es decir, aquellas concreciones que articulan las practicas de los agentes
sociales mas diversos a partir de las dimensiones econémicas, politicas y simbdlicas de la vida

social, interpretadas por los propios agentes (ITESO, 2018, p. 17).

Desde esta perspectiva se asume la construccién y expresion de procesos y practicas de

subjetivacion frente a procesos de accion colectiva.
Lo sociopolitico se refiere al

andlisis centrado en las instituciones publicas y juridicas, asi como de la actuacion del Estado
(lo politico) y las practicas de los diferentes actores que inciden en las relaciones de poder (la
politica) [...] Esta perspectiva toma en cuenta los procesos relacionados con la obtencion,
conservacion, reproducciéon y ampliacion del poder o, por el contrario, con la resistencia a él,
su acotamiento y enfrentamiento. Asi mismo, aborda la legitimacion politica y analiza el
respeto a los derechos ciudadanos, por parte de los tres poderes del Estado (Ejecutivo,
Legislativo y Judicial) [...] Este enfoque destaca el poder como relacion social y las practicas
de los diferentes grupos que influyen en su ejercicio, el espacio y la opinién publica, tomando

en cuenta el contexto de la globalizacion en la que operan (ITESO, 2018, p. 21).

Esta perspectiva representa el punto desde el que se hace la aproximacion tanto a las

cuestiones tedricas como a las empiricas dentro de la investigacion.

Dado que la pandemia por Covid-193 ha trastocado la dinamica laboral de manera integral,

3 En el anexo I se profundiza sobre el papel que tiene la pandemia por Covid-19 dentro de este trabajo y los motivos por los que se definié
de esa manera.



lo relativo a ella no aparece en un apartado particular, sino que lo hace a lo largo de todo el

documento cuando su incidencia es relevante.
1.2. Relevancia del objeto de estudio

Se considera que la experiencia laboral de los trabajadores y su agencia al momento de lidiar
con el desgaste laboral es un objeto de estudio relevante por su alto impacto social. Como se
menciono anteriormente, el sindrome de desgaste ocupacional es un concepto que presenta
algunas limitaciones (mismas que se presentan en el capitulo III de este documento) y que,
por otro lado, da visibilidad sobre la situacién laboral actual y, por lo tanto, muestra el alcance

de la experiencia laboral como un problema a investigar.

El burnout es un asunto de salud publica desde que, debido a su incremento en el nimero de
casos alrededor del mundo, fue incluido por la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) a su
lista de enfermedades laborales (OMS, 2019) a inicios del afio 2019. Tal ha sido su
acrecentamiento que desde el afio 2013 se aseguraba que este padecimiento se convertiria
en una pandemia en los proximos afios (Nash, 2013). A propdsito de esto, la llegada del Covid-
19 ha intensificado la aparicion del sindrome de desgaste ocupacional. De acuerdo con cifras
relativas a Estados Unidos, pais que cuenta con la mayor producciéon de estadisticas al
respecto, la autopercepcion negativa en cuanto salud mental de los trabajadores se ha mas

que triplicado a partir de la llegada de la pandemia (Flexjobs, 2020).

Sin embargo, esta dimension no es la unica que se ve afectada por el burnout, su presencia
genera ademas otras problematicas manifestadas en las dindmicas socioecon6micas. Las
principales implicaciones se observan al interior de las organizaciones. Por un lado, las
empresas se ven afectadas en términos monetarios y de productividad debido a las ausencias
por enfermedad (los empleados que lidian con el padecimiento tienen 63% mas
probabilidades de ausentarse), la disminucidn de productividad (los empleados que lidian
con el padecimiento tienen 13% menos confianza en su rendimiento) y la rotaciéon de
personal (los empleados que lidian con el padecimiento son 2.6 veces mas propicios a buscar
un trabajo distinto) (Gallup, 2018), y por el otro, los empleados experimentan un mayor nivel

de incertidumbre econdémica y profesional al disminuir su rendimiento, tener ausencias



constantes y en muchos casos, pasar de un empleo a otro o quedar desempleados. De hecho,
medios como el Business Insider hablan de un costo estimado anual de 323.4 billones de
doélares para la economia global por pagos de ausencias médicas y ausentismo derivados de

la enfermedad (Business Insider, 2019)%.

Por ultimo, aun cuando el sindrome de desgaste ocupacional nace desde el &mbito laboral,
sus consecuencias no se quedan dentro de las fabricas y las oficinas. El padecimiento se
traduce por lo menos en insatisfacciéon laboral y esta tiende a convertirse primero en
conflictos familiares y posteriormente en insatisfaccién con la vida en general (Cazan et al,,
2019). Esto resulta logico al saberse que el burnout esta relacionado con otros padecimientos
generales tanto fisicos (obesidad, dolor corporal, fatiga prolongada, etc.) como psicolégicos
(insomnio, desérdenes mentales) (Salvagioni etal, 2017), que terminan repercutiendo

negativamente en la vida integral de las personas que padecen la enfermedad.

Por todo lo anterior, se considera que es central continuar con los estudios relativos a la
experiencia laboral, especialmente desde una panoramica interdisciplinaria y compleja, ya
que, a la fecha, la mayor parte de la literatura al respecto se enfoca ya sea en sus aspectos

clinicos y/o en su dimension estrictamente laboral.
1.3. Enmarque ético de la investigacion

Uno de los principales desafios que se encontraron al realizar este proyecto de investigacion
es el poder establecer una distancia epistemologica que logre equilibrar el nivel de
involucramiento del investigador durante todo el proceso, ya que el tema tratado es uno en
el que estuvo, y continta estando, involucrado de manera tanto emocional como profesional
durante muchos afos. Para esto fue necesaria una constante revision que lo colocara siempre
dentro de un limite oportuno entre la cercania y la distancia para asi aprovechar su
trayectoria y posicionamiento personal, a la vez que permitiera establecer un debate real y
enriquecedor con lo que se fue encontrando, y asi poder generar, de lograse el objetivo,

explicaciones conceptuales que verdaderamente permitieran la comprension de lo tratado.

4 Si bien el rastreo de las fuentes del articulo en Business Insider arrojé reportes con distintas cantidades fluctuando alrededor de la cifra
presentada, se considera que esta sirve para dar cuenta de la dimensién del problema.



Por otro lado, de lograrse lo anterior, existe un convencimiento de que como investigador es
necesario tener conciencia de que la experiencia laboral de los trabajadores y su agencia al
momento de lidiar con los elementos dentro de ella es un tema que trastoca la vida de
muchisimas personas. Es por ello por lo que en el grado en que esta investigacidon logre
arrojar mas luz sobre dicha experiencia, podria ser un elemento que, aunque sea de manera
minima, pueda ayudar a transformar el contexto social que envuelve la relaciéon entre el
trabajador como sujeto social y su entorno laboral. Esto es algo que debe ser tomado con toda
la responsabilidad y ética posible, por lo que en todo momento se tuvo en consideracion la
Politica para la Comisién de Etica de la Investigacién (CEI) del Comité Académico,
proporcionado por el ITESO como referente y el Informe Belmont, como guia de principios y
directrices éticos basicos para la soluciéon de problemas éticos que rodean la realizacion de
investigaciones en seres humanos (Department of Health, Education, and Welfare, 1979). Se
considera al Informe Belmont como una 6ptima guia en el aspecto ético para esta
investigacion ya que no solo estipula claramente los principios éticos basicos a considerar
(respeto por las personas, benevolencia y justicia) sino que detalla las situaciones puntales
que garantizan su aplicacion, es decir: consentimiento informado, evaluaciéon de riesgos,

beneficios y seleccidn de sujetos.

e El consentimiento informado se asegur6 al contactar a cada una de las personas
participantes a través de alguna persona de su confianza e informando desde el
primer contacto el objetivo de la investigacion, los aspectos generales a tratar con
ellas, la confidencialidad con que se tocaria su participaciéon y solicitando su
consentimiento bajo ningun tipo de coercion.

e Elriesgo para las personas participantes fueron las posibles represalias por parte de
sus empleadores debido a la participacion en esta investigacion. Para mitigar este
riesgo se hizo el compromiso de conservar la confidencialidad en todo momento,
tanto de sus datos como los de las compaiiias a las que hacen referencia. Se ofrecié la
opcién de firmar un contrato de confidencialidad a cada persona participante, sin
embargo, ninguna lo considerd necesario.

e El beneficio para las personas participantes fue la posibilidad de expresar con plena



libertad, y sin temor a represalias, la manera en que viven su experiencia laboral. Esto
se garantizo al conservar la confidencialidad de los datos de cada participante.

e La seleccion de los participantes se hizo a través del contacto de personas de su
confianza, en algunas ocasiones a través de contactos del investigador y por medio de
la mediacién del Centro de Reflexién y Acciéon Laboral (CEREAL). Una vez hecho el
primer contacto se les explicé a conciencia las implicaciones y condiciones de la
solicitud de participacion, de tal modo que contaran con la seguridad de que no se

limitarian sus derechos ni su libertad.
I1. ESTADO DE LA CUESTION

2.1. El sindrome de desgaste ocupacional (burnout) como concepto actual e

histéricamente acumulativo

Dado que, como ha sido sefalado, el sindrome de desgaste ocupacional permite dar
visibilidad sobre la situacion laboral en el contexto actual, es importante comprender los
origenes del término, los conceptos alrededor del mismo, las causas que lo provocan y sus
limites. Al hacer esto podemos posicionarnos con mayor solidez para, desde este punto de
conocimiento acumulado, sumar a través de una nueva perspectiva en lo respectivo al
entendimiento de la experiencia laboral de los trabajadores y su agencia al momento de lidiar

con los elementos dentro de ella.

Existe una serie de conceptos que, histéricamente, han estado intimamente ligados a la
experiencia laboral: el estrés, el tedio, la depresion, la fatiga, el aburrimiento, la insatisfaccion
y, mas actualmente, el sindrome de desgaste ocupacional. De todos ellos el dltimo es el que
se considera mas util para esta investigacion, debido a que reconoce a los demas, se nutre de
ellos y los retoma de tal manera que abre la puerta al extremo positivo de los mismos (por
ejemplo, insatisfaccion/satisfaccion, aburrimiento/animo). De tal manera que el burnout es
un concepto tanto actual como histéricamente acumulativo en lo que respecta a la

experiencia laboral.

Dicho lo anterior, resulta pertinente delimitar cada uno de estos conceptos frente al burnout,

ya que la linea entre ellos puede ser delgada y por lo tanto confusa. Esto se ha hecho ya desde



diversas investigaciones.

El tedio, la fatiga y el aburrimiento se desmarcan del sindrome de desgaste ocupacional, al
entender al sindrome como un fenémeno de mayor amplitud que ellos, pudiendo ser estos
solo un sintoma mas del burnout, incluso tomandolos como predictores del mismo (Topa &

Morales, 2004).

En lo que respecta a la depresion, si bien ambos conceptos poseen ciertas caracteristicas en
comun como el cansancio, dificultades para concentrarse y relajarse en el trabajo y
agotamiento emocional, distintos estudios sugieren que el sindrome de desgaste ocupacional
y la depresion son fendmenos diferentes y que la relacion entre ellos se basa inicamente en

semejanzas sintomatoldgicas (Shirom & Ezrachi, 2003).

Por su parte, la insatisfacciéon laboral también es un concepto estrechamente ligado al
sindrome de desgaste ocupacional, ya que ambas son experiencias psicoldgicas negativas e
internas, sin embargo, son distintas en su delimitacién. Esto ha sido confirmado por estudios
que sefialan cdmo el burnout causa bajos niveles de satisfaccién laboral, cosa que no sucede
a la inversa, por lo que se ha concluido que en cuanto su relacién como conceptos, la

insatisfaccion laboral es una derivacion del sindrome (Leiter & Maslach, 2001).

Finalmente, el concepto que mas ha causado confusién y polémica al intentar delimitar el
sindrome de desgaste ocupacional es el estrés laboral. Esta problematica viene desde la
definicion tradicional dada por Selye en 1956, donde sefiala que el estrés es una respuesta
no especifica del organismo resultante de una demanda sobre el mismo, teniendo efectos
mentales o somaticos (Selye, 1956), esta definicion y significado ha generado diversas
problematicas ya que a través del tiempo ha sido entendida como respuesta, estimulo e
interaccion (Hart & Cooper, 2002). Otras investigaciones muestran que el burnout se
configura como una de las distintas respuestas al estrés laboral cronico (Halbesleben &
Buckley, 2004), y otro elemento que favorece la delimitacién conceptual entre el sindrome
de desgaste ocupacional y el estrés laboral es la posibilidad de introducir el proceso de
desarrollo del burnout en el episodio mas extenso del estrés laboral, en la que el sindrome es

una etapa final del recorrido crénico del estrés (Hillhouse et al.,, 2000). Maslach sefiala que



un aspecto que diferencia al estrés del sindrome de desgaste ocupacional es el hecho de que
el primero puede ser entendido como un proceso con efectos tanto negativos como positivos
para el sujeto que lo padece, mientras que el segundo tiene Unicamente derivaciones

negativas (Maslach, 2003).
2.2. Concepcion e historia del sindrome de desgaste ocupacional (burnout)

Si bien el sindrome de desgaste ocupacional (burnout) fue oficialmente afiadido como una
enfermedad laboral hasta el afio 2019, desde sus primeras apariciones en distintos ambitos,

el concepto siempre ha estado intimamente ligado a lo laboral.

El término en inglés encuentra sus primeras menciones en el campo de lo médico-clinico,
especificamente en el estudio del caso de baja moral y despersonalizacion en las guardias de
un hospital mental realizado durante la primera mitad de la década de los cincuentas
(Schwartz & Will, 1953). Para la década de los sesentas aparece en el ambito literario en su
dimension de problema clinico dentro de la novela titulada A Burnt-Out Case, obra que trata
de un arquitecto desesperado y desgastado psicolégicamente (Greene, 1960). Para finales de
la década, Bradley habla del concepto de staff burnout como un riesgo en el personal de un

programa comunitario para tratar a adolescentes delincuentes (Bradley, 1969).

En el afio 1974 el concepto termina de consolidarse con el articulo Staff Burn-Out del
psicologo Herbert ]. Freudenberger, a quien se le atribuye el “descubrimiento” del término y
quien lo describe como un estado de deterioro de energia, de pérdida de motivacion y de
compromiso, que se acompafia por un amplio abanico de sintomas fisicos y mentales,
mencionando también que deviene en el deterioro en la atencion de las organizaciones de
servicios de voluntariado, sanitarias, de servicios sociales y educativos (Freudenberger,
1974, pp. 159-160). Posteriormente, lo redefine como el resultado de desgastarse por la
pretension persistente de un conjunto de expectativas inalcanzables (Freudenberger, 1975,

pp. 73-74).

A partir de 1976, la psicéloga Christina Maslach se convierte en el principal referente del
tema. Maslach proporcioné una definicion multidimensional del constructo y, por medio de

un instrumento de mediciéon de su creacién (el Maslach Burnout Inventory, MBI), logré



demostrar la asociacién de este fendmeno con diversos indicadores de salud y
funcionamiento en la vida cotidiana y laboral (Maslach, 1976; Maslach & Jackson, 1981b). De
hecho, la definicién mas citada del desgaste ocupacional es quizas la de Maslach y Jackson,
quienes lo describen como “un sindrome caracterizado por agotamiento emocional,
despersonalizacién y baja realizaciéon personal en el trabajo, que puede ocurrir entre
individuos cuyas tareas diarias se circunscriben al servicio de personas” (Maslach & Jackson,

1981a, p. 99).

En una revision hecha en el afio 2009, los autores concluyen que la definiciéon de desgaste
ocupacional varia en la literatura cientifica seglin el contexto, el alcance, la precision y las
intenciones de quien la utiliza. Sin embargo, todas coinciden en cinco puntos, de acuerdo con

(Schaufeli et al., 2009):

1. Predominan los sintomas disféricos, principalmente el agotamiento emocional,
aunque no el unico (es un sindrome que implica aspectos negativos).

2. El acento esta en los sintomas mentales y conductuales mas que en los fisicos (es
psiquico).

3. Esun fenémeno relacionado con el trabajo (es laboral u ocupacional).

4. Sus sintomas son observados en individuos “normales” y no patoldgicos (es una
alteracion psicosocial, pero no necesariamente es una enfermedad).

5. Existe un decremento en la efectividad y el desempenio laboral debido a las actitudes

negativas y conductas que implica (afecta la productividad).

El primer punto en la lista anterior es especialmente significativo ya que explica la
importante diferencia entre el sindrome de desgaste ocupacional y el estrés, un concepto con
el que suele confundirsele; ya que este ultimo puede ser entendido como un proceso que
tiene efectos positivos y negativos para el individuo, mientras que el desgaste ocupacional

solo tendria efectos de indole negativo (Maslach, 2003).

Las definiciones tradicionales sugieren que el sindrome de desgaste ocupacional se presenta
principalmente en individuos cuyo objeto de trabajo son otras personas, sin embargo, con el

pasar del tiempo esta generalidad del espectro de accién del burnout es para algunos autores

10



aun mas amplio, ya que entienden que este se puede presentar en aquellos grupos
ocupacionales que trabajan con cosas (por ejemplo en trabajadores del sector ceramico) y
con datos (como usuarios de tecnologias y teletrabajadores) (Bakker et al.,, 2002), siendo
potencialmente un sindrome que se puede desarrollar en todos los tipos de actividad laboral

(Vinje & Mittelmark, 2007).

Dado que el agotamiento, la despersonalizacion y la insatisfaccion de logro forman parte del

burnout en particular y del desgaste laboral en general, conviene definirlos:

e Agotamiento: la fatiga emocional, fisica y el total agotamiento energético y de recursos
emocionales (Vizoso Gomez & Arias Gundin, 2018), la disminucién de los recursos
afectivos que producen la sensacion de no poder aportar y dar mas y se manifiesta con
sintomas somaticos y psicolégicos (Carreres et al., 2014).

e Despersonalizacion: se caracteriza por una actitud de indiferencia, devaluacion y
distanciamiento ante el trabajo, y de su valor y significacién, pérdida del interés
laboral, del entusiasmo y cuestionamiento de la valia de la labor que se realiza (Viera
etal, 2007, p. 37), implica actitudes y sentimientos negativos, cinicos e impersonales,
generando irritabilidad y sentimientos demasiado distantes hacia otras personas
(Maslach, 2003; Vizoso Gomez & Arias Gundin, 2018).

e Insatisfaccion de logro: la tendencia a evaluarse negativamente, emergiendo cuadros
de ansiedad, alterando la concentracion, el rendimiento u otros escenarios y la
insatisfaccion con los resultados obtenidos (Vizoso Gémez & Arias Gundin, 2018), no
necesariamente la insatisfaccion tiene que estar ligada a elevados niveles de
agotamiento emocional, pudiendo coexistir este con una buena satisfaccion laboral

(Jiménez Alvarez et al., 2002).

Es importante destacar que, histéricamente, el enfoque dominante al estudiar el burnout ha

sido el clinico, dentro del cual se hace énfasis en sus elementos individuales y psicosociales.

Como una definicion abarcadora se podria entender el sindrome de desgaste ocupacional, a
partir de la perspectiva clinica desde la que ha sido estudiado, como: una experiencia

derivada del estrés crénico en el lugar de trabajo, en la que independientemente de la
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ocupacidon que realice, el trabajador acumula progresivamente sentimientos y actitudes
negativas, mismas que implican alteraciones, problemas y disfunciones fisicas y psicosociales

con consecuencias perniciosas en la persona, la organizacién y su entorno social.
2.3. Causas del sindrome de desgaste ocupacional (burnout)

Una vez presentado el desarrollo del concepto del sindrome de burnout, es pertinente
mencionar los motivos que, de acuerdo con su estudio clinico, lo provocan. En este sentido
existe un amplio consenso en la comunidad académica y cientifica, quienes lo relacionan con
lo laboral (Alarcon, 2001; Becerra, 2007; Boada-Grau et al., 2004; Instituto Nacional de
Seguridad Higiene en el Trabajo, 2005; Pedro R. et al,, 2006) y una pequefia fraccién que
sugiere que el desgaste ocupacional esta ligado mas determinantemente a factores de salud
individual, como la neurosis, que a factores laborales (Bianchi et al., 2018). Estimo que esto,
mas que un debate, puede ser considerado como una peculiaridad respecto al tema, ya que
es una muy pequefia porcion de académicos quienes sostienen esta posiciéon y de ninguna

manera ha logrado permear sobre la comunidad cientifica.

De hecho, en el afio 2019 la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) validoé la idea de que el
sindrome de burnout (bajo el nombre de sindrome de desgaste ocupacional) esta
necesariamente conectado con el trabajo, al incluirlo a su lista de enfermedades laborales con

la siguiente descripcion:

Es un sindrome conceptualizado como resultado del estrés crénico en el lugar de trabajo que
no se ha manejado con éxito. Se caracteriza por tres dimensiones: 1) sentimientos de falta de
energia o agotamiento; 2) aumento de la distancia mental con respecto al trabajo, o
sentimientos negativos o cinicos con respecto al trabajo; y 3) eficacia profesional reducida. El
sindrome de desgaste ocupacional se refiere especificamente a los fen6menos en el contexto

laboral y no debe aplicarse para describir experiencias en otras areas de la vida (OMS, 2019).

Entonces, sabiendo que el sindrome de burnout esta intimamente ligado al contexto laboral,
vale la pena mencionar que, en este sentido, sus causas se pueden entender y se han
estudiado principalmente desde dos puntos de vista: por el tipo de ocupacién (Andrade et al.,

2019; Glicken & Janka, 1982; Martinez et al., 2010; Poulin & Walter, 1993; Rosenberg & Pace,
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2006; Shubin, 1978) y por las condiciones laborales (Boada-Grau et al., 2004; Cook et al.,,
1993; Savicki & Cooley, 1987; Stankeviciuté & Savaneviciené, 2019). Estos conceptos se

pueden definir de la siguiente manera:

e Ocupacién: El conjunto de trabajos cuyas principales tareas y cometidos se
caracterizan por tener un alto grado de similitud, independientemente del lugar
donde se desarrollen y de las relaciones que se establezcan en el mercado laboral
(INEGI, 2018).

e Condiciones laborales: La amplia gama de temas y cuestiones, que van desde las horas
de trabajo (tiempo trabajado, periodos de descanso y horarios de trabajo) hasta la
remuneracion, como también las condiciones fisicas y las demandas mentales que se

imponen en el lugar de trabajo (OIT, 2019).

Hablando del caso de México, que en los ultimos afios comienza a tomar acciones para
enfrentar los problemas de indole psicosocial en el trabajo, encontramos que la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social (STPS), en el afio 2018 present6 la “NORMA Oficial Mexicana
NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-Identificacion, andlisis y
prevencidon”, conocida mas comunmente simplemente como NOM-035, misma que tiene
como objetivo establecer los elementos para identificar, analizar y prevenir los factores de
riesgo psicosocial, asi como para promover un entorno organizacional favorable en los
centros de trabajo (STPS, 2018), cuya primera etapa (la politica, enfocada en medidas de
prevencion que consiste en la identificacion de los trabajadores expuestos a acontecimientos
traumaticos severos, y la difusién de la informacién) entré en vigor el 23 de octubre del 2019,
mientras que la segunda etapa (la identificacién y andlisis de los factores de riesgo
psicosocial, la evaluacién del entorno organizacional, las medidas y acciones de control, la
practica de examenes médicos y los registros) lo hizo el 23 de octubre del 2020. En esta

norma, entre otras cosas, se analizan y evaluan los siguientes factores de riesgo psicosocial:

- Condiciones del ambiente de trabajo. Se refieren a condiciones peligrosas e inseguras o
deficientes e insalubres; es decir, a las condiciones del lugar de trabajo, que bajo ciertas

circunstancias exigen del trabajador un esfuerzo adicional de adaptacion.
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- Cargas de trabajo. Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al trabajador y que
exceden su capacidad, pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o
mentales, emocionales, de responsabilidad, asi como cargas contradictorias o inconsistentes.
- Control sobre el trabajo. Es la posibilidad que tiene el trabajador para influir y tomar
decisiones en la realizacion de sus actividades. La iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo
de habilidades y conocimientos, la participaciéon y manejo del cambio, asi como la capacitacion
son aspectos que dan al trabajador la posibilidad de influir sobre su trabajo.

- Jornadas que exceden lo establecido en la ley. Representan una exigencia de tiempo laboral
que se hace al trabajador en términos de la duracidén y el horario de la jornada, se convierte
en factor de riesgo psicosocial cuando se trabaja con extensas jornadas, con frecuente
rotacién de turnos o turnos nocturnos, sin pausas y descansos periddicos claramente
establecidos y ni medidas de prevencién y proteccion del trabajador para detectar afectacion
de su salud de manera temprana.

- Interferencia en la relacién trabajo-familia. Surge cuando existe conflicto entre las
actividades familiares o personales y las responsabilidades laborales; es decir, cuando de
manera constante se tienen que atender responsabilidades laborales durante el tiempo
dedicado a la vida familiar y personal, o se tiene que laborar fuera del horario de trabajo.

- Liderazgo negativo en el trabajo. Hace referencia al tipo de relaciéon que se establece entre
el patrdén o sus representantes y los trabajadores, cuyas caracteristicas influyen en la forma
de trabajar y en las relaciones de un area de trabajo y que esta directamente relacionado con
la actitud agresiva y/o impositiva; falta de claridad de las funciones en las actividades, y
escaso o nulo reconocimiento y retroalimentacion del desempeiio.

- Relaciones negativas en el trabajo. Se refiere a la interaccion que se establece en el contexto
laboral y abarca aspectos como la imposibilidad de interactuar con los compafieros de trabajo
para la solucién de problemas relacionados con el trabajo, y caracteristicas desfavorables de
estas interacciones en aspectos funcionales como deficiente o nulo trabajo en equipo y apoyo
social.

- Violencia laboral. Incluye el acoso, acoso psicolégico (actos que dafian la estabilidad
psicologica, la personalidad, la dignidad o integridad del trabajador. Consiste en acciones de
intimidacion sistematica y persistente), hostigamiento (el ejercicio de poder en una relacion
de subordinacién real de la victima frente al agresor en el &mbito laboral, que se expresa en

conductas verbales, fisicas o ambas) y malos tratos (actos consistentes en insultos, burlas,
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humillaciones y/o ridiculizaciones del trabajador, realizados de manera continua y

persistente) (STPS, 2018, pp. 4-5).

Lo anterior es importante ya que reafirma la visibilidad e importancia que los factores
psicosociales, derivados del empleo, toman afio con afio, mismos que estan profundamente

ligados con el sindrome de desgaste ocupacional.
2.4. Categorizacion de trabajo de acuerdo con su calidad

Dado que es desde el trabajo donde se gesta el llamado sindrome de desgaste ocupacional, es
necesario comprender cémo es que este ha sido categorizado respecto al grado de calidad

que ofrece a la fuerza laboral.

2.4.1. Trabajo precario o precariedad laboral

En el campo de la economia, a finales de la década de los setentas se empieza a notar la
presencia de algunos resultados que se salian del andlisis tedérico predominante tras el
surgimiento de la teoria del capital humano (Becker, 1964), siendo algunos de ellos la
pobreza sostenida, la desigualdad en las ganancias y la discriminacién. En esos mismos afios
y durante los inicios de la década de los ochenta, el trabajo precario emerge como tal en
diversos paises industrializados, como el resultado de la desindustrializacién, la
transformaciéon del mercado laboral y la flexibilizacién del trabajo (Castel, 1995; Cordova,

1986).

Con esto, los conceptos de precariedad laboral y trabajo precario comienzan a aparecer en la
discusion académica. Ya en el campo de la sociologia, principalmente gracias a la escuela
francesa precisamente a principios de la década de los ochenta, como una descripcion
cualitativa del empleo ocasional o temporal. (Choi & Mattoni, 2010 citan a Bourdieu y
Accardo, 1993). En América Latina comienza a hablarse de precariedad laboral a mediados
de los afios ochenta en oposiciéon al concepto de empleo tipico caracterizado por ser a medio
tiempo o completo, tiempo determinado o indeterminado para uno o varios patrones,
protegidos por la legislaciéon laboral y seguridad social (Borrego, 2004). Sin embargo, el
trabajo precario es mas amplio que esto, su definicién involucra por lo menos tres elementos

comunes: inestabilidad, ilegalidad y desproteccién (Salvia & Tissera, 2002). Estos contratos
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se caracterizan por una alta inseguridad laboral, tiempo limitado de horas trabajadas e
ingresos con una tendencia a ser bajos (Evans & Gibb, 2009), se habla de un empleo incierto,
impredecible y riesgoso desde el punto de vista del trabajador (Kalleberg, 2009). Por su
parte, la OIT, dada la amplitud de posibilidades a la hora de definir el significado de trabajo
precario, limita el alcance del término a algunas categorias que engloban a la mayoria de los
trabajadores que mas sufren las consecuencias de las modalidades de este tipo de trabajo,
centrandose en dos categorias de arreglos contractuales que se caracterizan por cuatro

condiciones laborales precarias (OIT, 2012):

e Arreglos contractuales:
o Lalimitada duracién del contrato (plazo fijo, corto plazo, temporal, estacional,
trabajo a jornal y empleo ocasional).
o La naturaleza de la relacién de trabajo (relaciones de trabajo triangulares y
encubiertas, falso auténomo, contratos de agencias o subcontratistas).
e Condiciones precarias:
o Salario bajo.
o Escasa proteccion frente al despido.
o Falta de acceso a la proteccién social y a los beneficios que se suelen asociar
con un empleo estandar de tiempo completo.
o Posibilidad limitada o nula de los trabajadores de ejercer sus derechos en su

trabajo.

2.4.2. Buen empleo (Good job /job quality)

La calidad del empleo es un concepto multidimensional y huidizo que ha venido

evolucionando con el paso del tiempo (Mufioz de Bustillo et al., 2011).

Del mismo modo que con el trabajo precario, encontramos que desde la perspectiva
econdmica de Becker y su teoria del capital humano (1964), la diversidad de empleos y de
trabajadores permite distintos grados distinguibles de calidad en el empleo. Mientras tanto,
visto desde el angulo de los estudios sociologicos y psicologicos, se consideraban aspectos

como la experiencia y el ambiente laboral, las relaciones entre los trabajadores y la
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organizacion, los movimientos sociales, las relaciones afectivas y cognitivas y la conducta del
trabajador (Diaz-Chao etal,, 2014)5. Como respuesta a lo anterior, el acercamiento socio-
tecnolégico comenzo a promover la necesidad de un cambio en los modelos de organizacién
del trabajo Taylorista y Fordista, al introducir consideraciones hacia la calidad del empleo en

lo que respecta al disefo de las areas de trabajo (Cherns, 1987).

Durante la década de los afios setenta, se presté atencion principalmente a las caracteristicas
intrinsecas del trabajo, como el estrés fisico y psicoldgico, sin embargo, el concepto se amplid
para abarcar otros rasgos, como el desarrollo de habilidades, flexibilidad y seguridad de
empleo, y, mas recientemente, comenzaron a incluir problemas como la conciliaciéon del
empleo y las tareas familiares. (Ariza-Montes, Giorgi, Hernandez-Perlines, & Fiz-Perez, 2019

citan a Munoz de Bustillo et al,, 2011, Eurofound, 2012, Leschke, ]. Watt, 2014).

La discusién sobre los aspectos de la calidad del empleo también aparecié en la literatura de
otros campos (como la tecnologia y la reingenieria), mientras la globalizacién y la
desindustrializacion comenzaron a afectar las condiciones de empleo en los paises
desarrollados, particularmente en los Estados Unidos, donde los cambios fueron abruptos

(Bluestone & Harrison, 1982; Loveman & Tilly, 1988; Rifkin, 1999).

En la década de 1980, nuevos riesgos para la salud y la sustitucion del esfuerzo fisico por el
estrés psicoldgico dirigieron la atencidn a los resultados de salud y el control sobre el proceso
de trabajo (Dhondt etal., 2002; Karasek & Theorell, 1990). Estos desarrollos fueron
retomados por los socidlogos en sus debates sobre variedades de capitalismo y regimenes de
produccion (Burchell etal.,, 2014)%, quienes se centraron en aspectos de la experiencia
laboral criticos para la calidad del empleo que se ven afectados por la naturaleza de los
regimenes de produccion, poniendo énfasis en los niveles de habilidad, el grado de control
del trabajo, la participacion en el trabajo y la seguridad laboral (Gallie, 2007; Hall & Soskice,
2001). La creciente centralidad de los problemas de equilibrio entre la vida laboral y personal

en la década de los noventas también centr6 la atencion en la programacion y la duracién del

5 Debido a la coincidencia en teméticas, se hacen varias referencias al articulo: Economic Crisis and Job Quality in Spain: A Multi-dimensional
and Micro-data Empirical Approach (2014).
6 Debido a la coincidencia en tematicas, se hacen varias referencias al articulo: The quality of employment and decent work: Definitions,
Methodologies, and ongoing debates (2014).
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tiempo de trabajo (Burchell et al., 2014).

Recientemente, algunos estudios han notado la influencia del crecimiento de la flexibilizacién
de los mercados laborales y la llegada de nuevos margenes en lo que se refiere a contratos y
relaciones laborales (Bryson et al,, 2013; Esser & Olsen, 2012; Eyraud & Vaughan-Whitehead,
2007; Kalleberg et al., 2000). También se ha encontrado que la calidad del empleo afecta la
salud fisica, mental y emocional del trabajador, lo que a su vez, impacta los resultados de las
organizaciones (Cottini & Lucifora, 2013; Harter et al.,, 2002; Lau & May, 1998). Desde esta
perspectiva, se reconoce que el objetivo principal de la calidad del empleo es la integracion,
el soporte y la mejora del bienestar personal y social del trabajador (Aycan & Kanungo, 2001;
Drobni¢ & Guillén, 2011; Green et al., 2013; Guillén & Dahl, 2009), asi como la mejora de
resultados de las compafiias y de toda actividad econémica (Green & Mostafa, 2012; Royuela

& Surifach, 2013).

En términos generales, se puede ver la génesis y la evolucién alrededor de los conceptos del
trabajo precario y el buen empleo, mismos que mientras se van desarrollando, devienen en
la creacion de un término que busca “reivindicar al mundo del trabajo y de las organizaciones
como generadores de crecimiento econémico, social e individual y en el que la dignidad del
trabajador y el respeto por sus derechos cobra importancia: el trabajo decente” (Gomez &

Restrepo, 2013, p. 188).

2.4.3. Trabajo decente

El concepto de trabajo decente se origina en 1948 con la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos, por parte de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en la que se
expresaron las siguientes disposiciones en lo que a un trabajo decente se refiere, las cuales

se encuentran en el articulo 23, que plantea (ONU, 1948):

e Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su trabajo, a condiciones
equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccién contra el desempleo.
e Toda persona tiene derecho, sin discriminacién alguna, a igual salario por trabajo

igual.
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Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y satisfactoria,
que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la dignidad humana y
que sera completada, en caso necesario, por cualesquiera otros medios de proteccion
social.

Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de sus

intereses.

Pero no solo eso, sino que en su articulo 24 plantea ademas lo siguiente:

Toda persona tiene derecho al descanso, al disfrute del tiempo libre, a una limitaciéon

razonable de la duracién del trabajo y a vacaciones periddicas pagadas (ONU, 1948).

A finales del siglo XX, el tema se desplaza de la definicién de conceptos a la evaluacién de los

trabajos. En este sentido, son dos los principales acercamientos a la cuestion:

1. Laagenda de la Union Europea, desarrollada a principios de los dos miles dentro del

marco de la European Employment Strategy (EES) bajo el lema que busca crear “mas
y mejores empleos” (Begega & Rodriguez, 2009).
La agenda promovida por la OIT desde 1999, retomando el concepto de trabajo

decente.

Para fines de esta investigacion y, dado que la medicion y comparacién entre paises no es su

finalidad, cualquiera de los conceptos definidos por las propuestas anteriores es de utilidad.

Por motivos de amplitud de uso y exhaustividad, se toman como referencia los criterios

planteados y utilizados por la OIT, quienes sefialan que se entiende por trabajo decente el

trabajo que se realiza en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana.

Siendo esto la sintesis de cuatro objetivos estratégicos (Somavia, 2014, p. 108):

1.

Respeto universal de los principios y derechos fundamentales en el trabajo. Refiriendo
especificamente a la declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo y su seguimiento (OIT, 1998).

Oportunidades de empleo y de ingreso para mujeres y hombres.

Creciente proteccion social.

Fomento al didlogo social.
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2.5. Conflicto trabajo-vida

Ya que la experiencia laboral integral del trabajador como sujeto social no se limita a sus
tiempos y espacios estrictamente laborales, es importante tomar en cuenta la relacién que lo
laboral tiene con lo extralaboral. Para esto, se presenta la evolucién del concepto que trata

con esta tension: el conflicto trabajo-vida.

El conflicto trabajo-vida’ encuentra su definicién mas utilizada como una forma de conflicto
inter-roles donde las presiones de los dominios del trabajo y de la vida personal, en algin
punto, son incompatibles entre si (Kahn et al., 1964). A esta definicién valdria la pena afiadir
otras contribuciones que amplian el enfoque teérico de la delimitacién de dominios (Nippert-
Eng, 1996), y que abonan al entendimiento de las estrategias para manejar el equilibrio
trabajo-vida, especialmente aquellas que nacen de teorias sumamente arraigadas en el
comportamiento organizacional, como, por ejemplo, la teoria de la identidad social (Ashforth

& Mael, 1989) o del redisefio de puestos de trabajo (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Gran parte de la literatura al respecto se ha centrado en la perspectiva organizacional, al
focalizarse en la identificacion de las politicas de conciliacidn que las empresas implementan
para mitigar las consecuencias negativas del conflicto y lograr que sus empleados mejoren el
nivel de equilibrio (Arredondo Trapero et al.,, 2013; Chinchilla et al.,, 2003; Idrovo Carlier,
2006; Poelmans & Beham, 2008; Shockley & Allen, 2007). Otros estudios analizan variables
que impulsan el conflicto trabajo-vida, como las diferencias demograficas (Eby et al., 2005) y

la posicion formal dentro de la organizacion (DiRenzo et al.,, 2011).

Con el paso del tiempo este conflicto ha cobrado importancia, y con esto, otras
investigaciones han comenzado a adoptar un enfoque individual, buscando encontrar
respuestas sobre como las personas actiian de manera proactiva para alcanzar un adecuado
equilibrio entre el trabajo y la vida personal (E. E. Kossek et al., 2012; McDowall & Lindsay,
2014; Sturges, 2012). Sin embargo, todavia resulta insuficiente el conocimiento

sistematizado sobre la existencia y eficacia de las estrategias utilizadas por los individuos

7 En este apartado, debido a la coincidencia en tematicas, se hacen varias referencias al articulo: Gestion individual del equilibrio entre el
trabajo y la vida personal: Revisién e integracién de la literatura (Rodriguez & Dabos, 2017).

20



para reducir el conflicto entre ambos dominios (Kreiner et al., 2009).

Este conflicto también ha sido examinado a través de su papel de mediador, por ejemplo, en
la relacion entre la cultura organizacional percibida y el estrés (Mauno et al., 2005), o entre
la cantidad de horas trabajadas y la angustia psicolégica experimentada (Halbesleben et al.,
2009), estudios que reafirman el impacto asociado al conflicto entre ambos dominios. De
acuerdo con Stephen P. Robbins, la cultura organizacional es el “sistema de significado
compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacién de las demas” (Robbins,
2009, p. 525). Este sistema es relevante ya que es posible gracias a la articulacién estructural

de elementos sociopoliticos y socioculturales.

Finalmente, Leslie, King y Clair abordan el tema desde una perspectiva ideolégica, en la cual
las autoras presentan las que llaman ideologias respecto al conflicto trabajo-vida® como un
constructo “que captura las creencias acerca de cémo el trabajo y la vida estdn mutuamente
relacionados” (Leslie et al., 2019, p. 73). Afiaden que el trabajo y la vida personal son los dos
dominios centrales del mundo social de los individuos y que las personas debemos navegar

sobre ellos, con sus tirones y empujones diariamente.

Este aspecto se ve impactado por los codigos culturales y los significados propios de cada
sociedad en lo general. Pero, hablando especificamente del valor asignado al trabajo,
conceptos como éxito y deseo (con su alto nivel de importancia en sociedades capitalistas y
su relacion con la remuneracion econémica, generalmente obtenida a través del empleo),
influyen en la manera en que los sujetos sociales moldeamos nuestras actitudes, creencias y
opiniones sobre el conflicto trabajo-vida. Respecto a esto, especificamente refiriéndose a
cuando las condiciones para lograr los objetivos son desiguales entre los miembros de la

sociedad, Merton reflexiona:

La cultura tiene exigencias incompatibles para los situados en los niveles mas bajos de la
estructura social. Por una parte, se les pide que orienten su conducta hacia la perspectiva de

la gran riqueza; y por otra, se les niegan en gran medida oportunidades efectivas para hacerlo

8 Se dice “llaman ideologias respecto al conflicto trabajo-vida” ya que se considera que, a pesar de que el planteamiento de fondo que hacen
es correcto, la categoria o etiqueta “ideologia” que las autoras utilizan es debatible. Este debate se desarrolla en el apartado 4.3.3. de este
trabajo.
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de acuerdo con las instituciones [...] El equilibrio entre los fines culturalmente sefialados y los
medios se hace muy inestable con la importancia cada vez mayor de alcanzar los fines de

prestigio por cualquier medio (Merton, 1984).

Esto hace explicita la liga que existe entre el peso de lo sociocultural en la experiencia laboral
de los trabajadores. Un ejemplo de esto es el caso del Karoshi, término que se utiliza en Japén
desde el afio 1987 para designar a los miles de trabajadores que tras sesiones de trabajo
excesivas (mas de 70 horas sin descanso), simplemente se desploman y pierden la vida
(Graciani, 2019). ;Qué puede llevar a una persona a dejarse la vida trabajando de esta
manera? La respuesta parece recaer precisamente en una cuestion cultural, ya que como
sefiala Graciani, en el Japon se entiende como un simbolo de debilidad y un fracaso personal
importante hacia la sociedad el no ser capaz de seguir el ritmo de trabajo que impone una
empresa. Esto hace que, cuando un empleado lleva trabajando 60 horas y siente que

literalmente no puede mas, siga trabajando hasta morir.

Leslie, King y Clair presentan tres llamadas ideologias sobre las que los trabajadores como
sujetos sociales pueden posicionarse respecto al conflicto trabajo-vida: fija vs expansible,
segmentada vs integrada y prioridad hacia el trabajo vs prioridad hacia la vida personal. Cada

una de estas preferencias se desarrollan en el apartado 4.4.3.

Con lo anterior podemos intuir que las maneras en que pensamos acerca del conflicto trabajo-
vida tendran injerencia respecto a coémo interactuamos dentro del dmbito laboral,
independientemente de nuestra ocupacion y condiciones de trabajo. En otras palabras, son
un elemento para tomar en cuenta al momento de intentar comprender la manera en que los

trabajadores viven su experiencia laboral.
I1I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

3.1. Objetivos de la investigacion

El objetivo central de esta investigacion es:

e Dar cuentade las maneras mediante las cuales los trabajadores significan y despliegan

su agencia en la experiencia del desgaste laboral.
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A suvez, este objetivo central se extiende en las siguientes dimensiones, presentadas también

como objetivos:

e Dar cuenta de las maneras como la articulacion de los factores socioeconémicos,
socioculturales y sociopoliticos en un contexto predominantemente neoliberal®
impactan la experiencia laboral de los trabajadores y su agencia, en particular
respecto al desgaste laboral.

e Identificar las estrategias desplegadas por los trabajadores para lidiar con el conflicto

trabajo-vida.
3.2. Preguntas de investigacion
La pregunta central de esta investigacidon es:

e ;De qué maneras los trabajadores significan y despliegan su agencia frente al desgaste

laboral?

A su vez, esta pregunta central se extiende en las siguientes dimensiones, presentadas

también como preguntas:

e ;De qué manera la articulacion de los factores socioeconémicos, socioculturales y
sociopoliticos en un contexto predominantemente neoliberal impactan la experiencia

laboral de los trabajadores y su agencia?
e ;Qué estrategias despliegan los trabajadores para lidiar con el conflicto trabajo-vida?
3.3. Hipotesis

Durante el desarrollo de esta investigacion, la hipdtesis respecto a la pregunta central de
investigacion fue la posibilidad de crear distintas tipologias respecto a las maneras en que
los trabajadores significan y despliegan su agencia a través de su experiencia laboral. En ellas

se considerd que podrian presentarse las siguientes tipologias:

9 De manera sintetizada, se entiende por neoliberalismo a la articulacién que se da, desde la 16gica econémica neoclasica y capitalista, de
elementos socioeconémicos, sociopoliticos, socioculturales y subjetivos, formando una estructura que justifica, premia, facilita, normaliza,
sistematiza, legitima y/o reproduce esta misma légica. (Grimson, 2007; Harvey, 2004; Laval & Dardot, 2016; Treanor, 2005). Esto se
desarrollard con mayor profundidad en los capitulos IV, VI, VIl 'y VIII.
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e Sujetos que reconocen la estructura y ejercen su agencia en forma de resistencia,

mostrandola de maneraexplicita.

e Sujetos que aparentemente tienen una conciencia minima sobre la estructura en la

que se encuentran insertos debido a que han naturalizado su situacién dentro de ella.

e Sujetos que, teniendo nocidn de la estructura, deciden estratégicamente no ir contra

ella para obtener algun beneficio percibido.

e Otras tipologias hibridas en las que las resistencias no se manifiestan de manera tan

explicita pero que si estan presentes.

Es decir, se espera que los resultados no sean dicotomicos, sino complejos y variados
respecto a cémo los trabajadores como sujetos sociales, generan practicas y discursos
relativos a su experiencia laboral. Uno de los motivos que hace pensar en este tipo de
resultados es la posibilidad de que incluso dentro de un mismo sujeto se encuentren
comportamientos distintos dependiendo del contexto dentro de su trayectoria laboral, dado

que, desde esta logica, suele haber transiciones, tensiones y fisuras.
Las hipotesis sobre las demas preguntas fueron las siguientes:

e La articulaciéon de los factores socioeconémicos, socioculturales y sociopoliticos a
nivel macro dentro de un contexto predominantemente neoliberal genera
principalmente culturas organizacionales que justifican, premian, facilitan,
normalizan, sistematizan, legitiman y/o reproducen esta misma légica. Lo que se hace

visible a través de practicas a nivel micro.

e El conjunto de estrategias desplegadas por los trabajadores se centra en la
delimitacion de fronteras respecto al tiempo y espacio entre lo laboral y lo

extralaboral.
3.4. Limites para tomar en cuenta

Al realizar la revision del estado de la cuestion en lo que respecta a la experiencia laboral, se

identifican algunas cosas sobra las que vale la pena reflexionar.
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1. El concepto de sindrome de desgaste ocupacional (burnout) es util para mostrar la
experiencia laboral de los trabajadores de una manera relativamente amplia y, dado
su origen clinico, para diagnosticar a los sujetos que lo padecen de acuerdo con sus
pardmetros. Sin embargo, desde la perspectiva interdisciplinaria y compleja que
propone esta investigacion, se considera que contiene algunos limites que podrian
constrefiir nuevas interpretaciones alrededor de la experiencia laboral en general y
sobre el desgaste laboral en lo particular. Estos limites son:

a. Laocupacion y/o las condiciones laborales como causales del burnout.

b. El escaso énfasis que se otorga a la dimension extralaboral, y por lo tanto al
conflicto trabajo-vida, en lo que se refiere al burnout.

2. La categorizacion del trabajo habitualmente utilizada parece no representar de
manera completa lo que ocurre en la realidad laboral. Esta clasificacion de tipo
dicotomica, que divide al trabajo ofrecido por las organizaciones entre precario o
decente (si bien la literatura menciona al buen empleo como un concepto en si mismo,
para fines practicos, este se ha fusionado con lo que conocemos como trabajo decente)
se pone en tela de juicio al observarse miultiples elementos organizacionales
relevantes para la experiencia laboral de los trabajadores, dentro de los cuales existe
una gama de posibilidades en la que las organizaciones pueden ser posicionadas
respecto a su desempeiio en cada uno de ellos. La critica hacia la dicotomia trabajo
decente / trabajo precario surge de las siguientes reflexiones:

a. Aunque existan dos extremos para la evaluacion de cada uno de los elementos
relevantes para la experiencia laboral de los trabajadores, existe una gama
intermedia entre ellos.

b. En una misma organizacion, algunos elementos pueden ser identificados en
uno de los extremos y otros en el extremo opuesto.

c. No necesariamente cada elemento tiene el mismo peso.

Desde esta investigacion se considera que la valoraciéon y ponderacién debe de venir desde
la percepcion de los trabajadores. Asi mismo, en el presente trabajo se utilizan los elementos

identificados (presentados y desarrollados en el capitulo VI) para tener una comprension
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amplia en lo que respecta a los tipos de trabajo, calidad del trabajo y condiciones laborales;
y se deja como un punto a discusién que pueda ayudar a generar un instrumento que refleje

de una manera mas precisa los tipos de trabajo.

3.5. Pertinencia de una nueva perspectiva para analizar la experiencia laboral de los

trabajadores

Tras la revision de la literatura y la identificacién de los limites presentados en el apartado
3.4. se considera pertinente aproximarse a esta investigacién desde una nueva perspectiva
compleja e interdisciplinaria que contemple la experiencia laboral de los trabajadores y su

agencia al momento de lidiar con el desgaste laboral. Para ello se considera apropiado:

e Tomar en cuenta el contexto en el que las experiencias laborales se desarrollan
(estructura conformada por factores socioeconémicos, socioculturales vy
sociopoliticos).

e Tomar en cuenta la relacion de la estructura con la precariedad laboral (concepto que
no es equivalente a la etiqueta trabajo precario).

e Tomar en cuenta en la experiencia laboral de los trabajadores, la dimensién

extralaboral (con un acercamiento desde el conflicto trabajo-vida).
IV. ENCUADRE TEORICO

En este apartado se presenta la teoria desde la que se aborda el objeto de estudio y que tiende

el puente de lo conceptual a lo metodolégico (punto que se desarrolla en el capitulo V).
4.1. Teoria de la estructuracion

Anthony Giddens es uno de los tedricos mas influyentes acerca de la estructuracion social,
una corriente de pensamiento socioldgico que busca entender la relacion entre la estructura
social y la accion humana. Su importancia radica en la utilizaciéon de un enfoque integrador
que recoge diferentes corrientes de pensamiento en una teoria coherente. Por ejemplo, para
elaborar su teoria de la estructuracion, Giddens combina, entre otros, elementos de la teoria
de la acciéon de Max Weber (Weber, 1922), la teoria marxista del conflicto y de la estructura

social (Marx, 1867) y la teoria del self (yo) y la identidad de George Herbert Mead (Mead,
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1934).

A través de su teoria, Giddens presentd, entre otras cosas, una explicacion de cémo los
actores, mediante su capacidad de agencia, pueden modificar y/o reproducir las propiedades
de las estructuras en las que se desenvuelven. Para esto, analiza especificamente las practicas
sociales, tanto a nivel individual como social, que se llevan a cabo en un tiempo-espacio

(Giddens, 1984).

Su teoria se enfoca en la agencia humana, argumentando que esta no estd simplemente
determinada por las estructuras sociales, sino que los individuos tienen la capacidad de
influir y transformar la estructura social a través de sus acciones. En este sentido, Giddens
enfatiza la importancia de la reflexividad y la conciencia en la accién humana. La agencia se
relaciona de manera intrinseca con la estructura social, ya que es a través de la agencia que
los individuos participan en la reproduccién y transformacion de las estructuras sociales

(Giddens, 1984).

Se trata de una teoria compleja y extensa sobre las que otros han trabajado y discutido

ampliamente con la finalidad de esclarecer sus elementos y construir sobre ellos.

Uno de estos académicos es William Sewell, doctor en historia y profesor emérito por la
Universidad de Chicago, quien hace un analisis y deconstruccion de la teoria en su trabajo A
Theory of Structure: Duality, Agency, and Transformation de 1992. En €l propone una serie de
definiciones a los elementos centrales de la teoria de Giddens (enriquecidos, ademas, con el
concepto de habitus de Pierre Bourdieu), dotandolos de mayor claridad, precision y

accesibilidad para su utilizacidn, sin restar en potencia a la teoria de Giddens.

En esta seccion se presenta una sintesis, de lo planteado por Giddens y de los aportes de
Sewell, que contiene los elementos suficientes para poder analizar sus componentes y asi

comprender su pertinencia y valiosa aportacion a esta investigacion.

Para Giddens “las estructuras no deben ser conceptualizadas simplemente como espacios
que ejercen restricciones sobre la agencia humana, sino como algo que capacita para actuar”
(Giddens, 1976, p. 171) y “esta concepcidén de agentes humanos con ‘entendimiento’ y

‘capacidad’ implica que son capaces de poner a trabajar sus capacidades estructuralmente
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formadas de maneras creativas o innovadoras” (Sewell, 1992, p. 4). Desde esta perspectiva
aparece una primera pista tedrica que apoya uno de los supuestos de la presente
investigacion: la agencia en los trabajadores dentro de las organizaciones en las que se
desenvuelven y el margen de accién que ofrece la estructura para que esta se dé. Pero antes

de continuar, se considera pertinente definir lo que se entiende por estructura:

Las estructuras son conjuntos de esquemas y recursos mutuamente sostenidos que otorgan
poder y constrifien la accion social y que tienden a ser reproducidos por dicha accién social.
Pero su reproduccién nunca es automatica. Las estructuras estan en riesgo, al menos de
alguna magnitud, en todos los encuentros sociales que forman —porque las estructuras son
multiples y se cruzan, porque los esquemas son transponibles y por qué los recursos son
polisémicos y se acumulan impredeciblemente. Puesta la relacion entre recursos y esquemas
culturales en el centro de un concepto de estructura, se hace posible mostrar cémo el cambio
social puede ser generado por la representacion de estructuras en la vida social (Sewell, 1992,
p. 19).
Las estructuras aparecen como un conjunto de esquemasl? y recursos, entendiendo los
diversos esquemas que componen las estructuras como “procedimientos generalizables
aplicados en la representaciéon/reproduccién de la vida social” (Sewell, 1992, p. 8). De tal
manera que estos se pueden utilizar de manera generalizada una vez que han sido
aprendidos, incluso en contextos distintos mediante el que fueron asimilados, en caso de que
se considere oportuno. Es por esta posibilidad de generalizacion que se considera a los
esquemas como virtuales, es decir, no quedan reducidos a su existencia en una practica o
situacion particular en el tiempo y el espacio, sino que pueden ser actualizados en una
variedad de situaciones amplia e indeterminada. Pasando a las estructuras como recursos,
estos son definidos por Giddens (1976, p.92) como “los medios cuya capacidad
transformativa es empleada como poder en el curso rutinario de la interaccién social”,
definicion que Sewell (1992, p.9) traduce diciendo que “recursos es cualquier cosa que pueda

servir como fuente de poder en las interacciones sociales”. Los recursos se pueden clasificar

10 Giddens utiliza el concepto de reglas en lugar de esquemas y las define como “procedimientos generalizables aplicados en la
representacion/reproduccion de la vida social” (Giddens, 1984, p. 21), sin embargo, Sewell lo remplaza al considerar que con reglas “se
tiende a suponer algo asi como prescripciones formalmente expuestas. El tipo de cosas anunciadas en leyes, refranes, liturgias,
constituciones o contratos” (Sewell, 1992, p. 8).

28



en no humanos (objetos, animados o inanimados, naturales o manufacturados, que pueden
ser utilizados para aumentar o mantener el poder) y humanos (la fuerza fisica, las destrezas,
el conocimiento y los compromisos emocionales que pueden ser utilizados para aumentar o
mantener el poder, incluyendo el conocimiento de los medios para conseguir, conservar,
controlar y propagar dichos recursos humanos y no humanos) (Sewell, 1992, pp. 9-10). Esta
concepcién es compatible con el interaccionismo simbdlicol! al reconocer que la interaccién

se da entre objetos tanto fisicos, como sociales y abstractos.

Para terminar con la configuracién de la estructura, esta se tiene que pensar también como
esquema y recurso. Si bien, esto parece problematico, se puede explicar y es importante. Ya
se menciono la cualidad de virtuales de los esquemas, sin embargo, esto parece mas complejo
en cuanto a las estructuras como recursos. Para poder entenderlas como virtuales en este
sentido debemos recurrir a su dimension simbdlica. Tanto los recursos humanos como los no
humanos tienen la capacidad de ser entendidos, significados y experimentados mas alla de
sus caracteristicas meramente materiales, por ejemplo, el poder que ejerce un directivo
(recurso humano) dentro de una organizacion proviene por un entendimiento jerarquico
socialmente compartido mas que por sus caracteristicas como individuo. Del mismo modo
que una oficina particular (recurso no humano), tiene un significado de poder diferente
respecto a un cubiculo compartido por cuatro personas que va mas alla de su utilidad practica
o meramente espacial. La virtualidad es precisamente lo que hace que esto sea comprensible
y aplicable, de mas o menos la misma forma, en diferentes contextos. “Los recursos no
humanos tienen una existencia material que no es reducible a las reglas o esquemas, aunque
la activacion de las cosas materiales como recursos, la determinacion de su valor y su poder

social, depende de los esquemas culturales que informan su uso social” (Sewell, 1992, p. 12).

Estos dos elementos: los esquemas y los recursos presentan y explican la manera en que la
estructura habilita y restringe la agencia, es decir, su dualidad. Giddens explica esta dualidad

de la siguiente manera:

Estructura no es “externa” a los individuos: en tanto huellas mnémicas, y en tanto

11 paradigma desde el que se entiende y aborda la investigacién. Se desarrolla en el apartado 5.1.
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ejemplificada en practicas sociales, es en cierto aspecto mas “interna” que exterior, en sentido
durkheimiano, a las actividades de ellos. Estructura no se debe asimilar a constrefiimiento

sino que es a la vez constrictiva y habilitante (Giddens, 1984, p. 61).

En palabras de Sewell, “Los esquemas son resultados de los recursos, tanto como los recursos
son resultados de los esquemas [...] los conjuntos de esquemas y recursos constituyen
estructuras solo cuando se implican y sostienen mutuamente en el tiempo” (Sewell, 1992, p.

13).

El siguiente elemento por considerar es muy relevante y remite la posibilidad del cambio
estructural. ;Por qué las estructuras no se mantienen estaticas? Una primera respuesta
proviene de las cualidades de la misma estructura y de sus operaciones ordinarias, Sewell

(1992) propone cinco axiomas clave para entenderlo a partir del trabajo de Giddens:

1) La multiplicidad de las estructuras.

2) Latransponibilidad? de esquemas.

3) Laimprevisibilidad de la acumulacién del recurso.

4) La polisemia (multiplicidad de significados) de los recursos.

5) Lainterseccion de estructuras.

Un ultimo elemento para tomar en cuenta respecto a la teoria de la estructuraciéon es la
variedad de estructuras. Se puede hacer una clasificacién de dos dimensiones a lo largo de
las cuales estas varian: la profundidad y el poder. La profundidad se refiere a la dimension de
esquema de la estructura y el poder a la dimensidn de recurso. Las estructuras profundas son
esos esquemas que pueden ser mostrados como subyacentes a estructuras comunes o
superficiales, en el sentido que estas ultimas son una serie de transformaciones de las
estructuras profundas. Los esquemas estructurales profundos estan presentes en una amplia
variedad de esferas institucionales, practicas y discursos, y tienden a ser relativamente
inconscientes. Por su parte, el poder en las estructuras esta determinado por la cantidad de

recursos que estas movilizan (Sewell, 1992, pp. 167-173).

12 Giddens utiliza originalmente el término generalizable, mismo que Sewell remplaza por el de transponible de Bourdieu. Para una
explicacién mas amplia al respecto ver (Sewell, 1992).
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Hasta aqui se han cubierto todos los elementos respecto a la definicién propuesta de
estructura, ahora toca pasar a una segunda respuesta respecto al por qué las estructuras no

se mantienen estaticas: la agencia de los que Giddens denomina actores en ella.
Sewell sefiala que ser agente

significa ser capaz de ejercer cierto grado de control sobre las relaciones sociales donde nos
hallamos inmersos, lo cual implica, entonces, la habilidad de transformar en cierto grado esas
relaciones sociales. los agentes estan dotados, por las estructuras, de poder para actuar cony
contra otros; tienen conocimiento de los esquemas que contiene la vida social y también
acceso en alguna medida a los recursos, tanto humanos como no humanos. La agencia surge
del conocimiento que de los esquemas poseen los actores, lo cual significa la habilidad de
aplicarlos a nuevos contextos. O, dicho de otro modo, la agencia surge del control de recursos
por parte del actor, lo que significa la capacidad de reinterpretar o movilizar una serie de
recursos en términos de otros esquemas que aquellos que constituian esa misma serie de
recursos. La agencia supone la existencia de estructuras. Las formas especificas que la agencia
tomara variaran enormemente y estaran cultural e histéricamente determinadas. Pero la
capacidad para la agencia estd tan determinada en los humanos como la capacidad de

respiracion (Sewell, 1992, p. 20).

Esta definicidn podria sugerir una falta de reflexividad en las personas al momento de actuar,
pero para Giddens, “La nocién de conciencia practica es fundamental en teoria de la
estructuracion” (Giddens, 1984, p. 44). Destaca que la agencia implica capacidad de
estrategia y la vincula con la reflexividad y la intencién. Es decir, “lo propio de un acto del que
su autor sabe, o cree, que tendra una particular cualidad y resultado, y en el que ese saber es
utilizado por el autor del acto para alcanzar esa cualidad o ese resultado” (Giddens, 1984, p.

47).
De acuerdo con su modelo estratificado del agente

El registro reflexivo de la actividad es un rasgo permanente de una accion cotidiana, que toma
en cuenta la conducta del individuo, pero también la de otros. [...] Los actores no s6lo registran
el continuo fluir de sus actividades [...] también registran por rutina aspectos sociales y fisicos

de los contextos en los que se mueven (Giddens, 1984, p. 43).
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En esta definicion aparecen elementos que muestran una implicacion temporal (permanente,
cotidiana, continuo fluir, rutina) ademas de relacional. Los soci6logos Mustafa Emirbayer y

Ann Mische hacen énfasis en esta dimensidn y definen la agencia humana como

El involucramiento construido temporalmente por actores de diferentes entornos
estructurales - los contextos de accién temporal-relacionales- que, a través de la interaccion
del habito, la imaginacion y el juicio, reproduce y transforma esas estructuras en respuesta
interactiva a los problemas planteados por situaciones histéricas cambiantes (Emirbayer &

Mische, 1998, p. 970).
Y sefalan que el actuar de las personas, la agencia, puede desagregarse en tres componentes:

El elemento iterativo [...] 1a reactivacion selectiva por parte de los actores de patrones pasados
de pensamiento y accion, incorporados rutinariamente en la actividad practica, dando asf
estabilidad y orden a los universos sociales y ayudando a sostener identidades, interacciones
e instituciones a lo largo del tiempo; [...] el elemento proyectivo |[...] la generaciéon imaginativa
por parte de los actores de posibles trayectorias futuras de accion, en las que las estructuras
recibidas de pensamiento y accién pueden reconfigurarse creativamente en relacién con las
esperanzas, los temores y los deseos de los actores para el futuro [...] el elemento prdctico-
evaluativo [...] 1a capacidad de los actores para hacer juicios practicos y normativos entre
posibles trayectorias de accidn alternativas, en respuesta a las demandas emergentes, dilemas

y ambigliedades de las situaciones en evolucion actual (Emirbayer & Mische, 1998, p. 971).
De tal manera que

Las formas en que las personas entienden su propia relaciéon con el pasado, el futuro y el
presente marcan la diferencia en sus acciones; las concepciones cambiantes de la posibilidad
agencial en relacion con los contextos estructurales influyen profundamente en cémo los
actores en diferentes periodos y lugares ven sus mundos como mas o menos sensibles a la

imaginacion, el proposito y el esfuerzo humanos (Emirbayer & Mische, 1998, p. 973).

Esto, aunado a lo que se ha visto hasta el momento respecto a la agencia, implica una
amplisima variedad de posibilidades respecto a como puede ser ejercida, ya que cambia de
acuerdo con la configuracién social-temporal en la que se presente y con las estructuras en

especifico que informan los mundos sociales. De acuerdo con Giddens “cada persona tiene
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una postura, en sentido ‘multiple’, en relaciones sociales conferidas por identidades sociales
especificas; esta es la principal esfera de aplicacion del concepto de rol social” (Giddens,

1984, pp. 25-26).

La identidad que menciona Giddens se desprende de la teoria del self de Mead, en la que
argumenta que la identidad de una persona no es algo que se tenga de forma innata, sino que
se desarrolla a través de la interaccion social. Para Mead, la identidad se forma a través del
proceso de internalizacion de los roles sociales y de la toma de conciencia de cémo los demas
nos ven y nos responden en diferentes situaciones sociales y eventos emergentes (Mead,

1934).

De tal manera que en el concepto de identidad aparecen, al igual que en el de agencia,
elementos temporales y relacionales. Sobre la temporalidad (aunque intimamente ligado con
lo relacional), encontramos que autores como el sociélogo Gilberto Giménez, quien destaca
como “las identidades emergen y varian con el tiempo, son instrumentalizables y negociables,
se retraen o se expanden segun las circunstancias y a veces resucitan” (Giménez, 2007, p.
201), y el lingiiista Teun A. van Dijk quien sefiala que “Tal como la identidad personal, las
identidades sociales pueden cambiar. Mientras que algunos principios basicos (ideoldgicos)
pueden permanecer relativamente idénticos por un periodo relativamente largo de tiempo,
las representaciones sociales mas especificas, como las actitudes, pueden adaptarse
estratégicamente al cambio social y politico (Van Dijk, 1998, p. 156) coinciden con la idea de
una identidad no esencialista. Respecto a esto Bauman concluye que “La fragilidad y la
condicion por siempre provisional de la identidad ya no se puede ocultar” (Bauman, 2005, p.

41).

Mientras que, en lo que respecta al elemento relacional de la identidad, se destaca tanto el
reconocimiento de uno mismo: “La identidad resulta de transformar un dato en valor. No es
lo que uno realmente es, sino la imagen que cada quien se da de si mismo” (Cirese, 1987, p.
13), pero ademas de la representacion que se hace del otro, como menciona Gilberto Giménez
“la identidad tiene que ver con la organizacién, por parte del sujeto, de las representaciones

que tiene de si mismo y de los grupos a los cuales pertenece, asi como también de los ‘otros’
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y de sus respectivos grupos” (Giménez, 2007, p. 188, haciendo referencia a (Zavaloni, 1973)).
Sobre la importancia de la diferenciaciéon del otro Giménez habla de

Un principio de diferenciacion3. Se trata de un proceso légico primordial en virtud del cual los
individuos y los grupos humanos se auto-identifican siempre y en primer lugar por la
afirmacion de su diferencia con respecto a otros individuos y otros grupos. En efecto, el
proceso de auto-identificaciéon consiste fundamentalmente en un proceso de toma de

conciencia de las "diferencias" (Giménez, 2007, p. 189).
Y la soci6loga Loredana Sciolla sefala que

Si bien es verdad que algunos aspectos de la identidad (en particular aquellos rasgos que
interesan a la psicologia y ala personalidad) son atribuibles exclusivamente al sujeto-persona,
otros aspectos -y se trata precisamente de los mas importantes, de aquellos que tornan
indispensablemente el uso del concepto de identidad en cuanto distinto del de personalidad-
como la capacidad de establecer una diferencia con respecto a los demas, de definir los limites
propios, de situarse dentro de un campo y de mantener en el tiempo el sentido de tal
diferencia y delimitacion, es decir, de tener una "duracién"” temporal, pueden aplicarse muy

bien al sujeto-grupo o, si se prefiere, al sujeto-actor colectivo (Sciolla, 1983, p. 14).

k %k Xk

Como se detalla en el capitulo V, en esta tesis se trabajo con la reconstruccién de experiencias
laborales narradas por los sujetos. En ellas, los sujetos se posicionan a si mismos de
determinadas maneras y hacen lo mismo con los objetos fisicos, sociales y abstractos a su
alrededor. Por lo tanto, se considera importante trabajar de manera tedrica la relaciéon entre
el ejercicio de agencia que representa el posicionamiento a través de la narracién y la
produccion de identidad. Esta relacion ha sido trabajada por Bronwyn Davies y Rom Harré

(2007), quienes rescatando las dimensiones temporales y relacionales de la agencia sefialan

13 Enfasis en el original.
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que

Hay conversaciones reales, pasadas y presentes. Se explican las semejanzas entre distintas
conversaciones con referencia sélo hacia lo sucedido concretamente antes, y los recuerdos de
ello. Este proceso origina los recursos personales y culturales para los hablantes, y de ahi
obtienen elementos para construir el momento presente [...] Una conversacion se desarrolla
a través de la accién conjunta de todos los participantes mientras socialmente determinan (o

intentan determinar) sus propias acciones y las ajenas (Davies & Harré, 1999, pp. 217-218).

Esto, como ya se sefial6 al tratar el tema de la identidad, resulta en una multiplicidad de

identidades y no en una identidad monolitica. Estas identidades son generadas por los

siguientes cinco procesos:

1. El aprendizaje de las categorias que incluyen a algunas personas y excluyen a otras, por
ejemplo: masculino/femenino, padre/hija.

2. La participacidn en practicas discursivas diferentes a través de las cuales los significados se
asignan a esas categorias. Estas ultimas incluyen los argumentos para elaborar las diferentes
posiciones de sujeto.

3. El posicionamiento de la identidad en términos de categorias y argumentos. Esto involucra
posicionarse a si mismo imaginativamente como si uno perteneciera a una categoria y no a
otra (ejemplo, como una chica y no como un muchacho, o como una buena mujer y no como
una mujer mala).

4. El reconocimiento de uno mismo como portador de las caracteristicas que lo ubican como
miembro de varias subclases de categorias dicotémicas y no de otras; es decir, del desarrollo
de un significado de uno mismo como perteneciendo al mundo en ciertas formas y viendo el
mundo desde esa posicion. Este reconocimiento implica un compromiso emocional con la
categoria de pertenencia y el desarrollo de un sistema moral organizado alrededor de la
pertenencia.

5. Estos cuatro procesos surgen en relaciéon con una teoria de la identidad que cobra cuerpo
en la gramatica del pronombre en la cual una persona se entiende a si misma como
histéricamente continua y unitaria. El experimentar las posiciones contradictorias como
problematicas, como algo que debe remediarse, surge de estar hecho por la sociedad (Davies

& Harré, 1999, pp. 220-221).
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Las narraciones de los sujetos a lo largo del capitulo VII reflejan cada uno de estos procesos.
En ellas, cada trabajador se coloca en una posicion discursiva y desde ese punto reproduce
sus experiencias laborales de maneras especificas. Lo plasmado responde a lo experimentado
por el trabajador respecto a lo que narra que fue, pero también a la manera en que busca ser

percibido dentro de lo que se narra.

Al hablar y actuar desde una posicidn, la gente trae a ese contexto particular su historia como
un ser subjetivo; esa historia es la de alguien que ha estado en posiciones multiples y ha
participado en diferentes formas de discurso. La autorreflexiéon deberia mostrar claramente
que tal ser no se encuentra inevitablemente atrapado en la posicién sujeto de la narrativa
particular y de las practicas discursivas relacionadas [...] Las posiciones pueden ser vistas por
uno y otro de los participantes en términos de roles conocidos (reales y metaféricos), o en
términos de personajes conocidos en argumentos compartidos, o pueden ser mucho mas
efimeras e involucrar cambios en el poder, el acceso o el bloqueo de acceso a ciertas
caracteristicas de pretendida o deseada identidad, etcétera (Davies & Harré, 1999, pp. 221-

223).

Esta deseada identidad puede observarse en el terreno de lo laboral cuando miembros del
grupo trabajador adoptan practicas que concuerdan con los intereses del grupo de directivos,
incluso cuando estas van en contra de los intereses de sus compafieros pares. Esta conducta
se explica por la busqueda estratégica de resultados concretos, y normalmente en el corto
plazo, por parte de quienes la adoptan, generando tensiones con aquellos grupos que, por
esas mismas practicas, se llegan a ver debilitados en el mediano y largo plazo. Estas tensiones

se dan ya que

Lo obvio y correcto para una persona desde una posicidn, no es necesariamente asi para otra
persona en la “otra” posicidn. La naturaleza relativa del posicionamiento de las personas
implica 6rdenes morales y provoca que la percepcién de uno, en la posicién relacional, sea

casi imposible de entender para el otro (Davies & Harré, 1999, p. 233).

En el trabajo de campo se puede observar que los sujetos que pertenecen a esta forma de ser
trabajador, no se posicionan a si mismos de esa manera, sino que son posicionados por otros.

“Un hablante puede posicionar a otros mediante un argumento que incorpore una
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interpretacion de estereotipos culturales hacia los cuales se les ‘invita’ a conformarse”
(Davies & Harré, 1999, p. 224). De esta manera es que aparecen esos otros, denominados

como un grupo ajeno, con otros codigos.

Un aspecto para tomar en cuenta es el posible cambio de posturas dentro de lo narrado por

los sujetos. Esto se explica ya que

Los hablantes adquieren creencias acerca de si mismos. Estas creencias no son
necesariamente coherentes y unificadas. Los individuos cambian de una a otra forma de
pensar acerca de si mismos cuando cambia el discurso y toman posiciones dentro de distintos
argumentos. Cada una de estas posibles identidades personales puede ser internamente
contradictoria consigo misma y con otras posibles identidades localizadas en argumentos
diferentes [...] Cuando elegimos entre demandas contradictorias existe un complejo tejido de
posiciones -y significados culturales, sociales y politicos adjudicados a tales posiciones-
disponibles dentro de cualquier nimero de discursos. El significado emocional otorgado a
cada una de esas posiciones se desarrolla como resultado de experiencias personales al haber
sido colocados en cada posiciéon o habernos relacionado con alguien en esa posicion. Esas
categorias y emociones adquieren sentido a través de ciertas historias y de un sistema moral

que une y legitima la opcion elegida (Davies & Harré, 1999, p. 234).

Estas legitimaciones se refuerzan como agencia cuando los sujetos generan practicas basadas
en ellas. Algunas de las acciones identificadas por parte de los trabajadores para lidiar con su
entorno laboral (sobresalir, compartir, queja informal / radio pasillo, desquitarse, evasion,
soportar, resistir, enfrentar) tienen como un elemento importante la auto asignacion de una
identidad y su defensa. Con los continuos cambios, tanto internos como externos, los
trabajadores modifican su posicionamiento y por lo tanto también su discurso identitario. De
tal manera que la identidad de los sujetos se mantiene o fluctiia de acuerdo con la suma de
experiencias e interacciones consigo mismos, con objetos sociales, objetos abstractos y

objetos fisicos a su alrededor.

El andlisis de estas identidades, producidas desde el posicionamiento discursivo, hace
posible la identificacion de algunas maneras de ser trabajador dentro del contexto en el que

se lleva a cabo esta investigacion. Estas se presentan en el apartado 8.1.
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Finalmente, por las caracteristicas y elementos que se han descrito tanto de la estructura
como de la agencia, se puede deducir que esta dltima tiene una dimension tanto individual
como social/colectiva. A través de la agencia se pueden coordinar acciones con y contra otros,
convencer, coaccionar, crear proyectos, etc. Dentro de este abanico de posibilidades se
encuentran las acciones que consisten en resistir. De acuerdo con el critico cultural Henry
Giroux, quien pone énfasis en “las relaciones desiguales de poder, las resistencias en las
practicas se refieren a las conductas que retan a las tacticas u obligaciones cotidianas y que
nacen del interés emancipatorio, buscando desarmar las formas de dominacién del sistema
social” (Giroux, 1993, pp. 162-172). Por su parte, Foucault (1992) ve en las resistencias una
respuesta por parte de los sujetos al ejercicio del poder sobre ellos, tanto en sus acciones
como en sus emociones. Siguiendo de nuevo a Foucault, las practicas de resistencia
constituyen un tipo de agencia, para él la resistencia “no es unicamente una negacién: es
proceso de creacidn. Crear y recrear, transformar la situacion, participar activamente en el

proceso, eso es resistir’ (Foucault, 2001, p. 741).

4.1.1. En la presente investigacion

Tras haber revisado la teoria de la estructuraciéon y sus componentes, se considera util
terminar con un parrafo que los vincula y que permite ver la dimension total de la teoria que

se utilizara durante esta investigacion:

Las estructuras estan constituidas por esquemas culturales y conjuntos de recursos que se
soportan mutuamente y componen los productos que habilitan y constrifien la accién social y
tienden a ser reproducidos por esta acciéon. Los agentes son dotados de poder por las
estructuras, tanto por el conocimiento de los esquemas culturales que les permiten movilizar
recursos como por el acceso a los recursos que les permiten llevar a cabo los esquemas [...] La
estructura es dinamica, no estatica; es resultado de una evolucidon continua y matriz de un
proceso de interaccién social [...] Incluso la mas o menos perfecta reproduccion de estructuras
es un proceso extremadamente temporal que requiere de la ingeniosa e innovadora conducta
humana [...] La misma agencia ocurrente que apuntala la reproduccion de las estructuras hace
también posible su transformacion —mediante transposiciones de esquemas y re

movilizaciones de recursos que hacen las nuevas estructuras reconocibles como
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transformaciones de las antiguas (Sewell, 1992, p. 27).

A través de la teoria de la estructuracién recién expuesta y la interaccién simbdlica como
mecanismo de interpretacion, se comienza a presentar un panorama en cuanto a las
capacidades con las que cuentan y la naturaleza de las restricciones a las que se enfrentan los
trabajadores como sujetos sociales que permita analizar e ir desenmarafiando el problema
de investigacion. El siguiente paso es presentar el contexto en el que estos trabajadores se

desarrollan: el trabajo en sus distintas dimensiones.
4.2. El trabajo como concepto

Siendo que la experiencia laboral se da dentro de la esfera del trabajo resulta pertinente
plantear la manera en que el concepto de trabajo se ha entendido, interpretado y dotado de
significado. Desde distintas corrientes de pensamiento, desde el modelo econémico
neoclasico, las aportaciones de la sociologia del trabajo al entendimiento del mismo, las
posibles causas de tensiéon provenientes de la actividad laboral que pueden resultar en el
desgaste y el tipo de organizacion del trabajo generado desde un contexto
predominantemente neoliberal, para finalmente expresar la manera en que se utilizara el

concepto de trabajo dentro de esta investigacion.

4.2.1. Desde distintas corrientes de pensamiento

Resulta pertinente hacer un breve repaso de las distintas maneras en que el trabajo ha sido
entendido, interpretado y dotado de significado a través de la historia y desde distintas
corrientes, dado que esto forma parte de lo que Van Dijk denomina memoria social, es decir;
“creencias social y culturalmente compartidas” (Van Dijk, 1998, p. 48), y que contribuye a la
construccion de ideologias (Uno de los referentes conceptuales, desarrollado en el apartado

43).

Dado lo amplio que resulta el término trabajo y sus distintas dimensiones, conviene hacer

dos acotaciones:

1) Dentro de las distintas interpretaciones que se han dado a conceptos como labor,

trabajo y accidn, destacando principalmente las distinciones que hace Hannah Arendt,

39



quien define a la labor como “la actividad correspondiente al proceso bioldgico del
cuerpo humano, cuyo espontaneo crecimiento, metabolismo y decadencia fina estan
ligados a las necesidades vitales producidas y alimentadas por la labor en el proceso
delavida” (Arendt, 1996, p. 21); al trabajo como “la actividad que corresponde alo no
natural de la exigencia del hombre, que no estd inmerso en el constantemente
repetido ciclo vital de la especie, ni cuya mortalidad queda compensada por dicho
ciclo” (Arendt, 1996, p. 21); y la accién como la uUnica actividad que se da entre los
hombres sin la mediaciéon de cosas o materia (Arendt, 1996, pp. 21-22), en estos
términos, a lo largo de la presente investigacion se hara referencia exclusivamente al
concepto trabajo, mas especificamente, al trabajo asalariado.

2) A pesar de lo interesante que resulta el analisis del concepto del trabajo como factor
productivo y creador de riqueza, y sin restarle importancia como uno de los pilares de
produccién a través de la historia, este apartado s6lo discutira esta dimension en los
incisos 4.2.2.y 4.2.5. En los demas, se discutirdn las maneras en que el trabajo ha sido
entendido desde distintas visiones con la intencién de comprender mejor su

incidencia como elemento en quien lo ejecuta.

Desde la época de los griegos, el trabajo se ha entendido como una actividad altamente
desvalorizada, que limita la libertad de los individuos, condicion indispensable para entrar
en el mundo de la polis en calidad de ciudadano. Socrates, desde su autarquia socratica
menciona que todo aquel que trabaja esta sometido tanto a la materia como a los hombres
para quienes trabaja. En esta medida, su vida carece de autonomia y por lo tanto de valor
moral. Por este supuesto, no solo los esclavos, sino cualquier trabajador dedicado a todo tipo

de tareas manuales, era despreciado (Guerra, 2001).

Bajo la misma légica griega, Aristoteles menciona que “la propiedad es un instrumento
esencial para la vida, la riqueza una multiplicidad de instrumentos, el esclavo una propiedad
viviente [...] como instrumento, el obrero, sea cual fuere, es el primero de todos” (Aristételes,
1988, pp. 54-55). Y acerca de las virtudes del esclavo y el obrero menciona que “el esclavo
participa de nuestra vida, mientras que el obrero, por lo contrario, vive lejos de nosotros, y

no debe tener mas virtud que la que exige su esclavitud, porque el trabajo del obrero es en
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cierto modo una esclavitud limitada” (Aristoteles, 1988, pp. 83-84).

Estas sentencias que despojan al trabajador de una identidad y participaciéon social
importante, y lo reducen a caracter de instrumento, cobran relevancia cuando vienen de
pensadores como Socrates, considerado uno de los filésofos claves para comprender la
historia europeal4, y que el pensamiento europeo ha tendido a ser hegemoénico en los dltimos
siglos. De hecho, alrededor de dos mil afios después de lo escrito por los pensadores griegos,
Karl Marx sentenciaria que: “en la produccién, la persona se objetiviza, en el consumo, la cosa

se subjetiviza” (Marx, 1968, p. 112).

Posterior a los griegos se encuentra en el pensamiento cristiano una idea contraria que pasa
de la preservacion de una aristocracia a la busqueda de la igualdad, y posteriormente, de
distintas facciones, pero de raices cristianas, una reivindicacion del trabajo. Como un ejemplo
representativo de esto ya en la edad media, San Francisco de Asis a finales del siglo XII
representa una vida ascética basada en el trabajo y la pobreza, e incluye un elemento inédito
en la cultura europea: el sentido de la alegria que acompafia al trabajo. “Esta conciliacién del
‘sudor de tu frente’ con ‘la alegria de tu corazdén’ dota al trabajo de un significado distinto”
(Guerra, 2001, p. 39). En este mismo sentido, Tomas Moro en su libro Utopia presenta el
trabajo no como algo negativo, sino incluso como un elemento humanizador, sin embargo,
cabe recalcar que en Utopia la jornada de trabajo no supera las 6 horas diarias, un estandar

lejano a nuestra realidad laboral (Moro, 1949).

En el siglo XVIII, ya con el capitalismo industrial aparecen distintas posturas de pensadores
como Adam Smith, para quien el trabajo es fuente de riqueza (Smith, 1776), Locke para quien
es fuente de propiedad (Locke, 1689) y Marx, para quien es fuente de productividad (Mar,
1867); Hegel por su parte habla del sentido paraddjico del trabajo sefialando que, “sin este,
el hombre no seria nada, pero mediante este, deja de ser lo que originalmente es. El
industrialismo actualiza al ser, pero al mismo tiempo lo aliena” (Guerra, 2001, p. 42). En este
sentido, la mecanizacién parece ir perjudicando el trabajo, despojandolo de su valor dentro

del proceso productivo. Marx se inserta en esta linea, sosteniendo que el capitalismo no

14 Afirmacién de Ortega y Gasset. Cfr. Rodolfo, R.: Sécrates, Buenos Aires, Ed. Eudeba, 1959, pag. 9.
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genera Unicamente un proceso de trabajo, cosa que sucede en todos los modelos de
produccién, sino que es también un proceso de valorizacidn, en el que el trabajo se

transforma en mercaderia (Guerra, 2001, p. 42).

Con lo anterior se puede ver cémo el trabajo ha tenido distintas maneras de ser entendido a
través de la historia. Sin embargo, poniendo todos los elementos en una balanza,
histéricamente predomina la idea de que el hecho de trabajar significa un acto de
deshumanizacion y enajenacion, indeseable y a la vez necesario para la mayoria de las
personas. Esta connotacién parece dar cuenta de que existe una tension entre el trabajador
ylo que implica la ejecucién de su actividad laboral, tensiéon que forma parte de la experiencia

laboral.

4.2.2. Desde el modelo econdmico neocldsico

Dentro del modelo econdmico neoclasico, el concepto de trabajo se ve trastocado al disminuir
su protagonismo como condicién de generador de valor y de riqueza frente al capital. Bajo
este modelo, se discute cada vez menos de produccién, trabajo o valor desde los circulos
gubernamentales y académicos para pasar a hablar mas de balances, mercados, ajustes y
flexibilidades. El debate se centra ahora en la estabilidad de los mercados para que las
economias puedan funcionar en equilibrio. Con esto, el trabajo de alguna manera reduce su

centralidad economicay a la vez, se ve depreciado socialmente.
Respecto a esto, Gorz avisaba desde la década de los ochenta que

los procesos econémicos y sociales, que empezaban a desplegarse en los paises desarrollados
desde la década del setenta, estarian abriendo la posibilidad de pensar un régimen alternativo
tanto al capitalismo como al “socialismo real”. En efecto, la creciente desocupaciéon y
precarizacion de la fuerza de trabajo, que empezarian a volverse dramaticas desde entonces,
no serian sino los sintomas de un proceso subterraneo mas decisivo: la progresiva abolicion

del trabajo en el seno mismo del sistema capitalista (Germinal Pagura, 2016, p. 56).

Esto se confirma con la observacién de Bauman respecto a como “el capital, antes ansioso por
absorber la mayor cantidad de mano de obra, reacciona ante noticias sobre la reduccién del

desempleo; sus plenipotenciarios en la bolsa de valores gratifican a las empresas que
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despiden personal y eliminan puestos de trabajo” (Bauman, 19994, p. 145).

En el siglo XXI y bajo este modelo, el capital pesa mucho mas que los salarios o cualquier tipo
de ingreso. Como senala Piketty “Si la propiedad del capital se distribuyera de manera
rigurosamente igualitaria y si cada asalariado recibiera la misma participaciéon de los
beneficios como complemento de su sueldo, la distribucién beneficios/sueldos no interesaria
a (casi) nadie” (Piketty, 2014, p. 53). Situacién que irremediablemente genera condiciones de
desigualdad cada vez mas intensas, privilegiando a quienes poseen el capital y pueden

especular con él.

Esta especulacion es otro de los rasgos que conforman la economia neoclasica, mismo que
también disminuye el protagonismo del sector industrial, y por lo tanto al trabajo ligado a él,
y aumenta la participacién de los servicios como eje de las llamadas nuevas economias,
especialmente de las ramas financieras, mucho muy atractivas para los capitales. De hecho,
la bisqueda de mover capitales de manera agil ha hecho que se alteren estructuras
completas, entre otras cosas se han desregulado medidas del sector financiero y liberalizado
el flujo internacional de capital (Stockhammer, 2010) y se ha intensificado la flexibilizacién
laboral con el fin de que los accionistas de empresas transnacionales puedan trasladar sus
operaciones de manera mas rapida, de acuerdo con las circunstancias que se van
presentando para asi obtener el mayor valor. Las empresas en este modelo buscan ganancias

cada vez menos a través de la produccién y cada vez mas por medio de la especulacion.

Dentro de un mundo globalizado e interconectado, los canales financieros pesan cada vez
mas en relacidon con la industria, aunque hay quienes sostienen que este dominio de lo
financiero sobre lo industrial tendra un efecto negativo en el crecimiento (Stockhammer,
2005). En este esquema, los empresarios con medios pueden emanciparse del territorio, sus
reglas y sus restricciones, ya que pueden generar riqueza sin tener que pasar por el trago

amargo de producir algo, con lo que esto implica (Bauman, 1999a).

Lo anterior pone en relieve otro de los rasgos del modelo econémico neoclasico en relacion
con el trabajo. A la vez que la produccién va quedando opacada por la especulacion, el

consumo, que sigue siendo igual o mas necesario que antes, se presenta cada vez mas
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prominentemente dentro de la sociedad. Sobre esto Gorz y Marfa reflexionan y van mas alla,

dandole al aparato de produccion un nuevo y siniestro significado:

Los objetos ofrecidos ya no lo son con objeto de la maximizacién de los flujos y del beneficio
—nocidn que pierde su sentido en una sociedad en la que los consumidores son pagados para
consumir y los productores son un estrato minoritario— sino con el objeto de la maximizacion
del control y de la manipulacion [...] Aparato de produccién y aparato de control se convierten

en lo mismo (Gorz & Marfa, 1986).

Si bien, como se ha dicho, todo esto relega al trabajo como factor productivo frente a la
especulacion financiera, este contintia siendo una variable relevante. La gestién de la fuerza
de trabajo por parte del sector empresarial controla diversos aspectos de la vida laboral de
las personas trabajadoras y de las culturas organizacionales, siendo algunos de ellos la
contratacion, los despidos y la carga laboral. En el corazon de esta gestion se encuentra el
concepto del producto marginal del trabajo. Mankiw explica este concepto de la siguiente

manera:

Cuanto mas trabajo emplea la empresa, mas produccién obtiene. El producto marginal del
trabajo (PML) es la cantidad adicional de produccién que obtiene la empresa empleando una
unidad adicional de trabajo y manteniendo fija la cantidad de capital [...] Para maximizar sus
beneficios, la empresa contrata hasta el punto en el que el producto marginal del trabajo es

igual al salario real (Mankiw, 2020, pp. 108-111).

La mezcla de estos factores dentro de la economia neoclasica son un ingrediente clave para
definir el sistema neoliberal desde donde nace la organizacién del trabajo (misma que se
presenta en el apartado 4.2.5.) y el contexto en general en el que se desarrolla esta

investigacion.

4.2.3. Aportaciones de la sociologia del trabajo

El trabajo ha sido objeto de estudio dentro de las ciencias sociales, no tinicamente desde la
economia, sino también, y de manera mas reciente, desde la sociologia del trabajo. Desde este
campo han sido realizadas diversas investigaciones en relacion con el trabajo en donde se

incorporan elementos enriquecedores como son los demograficos, politicos, socioculturales,
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de redes sociales e incorporando la dimensién subjetiva del trabajo. Sobre esto, De la Garza
menciona que “el trabajo tiene una dimension objetiva como accién y producto, pero también
subjetiva como proyecto y reconocimiento social” (De la Garza, 2000, p. 767), acotaciéon que
ayuda a comprender la manera en que el trabajo incide en las personas y en su manera de

vivirlo.

Desde esta disciplina se desprende otra definicion del trabajo que resulta pertinente para la

presente investigacidn:

Trabajo significa cualquier actividad fisica o mental que transforma materiales en una forma
mas util, provee o distribuye bienes o servicios a los demas, y extiende el conocimiento y el
saber humano. Una definicidn de trabajo, por lo tanto, incluye referencias tanto a la actividad
como al propédsito para el cual la actividad es llevada a cabo, el mundo del trabajo es
construido activamente por los actos interpretativos de los agentes implicados (Castillo, 2000,
pp. 59-60).

Esta definicion revela la importancia que tiene la interpretacién y el significado, ademas de

la accién, para el trabajador.

Para esta investigacidn, se considera beneficioso el observar los aspectos relativos al trabajo

no solo desde el punto de vista econémico, sino también del de la sociologia del trabajo.

4.2.4. Como posible fuente de desgaste

Dentro del estado de la cuestidon de esta investigacion se revisaron las causas identificadas
desde un enfoque clinico como causales del sindrome de desgaste ocupacional (burnout). En
este apartado, dado que estan intimamente ligadas al trabajo, toca hablar de ellas desde la
teoria: la ocupacidon (o contenidos del puesto) y las condiciones laborales. En primera
instancia, debido al espacio en donde se desarrolla esta investigacion, se considera

importante definir qué se entiende por estos conceptos en México:

e Ocupacién: Conjunto de trabajos cuyas principales tareas y cometidos se caracterizan
por tener un alto grado de similitud, independientemente del lugar donde se
desarrollen y de las relaciones que se establezcan en el mercado laboral (INEGI, 2018).

e Condiciones laborales: La amplia gama de temas y cuestiones, que incluyen las horas
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de trabajo, remuneracion, condiciones fisicas y las demandas mentales que se

imponen en el lugar de trabajo (OIT, 2019).

Los elementos que conforman la ocupacién son diversos y su definiciéon varia segin los

autores (Gil-Monte et al., 1993; Richardsen et al., 1992; Savicki & Cooley, 1987), por lo que

aqui se hace una sintesis de los planteamientos cominmente aceptados y mas utilizados:

Variedad de tareas: cantidad, coherencia y delimitacidn de las tareas asignadas.
Capacidad: grado y variedad de destrezas requeridas para la correcta realizacion de
las tareas asignadas

Autonomia: grado de libertad para desarrollar las tareas asignadas.
Retroalimentacion: proceso de comunicacién entre el empleador y el trabajador sobre
el desarrollo de las tareas asignadas.

Riesgo: probabilidad de sufrir un accidente o enfermedad durante la realizacion de las

tareas asignadas, dada la propia naturaleza de la tarea.

Respecto a las condiciones laborales, también son varios los elementos y los autores (Brito-

Carrillo et al., 2020; Gil-Monte, 1997; Leiter, 1988) que se refieren a ellas, sin embargo existe

consenso en la mayoria, a continuacion se presentan los mas aceptados y utilizados en los

estudios relacionados al trabajo:

Carga laboral: grupo de requerimientos psicofisicos a los que se somete un trabajador
en su jornada laboral.

Condiciones fisicas: elementos dentro del entorno laboral (ruido, vibraciones,
iluminacion, temperatura, higiene, toxicidad, espacio, etc.) que facilitan o entorpecen
la manera en que los empleados realizan sus tareas.

Clima organizacional: mezcla en la que se conjugan diversos factores
interrelacionados (tipo de liderazgo, relacion de equipo, politicas de la organizacion)
que afectan la percepcion o interpretacion de los colaboradores, frente a las labores o
roles que los mismos desempefian dentro de la empresa.

Ambigiiedad: grado de claridad con el que se describe el rol o roles que debe realizar

el empleado.
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e Salario: paga recibida por el empleado, generalmente de manera periddica, de parte
de su empleador por la realizacién de sus tareas asignadas.

e Seguridad laboral: aplicacion de medidas y el desarrollo de las actividades necesarias
por parte de la empresa para prevenir los riesgos derivados del trabajo.

e Oportunidades de promocion: grado en que el empleado puede mejorar respecto a la
posicion que ocupa en la empresa donde trabaja.

e Jornada de trabajo: tiempo durante el cual el empleado se encuentra a disposicién de
su empleador para prestar su trabajo. Incluye la duracién de la jornada (nimero de
horas) y el tipo de jornada (diurna, nocturna o mixta).

e Contratacion: proceso mediante el cual una empresa y un trabajador acuerdan que
este ofrece sus servicios a la empresa a cambio de un salario, generando derechos y
obligaciones para ambas partes. Los tipos de contratacion laboral que existen en
México son: por tiempo indeterminado, por obra o tiempo determinado, por periodo

de prueba, por capacitacién inicial y por relacién de trabajo por temporada.

En lo que respecta al caso de México, como se sefiala en el apartado 2.3., se han comenzado a
tomar acciones para enfrentar los problemas de indole psicosocial en el trabajo.
Especificamente a través de la implementaciéon de la NOM-035. En esta norma, entre otras
cosas, se analizan y evaluan algunos de los factores enlistados anteriormente (condiciones
de trabajo, carga laboral, ambigiiedad, jornada de trabajo, interferencia en la relacion trabajo-

familia, clima organizacional).

Una vez presentados los elementos identificados como fuente de desgaste, a continuacion, se
puntualizard la manera en que estos factores operan especificamente en la organizacién de
trabajo en un contexto predominantemente neoliberal, escenario en el que se llevara a cabo

la presente investigacion.

4.2.5. Organizacion del trabajo en un contexto predominantemente neoliberal

Sien el terreno de lo econdmico, cémo se presenta en el apartado 4.2.2., el modelo neoclasico
parece debilitar la figura del trabajo en relaciéon con la preeminencia del capital, su rapido

flujo y la especulacion, ademas de por una estimulacion de la acumulacion y el consumo; en
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lo socioecondémico, sociocultural y sociopolitico el sistema neoliberal parece amplificar lo
anterior y sumar otros rasgos en el mismo sentido. En esta seccién se abordan los elementos

de dicho sistema que se consideran relevantes en la presente investigacion.

Para entender la organizacion de trabajo que se produce en un contexto predominantemente
neoliberal, es necesario primero aclarar qué se entiende por neoliberal. Para esto Harvey nos

ofrece la siguiente definicidn:

El neoliberalismo es, ante todo, una teoria de practicas politico-econémicas que afirma que la
mejor manera de promover el bienestar del ser humano consiste en no restringir el libre
desarrollo de las capacidades y de las libertades empresariales del individuo dentro de un
marco institucional caracterizado por derechos de propiedad privada fuertes, mercados libres
y libertad de comercio, en donde el papel del Estado es crear y preservar el marco institucional
apropiado para el desarrollo de estas practicas [...] debe disponer las funciones y estructuras
militares, defensivas, policiales y legales que son necesarias para asegurar los derechos de
propiedad privada y garantizar, en caso necesario mediante el uso de la fuerza, el correcto
funcionamiento de los mercados. [...] La intervencién estatal en los mercados (una vez
creados) debe ser minima porque, de acuerdo con esta teoria, el Estado no puede en modo
alguno obtener la informacién necesaria para anticiparse a las sefales del mercado (los
precios) y porque es inevitable que poderosos grupos de interés distorsionen y condicionen

estas intervenciones estatales atendiendo a su propio beneficio (Harvey, 2013, pp. 6-7).

Treanor va mas alla, hablando del neoliberalismo como una filosofia que alcanza todos los

rubros dentro de la acciéon humana:

El neoliberalismo es una filosofia en la que la existencia y el funcionamiento de un mercado
se valoran en si mismos, por separado de cualquier relaciéon previa con la produccién de
bienes y servicios, y sin ningin intento de justificarlos en términos de su efecto en la
produccion de bienes y servicios; y donde el funcionamiento de un mercado o una estructura
tipo mercado se ve como una ética en si misma, capaz de actuar como guia para toda la accién

humana y sustituir todas las creencias éticas previamente existentes (Treanor, 2005).

Y Grimson continda por ese mismo camino al considerarlo una configuracion cultural que

trasciende lo econdmico y politico, entendiendo el concepto como
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sinbnimo de un tipo de politica o0 modelo econémico (capitalista) pero también la
configuracién sociocultural que hace posible -y que resulta de- esa forma de la economia y la
politica [...] como configuracién cultural que excede un tipo de gobierno o de politica
econdmica, el neoliberalismo incidié (e incide) en los modos en que el mundo es narrado, en
los sentidos adjudicados al pasado y al futuro, en las caracteristicas de los proyectos
intelectuales, las practicas de la vida cotidiana, la percepcion y el uso del espacio, los modos

de identificacién y accidén politica (Grimson, 2007, p. 11).

Estos tres conceptos del término neoliberal comienzan a describir el paisaje desde el que se
desprende el tipo de organizacion social en el que se llevara a cabo la presente investigacion.
Para profundizar sobre él, se considera oportuno describir su manera de operar para intentar

asi conocer mejor al arbol a través de sus frutos. Uno de los cuales es el fomento al consumo:

Si los filo6sofos, poetas y predicadores de la moral entre nuestros antepasados se preguntaban
si uno trabaja para vivir o vive para trabajar, el interrogante sobre el cual se medita en la
actualidad es si uno debe consumir para vivir o vive para consumir. Es decir, si somos capaces

y sentimos la necesidad de separar los actos de vivir y consumir (Bauman, 1999a, p. 107).

Como Bauman indica en la cita anterior, ha habido un cambio generalizado de enfoque, de
una sociedad que encontraba valor trabajando a una que lo hace consumiendo, sin embargo,
esto no significa que el trabajo haya dejado de existir o que su aparente pérdida de
protagonismo a nivel macro haga que suceda lo mismo en el dia a dia de la vida social; por el
contrario, una sociedad intensamente orientada al consumo y profundamente desigual
parece implicar condiciones de vida, practicas sociales ligadas al trabajo y transformaciones

en su organizacion cada vez mas profundas y complicadas.

Un efecto del sistema neoliberal ha resultado ser la desigualdad. Si bien el capital se ha ido
estableciendo cada vez mas como fuente de riqueza predominante, este se encuentra
concentrado en muy pocas manos. En México, dos terceras partes de la riqueza pertenecen
al 10% masrico y el 1% de los muy ricos acaparan mas de un tercio. La reparticion es todavia
mas desigual en los activos financieros: el 80% es propiedad del 10% mas rico (CEPAL, 2017).
Por lo que el ingreso para la inmensa mayoria de los mexicanos no proviene de la

administracion de su capital. De hecho, de acuerdo con los resultados de la Encuesta Nacional
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de Ingresos y Gastos de los Hogares (ENIGH), en el 2020 la principal fuente de ingreso de las
familias la constituye el ingreso por trabajo, representando el 63.8% de su ingreso total, y las
remuneraciones por trabajo subordinado son su mayor componente representando un
84.5% del mismo (INEGI, 2021). Como se puede ver, el trabajo asalariado continta teniendo
un papel preponderante en la vida socioeconémica de México, sin embargo, las practicas en
la organizacion del trabajo, respondiendo a las necesidades macro, si se han modificado con

consecuencias precisamente para los trabajadores.

Esta desigualdad se traduce en un desequilibrio de poder y este a su vez se manifiesta en las
relaciones laborales. En un escenario como el recién planteado, es muy complicado que una
persona pueda negociar en igualdad de circunstancias por un contrato justo y condiciones
laborales dignas con su empleador, cuando ambas partes saben que el trabajador no puede

darse el lujo de no contar con un ingreso.

Uno de los principales cambios que responden a favorecer el libre y rapido flujo de capitales
en el mundo y a maximizar las ganancias para los accionistas es la flexibilidad laboral o
desregularizacion del mercado de trabajo. En este sentido se distinguen tres tipos de

flexibilidad (Guerra, 2001):

1) Flexibilidad del empleo: La caida del paradigma de produccion en serie llevo a que las
empresas se adaptaran a los requerimientos del mercado. La principal consecuencia
de esto para el mercado del trabajo es que el nimero de empleados fijos por empresa
sea cada vez menor, debido a que, con este modelo, las empresas pueden contratar a
un numero minimo de trabajadores fijos y a ellos sumarle contrataciones por tiempo
parcial y con término cuando la demanda del mercado asi lo indique. Esto ademas de
los problemas econdémicos y sus repercusiones en el plano personal y familiar del
trabajador puede significar la creaciéon de diferencias estimables dentro del grupo de
los mismos trabajadores, generando una divisiéon en el mercado del trabajo entre los
que tienen empleo fijo y los que no lo tienen. Esta situaciéon puede verse dentro de las
empresas que emplean este modelo, aun cuando las tareas realizadas y el espacio

fisico es comun, existe una segregaciéon que va desde el color de los identificadores de
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cada trabajador (gafetes o badges), comunicacion oficial de la empresa a la que tienen
acceso uno y no otros, restriccion de acceso a ciertas reuniones, etc.

2) Flexibilidad en la subcontratacién: Por este medio la empresa se reserva las
operaciones de mayor valor e importancia delegando el resto a empresas auténomas.
Por lo general se subcontratan:

a. Servicios u operaciones que no se relacionan con la especializaciéon productiva
(servicios de limpieza o vigilancia).

b. Operaciones sencillas en linea de produccién.

c. Empresas para operaciones importantes con el fin de disminuir el nimero de
trabajadores en la plantilla.

3) Flexibilidad en el salario: En el discurso neoliberal, el sistema actual de regulacion de
salario tiene la fama de servir como principal elemento contribuidor al estancamiento
de la economia y factor de desempleo. Consiste en que los salarios se ajusten mejor a
las condiciones del mercado, y el objetivo es evitar en todo lo posible que las
circunstancias adversas se traduzcan sobre todo en un aumento del desempleo. En
nuestro pais los contratos en este sentido se han mantenido principalmente rigidos

(De la Garza, s/f).

Bauman reflexiona respecto a la flexibilidad y a la organizacién del trabajo que parece

responder al sistema neoliberal:

El mercado laboral es demasiado rigido; hay que flexibilizarlo. Eso significa volverlo mas
sumiso y complaciente, facil de manosear y moldear, cortar y amasar, sin que oponga la menor
resistencia a lo que se le hace. Dicho de otra manera, el trabajo es ‘flexible’ en la medida en
que se convierte en una suerte de variable econémica que los inversores pueden excluir de
sus cuentas, con la certeza de que sus acciones, y solo ellas, determinaran su conducta

(Bauman, 19993, p. 136).

La flexibilizacién en muchas ocasiones se confunde con el outsourcing (también llamado
subcontratacion, tercerizacién o externalizacién) ya que generalmente se dan de manera
paralela, sin embargo, no esta de mas definirlo. El outsourcing es una férmula a través de la

cual una empresa busca obtener mayor productividad en el alcance de sus objetivos al utilizar
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los servicios de proveedores externos con mayor experiencia y conocimiento de las areas
subcontratadas, convirtiéndose asi en empresas mas competitivas dentro de su ramo

(Archundia & Almanza, 2014).

Esta flexibilizacién dada a través de la figura del outsourcing puede significar una debilitaciéon
de la proteccion del trabajador y de acuerdo con Guy Rider, director general de la OIT en la

region de América Latina, cada vez mas, se aplican nuevas formas de contrataciéon donde

vemos cada vez mas [contrataciones] de tiempo parcial, temporal, del trabajo a través de las
agencias de empleo, y ahora también a través de plataformas de empleo, todas estas formas
de trabajo forman parte de los desafios que deben atenderse en el mundo de trabajo [...]
Tenemos que ser prudentes y estar atentos a un proceso que puede desembocar en una
transformacion de relaciones laborales en relaciones puramente comerciales. Para la OIT, el

trabajo no es una mercancia, las personas deben tener derechos (El Economista, 2018).

Si bien esta realidad esta reconocida desde los organismos internacionales, en la realidad los
poderes econOmicos parecen prevalecer sobre los politicos al momento de crear
regulaciones en el campo laboral, implementando acciones que son altamente valoradas por
el mercado pero que no necesariamente se traducen en mejores condiciones para los
trabajadores: la productividad y la competitividad. Estos dos elementos, siempre presentes
implicita y explicitamente en el discurso neoliberal, han sido clave para el empuje hacia
politicas laborales que, en su afan de atraer capitales extranjeros, vulneran a los trabajadores
del pais. Ejemplo de esto fue la reforma laboral en México del afio 2012 mediante la cual se

empujo oficialmente al pais hacia un modelo laboral flexible.

Y es que como sefiala Bauman al hablar de la flexibilidad dentro de una globalizacion en la

que quien tiene los medios puede moverse con libertad, a diferencia de quien no los tiene:

Los gobiernos no pueden prometer seriamente sino mas “flexibilizacién laboral”, es decir, en
ultima instancia: inseguridad creciente, dolorosa, discapacitante. Los gobiernos serios
tampoco pueden prometer certeza; en casi todas partes se da por sentado que deben dar
libertad a las erraticas e imprevisibles “fuerzas del mercado”, que por haber conquistado su
extraterritorialidad, estan lejos del alcance de cualquier medida que puedan tomar los

gobiernos irremediablemente “locales” (Bauman, 1999a).
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Dentro de este contexto, esta flexibilidad fue regulada en México entre los meses de agosto y
septiembre del afio 2021, sin embargo, esta por verse todavia la efectiva aplicacién de la
norma. Respecto a esto Luisa Maria Alcalde, secretaria del Trabajo menciona que “la
subcontratacion debe tener limites, y sus abusos deben dejar de ser solapados en México” y
que “debemos lograr entre todos, en conjunto, delinear muy bien cuando se puede y cuando
no se puede subcontratar, y que realmente no haya tregua para los que estén dentro de la
ilegalidad y no haya responsabilidad. Y esa es la responsabilidad que hoy se tiene en el

Congreso” (El Heraldo de México, 2020).

Como se menciona anteriormente, la productividad y la competitividad son conceptos clave
dentro de la organizacién del trabajo dada desde un sistema neoliberal y sus implicaciones,
sin embargo, vale la pena recalcar la manera en la que estas operan en los trabajadores al
interior de las organizaciones. En términos llanos, estos conceptos significan 1) hacer mds
con los mismos recursos o 2) hacer lo mismo con menos recursos generando un margen de

ganancia para los accionistas mayor que la competencia. ;Qué implica cada uno de ellos?

El primer escenario: hacer mds con los mismos recursos implica un aumento en la carga
laboral, ya sea por medio de un aumento en cantidad de las mismas tareas originalmente
asignadas, o la incorporacion de nuevas tareas (creacion de herramientas, automatizacion de
procesos, etc.) a las originalmente asignadas para incrementar su eficiencia. Esto se traduce
en estrés, ansiedad e incluso temor en el trabajador, situaciones que se intensifican cuando,
para lograr que se cumpla este primer escenario, se usa como argumento (por no decir

amenaza) el segundo.

El segundo escenario: hacer lo mismo con menos recursos implica despidos, usualmente
nombrados con eufemismos como “eficiencias” o “racionalizaciones”. Este escenario implica
para los empleados que abandonan la organizacién la pérdida de seguridad (su salario y
prestaciones), y para los que se quedan, la absorcion de las tareas que dejan los que se fueron.

De nuevo, ansiedad, estrés y temor.

Estos dos escenarios se anclan teéricamente al concepto de la economia neoclasica del

producto marginal del trabajo (presentado en la seccién 4.2.2.), mismo que dentro de una
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l6gica neoliberal llega a desvirtuarse al aumentar las cargas laborales de los trabajadores, sin

aumentar proporcionalmente su compensacidn salarial.

Una de las posibles consecuencias de la flexibilidad laboral es la disminucién a las garantias
con las que los trabajadores cuentan al emplearse (condiciones contractuales), situacién que
en muchos casos termina en la pérdida del empleo. Bauman reflexiona respecto a la manera
en que esta desproteccion a los trabajadores es percibida a nivel macro y micro cuando dice:
“despojar a una nacién de sus recursos se llama ‘fomento del libre comercio’; robar a familias
y comunidades entera sus medios de vida se llama ‘reduccién de personal’ o ‘racionalizacién’.
Jamas estas dos acciones han aparecido en la lista de actos delictivos punibles” (Bauman,
19994, p. 160). Y Harvey pone el dedo en la llaga respecto a como esta organizacion del
trabajo actua privilegiando al mercado sobre la mayoria de los trabajadores que terminan
siendo desechables cuando sentencia: “presumir que los mercados y las sefiales del mercado
son el mejor modo de determinar todas las decisiones relativas a la distribucién es presumir

que en principio todo puede ser tratado como una mercancia” (Harvey, 2013, p. 181).

Ademas de lo ya mencionado respecto a la flexibilidad, esta se manifiesta también en el dia a
dia de los trabajadores por medio de la incorporacion de tecnologias a sus actividades. Este
apartado es importante, de hecho, Pagura menciona lo siguiente respecto a ella: “la
revolucidn de las nuevas Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién (TIC) no deberia
ser considerada como una variable auténoma, sino como la herramienta mas importante que
utilizo el capital en su guerra contra las conquistas de la clase obrera” (Germinal Pagura,

2016).

Esta tecnologia también logra habilitar, en algunas ocasiones, a los trabajadores para
conquistar cierto grado de autonomia y equilibrio dentro del conflicto trabajo-vida (mismo
que se desarrolla en el apartado 4.3.3.). Como sefiala Fernandez-Lozano (2023), la
posibilidad de trabajar desde casa (teletrabajo) ha resultado en algunos casos en una
reduccion a la probabilidad de depresiéon en madres trabajadoras (E. Kossek et al., 2006),
mayor satisfaccion con el trabajo (Troup & Rose, 2012) y en una percepciéon de una divisiéon

mas justa del trabajo doméstico entre las parejas e incluso mayor satisfacciéon personal de la
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pareja femenina (Giovanis, 2017).

Como con cualquier herramienta, los resultados de la aplicacion de estas tecnologias
dependen del uso que se les dé, pueden funcionar tanto para facilitar las tareas, como para
imponer una carga laboral extra en la vida de los trabajadores. La CEPAL y la OIT reconocen
que esto no es propio de las nuevas tecnologias sino de la manera en que las tecnologias en

general van siendo adoptadas en la esfera laboral a través de la historia, sefialando cémo:

A pesar del efecto innovador de las nuevas tecnologias, las nuevas formas de trabajo tienen
paralelos histéricos [...] Los jornaleros digitales comparten muchos rasgos con los jornaleros
tipicos, aunque el paso de los tradicionales “enganchadores” a plataformas digitales de
intermediacion implica cambios en la escala, las formas de supervision y el potencial impacto

en la distribucién del ingreso (CEPAL-OIT, 2019, p. 19).
y afiaden que

Si bien no cabe duda de que habra un nimero significativo de empleos que seran sustituidos
por nuevas tecnologias, mayor ain serd el numero de puestos de trabajo que se
transformaran. Tanto frente a estos empleos transformados como ante los que se crearan
sobre la base de las nuevas tecnologias, surge la preocupacion por la calidad del empleo

(CEPAL-OIT, 2019, p. 20).

Y es que las “nuevas” formas de organizacidn laboral, en las que se trabaja a través de una
interface digital (por ejemplo, Uber), en realidad parecen no serlo. Se intenta poner en el foco
la transformacién tecnoldgica como pretexto, pero las areas grises en diversos trabajos
aparentemente formalizados sufren de vicios que tienen mucho mas que ver con una
opacidad en las relaciones laborales (outsourcing) que con alguna revolucién tecnolégica
(CEPAL-OIT, 2019). Si bien la tecnologia ha significado un aumento en el trabajo remoto y/o
la capacidad de manejar de una mejor manera los tiempos durante horarios laborales
(situacion que se agudizé tras la llegada de 1a pandemia por Covid-19), esto depende de si los
objetivos de las empresas (sin tener necesariamente que volcarse hacia uno u otro lado)
apuntan mas hacia el bienestar de sus trabajadores o hacia la maximizacion de su
productividad. La problematica radica en que parece que la organizacion del trabajo en un

contexto predominantemente neoliberal tiende a cargarse hacia la segunda opcion.
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Las desventajas respecto a esto son reconocidas en algunas partes del mundo, pero por ahora
siguen siendo pocos los paises que han tomado acciones al respecto; ejemplos de esto son la
ley laboral francesa que desde el aflo 2017 reconoce el derecho a la desconexién laboral o,
empresas como Volkswagen en Alemania, que impone desde 2011 a parte de sus empleados
un bloqueo al acceso a su correo electrénico en teléfonos méviles entre las 18h15 ylas 07h00
(El Pais, 2017), y en Latinoamérica, se reconoce como una problematica a solucionar en el
corto plazo: “Para las politicas publicas, el impacto de las nuevas tecnologias ha implicado
desafios nuevos y temas inéditos que requieren nuevas regulaciones, como los derechos a la
desconexion digital y a la privacidad de los datos informaticos de los trabajadores
asalariados” (CEPAL-OIT, 2019, p. 19). Respecto a esto, México puso en vigor la ley de
teletrabajo!5, a partir del decreto por el que se reformé el articulo 311 y se adiciona el
capitulo XII Bis de la Ley Federal del Trabajo (Diario Oficial de la Federacion, 2021), en
materia de Teletrabajo. En él se contempla el derecho a la desconexion del trabajador, el pago
de servicios de telecomunicaciéon y pago proporcional de la electricidad por parte de la
empresa, asi como el proporcionar, instalar y encargarse del mantenimiento de los equipos
necesarios para el teletrabajo. Estas nuevas obligaciones para las empresas entraron en vigor
en enero del afio 2021 y buscan fortalecer los derechos laborales de quienes realizan

teletrabajo, sin embargo, de acuerdo con El Economista a finales de ese afio

El 73% de los trabajadores en home office que cumple con el tiempo que marca la ley para ser
considerado como teletrabajador no ha tenido adecuaciones a su contrato y, por lo tanto, su
empleador no le ha dado las herramientas de trabajo ni el pago de servicios de
telecomunicaciones o la parte proporcional del consumo de energia eléctrica, tal como lo

marca la reforma (Hernandez, 2021).

Cabe recalcar que el derecho a la desconexién no aplica a aquellos que realizan 40% o menos
de sus actividades en casa, incluso si tienen dispositivos portatiles en los que pueden ser

contactados y realizar actividades laborales fuera de sus horarios establecidos.

Pasando a otra dimensién relacionada con la tecnologia, la rutinizacion de actividades y la

15 M4s del 40% de las actividades desarrolladas en casa o en un domicilio distintos al establecimiento o establecimientos del patrén elegido
por el trabajador.
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automatizacion presenta dos principales problematicas: por un lado, la pérdida de empleos
al ser remplazados por instrumentos mecanicos y los problemas que un mayor desempleo
implican, y por el otro, la pérdida de sentido al trabajar realizando operaciones mecanicas.
Sobre esto Gorz (1997) sefiala que con la modernidad el trabajo pasa a ser dominado por una
racionalidad instrumental, racionalidad que consiste en calcular y economizar medios para
alcanzar un fin determinado y por lo tanto comienza a ser organizado a nivel de grandes
unidades, parcelado a través de su divisién pormenorizada, cuantificado como un recurso y,
por tanto, privado de sentido para el individuo. Dicho fin pasa a ser indiferente para la
racionalidad econdmica, lo que verdaderamente importa es el calculo, el uso eficiente de los
medios para alcanzarlo (Gorz, 1997). Esta privacién de sentido nos remite a la posible
enajenacion de los trabajadores. Pero ;qué se entiende por enajenacién? De acuerdo con

Marx

El trabajador se torna tanto mas pobre cuanta mas riqueza produce, con cuanto mayor poder
y volumen incrementa su produccion. El trabajador se convierte en una mercancia tanto mas
barata cuantas mas mercancias produce. La desvaloracién del mundo del hombre crece en
proporcién directa a la valoracién del mundo de las cosas. El trabajo no solo produce
mercancias; se produce a si mismo y al trabajador como una mercancia, y, por cierto, en la
proporcion en que produce mercancias [...] este hecho expresa solo lo siguiente: el objeto que
produce el trabajo, su producto, se enfrenta al trabajo como un ser ajeno, como una fuerza
independiente del productor. El producto del trabajo es el trabajo que se ha fijado, que se ha
materializado en un objeto, es la objetivacion del trabajo. La realizacién del trabajo es su
objetivacion. Esta realizacion del trabajo aparece, a nivel de la economia politica, como
desrealizacion del trabajador; la objetivacion, como pérdida del objeto y como sometimiento

servil a él; la apropiacién, como alienacién, como enajenaciénté (Marx, 2015, p. 106).

Por su parte, de acuerdo con la interpretacion de Erich Fromm sobre la enajenacion (o

extranamiento), esta significa que

El hombre no se experimenta a si mismo como el factor activo en su captacion del mundo, sino

que el mundo (la naturaleza, los demas y él mismo) permanece ajeno a él. Estan por encimay

16 Enfasis en el original.
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en contra suya como objetos, aunque puedan ser objetos de su propia creacién. La enajenacion
es, esencialmente, experimentar al mundo y a uno mismo pasiva, receptivamente, como sujeto

separado del objeto (Fromm, 1987).

Una fuerte sentencia, especialmente cuando esto parece ser una condicién deseable, si no
necesaria, para el funcionamiento del sistema neoliberal dominante a partir de la segunda
mitad del siglo XX. Condicién que también abona a las tensiones laborales con las que tienen

que lidiar los trabajadores.

De tal manera que el sistema descrito en este apartado y su capacidad para generar
desigualdad parece ser una excepcional fuente de desgaste para muchos de los que participan
en él. Si bien este puede manifestarse de manera mas intensa en quienes cuentan con menos
recursos, no es un problema exclusivo de ellos. La equivalencia que parece haber entre
consumo, acumulacién y significado de éxito, asi como el miedo a descender en la escalinata
social para los que no estan en el peldafio mas bajo, hace que este mal afecte a todos de una

u otra manera. Al respecto Seabrook reflexiona:

No se puede “curar” la pobreza porque no es un sintoma de capitalismo enfermo. Por el
contrario, es sefial de vigor y buena salud, de acicate para hacer mayores esfuerzos en pos de
la acumulacién... Hasta los mas ricos del mundo se quejan de las cosas de las que deben
prescindir... Hasta los mas privilegiados estan obligados a padecer el ansia de adquirir

(Seabrook, 1988, pp. 15, 19).

4.2.6. En la presente investigacion

Una vez tratados los puntos anteriores respecto al trabajo, se puede hacer una sintesis que

retome los elementos pertinentes para el estudio de la experiencia laboral.

En la presente investigacion se entendera el trabajo como la actividad legal ya sea fisica o
mental, con dimensidon objetiva como acciéon y producto, pero también subjetiva como
proyecto y posible fuente de reconocimiento social, realizada por un trabajador asalariado
dentro de las condiciones laborales y los margenes definidos por su empresa contratante
respecto a su ocupacion. Siendo estas condiciones dictadas por el tipo de organizacion de

trabajo concebida desde un sistema predominantemente neoliberal, en la que se inserta la
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empresa en dénde los sujetos trabajan, misma que no necesariamente es su empresa

contratante.
4.3. 1deologia

La aproximacion al concepto ideologia se ha dado desde distintos frentes. Para esta
investigacion se considera que los mas relevantes son su dimension cognitiva y emocional.
Como se mencion6 anteriormente, la importancia de la ideologia en esta investigacion radica
en mostrar la manera en que desde un nivel macro, y en un marco de estructuras profundas,
se gesta la manera en que el trabajador como sujeto social piensa y siente, situacién que
posteriormente se manifiesta a nivel micro donde los trabajadores viven su experiencia

laboral y lidian con el desgaste laboral.

4.3.1. Desde la cognicion

Esta aproximacidn se hace principalmente desde lo propuesto por el lingiiista holandés Teun

Van Dijk en su obra Ideologia: una aproximacion multidisciplinaria, de 1998.
En este libro Van Dijk desarrolla una

nueva nocién de ideologia que sirva de interfase entre la estructura social y la cognicién social.
En este marco, las ideologias se pueden definir sucintamente como la base de las
representaciones sociales compartidas por los miembros de un grupo. Esto significa que las
ideologias les permiten a las personas, como miembros de un grupo, organizar la multitud de
creencias sociales acerca de lo que sucede, bueno o malo, correcto o incorrecto, segiin ellos, y

actuar en consecuencia!? (Van Dijk, 1998, p. 21).

Este concepto resulta clave ya que revela la conexidon que existe entre la estructura social (en
el caso de este estudio representada principalmente por el contexto actual y la organizacion
del trabajo que genera) y la cognicidn social, siendo la base de las representaciones sociales
compartidas por los miembros de un grupo (los trabajadores como sujetos sociales insertos
en la estructura). Esta pista teérica es importante ya que da luz acerca de la manera como los

actores organizan sus recursos y esquemas como agentes al momento de desplegarlos, es

17 Todos los énfasis en el original.
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decir, esto no se da de manera espontanea ni mucho menos aleatoria, sino que la dimension
ideolégica, desempena un papel en la manera en que esto sucede. Otros autores (Durkheim,
1961; Geertz, 1973; Goffman, 1956) concuerdan en que se puede pensar en la ideologia como
un marco interpretativo que se puede describir en términos de reglas de encuadre
(Hochschild, 1979). Dicho esto, conviene revisar los elementos propios y alrededor de la
ideologia que explican la manera en que desde el nivel macro permea hasta manifestarse en

la realidad observable. Sobre esto Van Dijk dice que

Las ideologias han de ser definidas como ideologias [sic] de grupo que pueden ser utilizadas
individualmente por los miembros del grupo. Esta manera de formular la naturaleza
compartida de las ideologias acentta las dimensiones grupal y social de las ideologias, al
mismo tiempo que explica el papel de las ideologias en las practicas (variables) de los
miembros sociales en la vida diaria. Teérica y empiricamente, esta relacién es fundamental,
puesto que podemos observar realmente las ideologias “en funcionamiento” solo en estas

practicas sociales!8 (Van Dijk, 1998, pp. 49-50).

Parte de lo que hace posible tanto la transiciéon de la dimensién ideolégica (macro) a las
practicas concretas y observables (micro), asi como la variacién en estas ultimas, se puede
explicar desde la teoria de la estructuracion, al entenderse la ideologia como estructura dual
que es a la vez esquema y recurso. Sabiendo que los esquemas tienen la caracteristica de ser
transponibles, que los recursos son polisémicos y que existe una interseccion de estructuras
(tanto en la dimensién de esquema como en la de recurso), la manera en que los agentes la
signifiquen y lleven a la practica. Esto va acorde con el hecho de que las ideologias, en este
caso visto como estructuras, sean cambiantes, una de las propuestas que Giddens hace en su

teoria.

Del mismo modo que las ideologias nacen desde una base cultural comun, las practicas
sociales y los discursos se desprenden de las ideologias. En palabras de Van Dijk, esto abarca
“desde creencias culturales ‘profundas’, pasando por creencias de grupo hasta sus
manifestaciones en practicas sociales (y viceversa)” (Van Dijk, 1998, p. 116). Estas practicas

sociales implican acciones, creencias, actitudes y preferencias de los miembros de grupos. La

18 Ambos énfasis en el original.
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liga que existe entre las ideologias y, en este caso preferencias, es compartida por otros
autores, quienes mencionan que, aunque distintas, ideologias y preferencias estan
relacionadas; ideologias son una heuristica que los individuos utilizan para determinar sus
preferencias a favor o en contra de acciones o entidades especificas (Barley & Kunda, 1992;
Jost & Hunyady, 2005; Leaper & Van, 2008; Mckinley et al., 1998; Rohan, 2000; Tetlock et al.,
2013).

Otra relacion, también dual, que existe dentro de este entramado se da entre las creencias y

las préacticas sociales, respecto a esto Van Dijk menciona lo siguiente:

Las creencias no son solo personales ni siempre “emergen” espontaneamente como productos
de la mente individual. Mas bien muchas de ellas son adquiridas, construidas y modificadas
socialmente, por ejemplo, por medio de practicas sociales y la interacciéon en general, y a
través del discurso y la comunicacién en particular. Esto significa que, ademas de sus
dimensiones mentales, tienen dimensiones sociales, ninguna de las cuales puede ser reducida

a la otra (Van Dijk, 1998, pp. 44-45).

Algunos grupos existen en virtud de su posicion jerarquica o de mayor poder, como en el caso
de élites y masas o mayorias y minorias. De aqui se concluye que en general existe una gran
diversidad de grupos y que cada uno de ellos tendra una ideologia desde donde actuaran
conforme a sus creencias, actitudes y opiniones en funciéon de sus intereses. Para esta
investigacion, misma que se enfoca en la experiencia laboral, se hablara principalmente de
dos grupos: empleados y empleadores. Dentro de estos grupos se generaran subgrupos con
caracteristicas y comportamientos particulares, tipologias que muestren algunas maneras de

ser trabajador.

Cabe destacar que a pesar de los distintos e incluso muchas veces encontrados intereses y
posiciones que sostienen ambos grupos, estos se encuentran vinculados por una estructura
que se encuentra en un nivel superior al de la ideologia: la cultura. Las creencias culturales
forman la base comun de (practicamente) todas las creencias sociales de (practicamente)
todos los grupos de una cultura dada. Esto es lo que hace posible el entendimiento y
comunicacién entre todos los grupos, es el comin denominador de conocimiento social desde

donde se desprenden los grupos sociales y sus ideologias.
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Respecto a la posicion que ocupan, (Van Dijk, 1998) nos dice que

Y que

Los trabajadores tienen cada uno su ideologia de grupo que les provee el marco basico que
puede explicar sus experiencias especificas en la vida cotidiana, su posicién (dominada) en la
sociedad, y posibles formas de oposicion, disenso o resistencia, esto es, sistemas de creencias

(Van Dijk, 1998, p. 230).

Los gerentes, los jefes y las élites en general, con relacion alos subordinados, los dependientes
[...] ademas de la posicion jerarquica, su recurso principal es el poder. Las ideologias de tales
grupos deberian articularse principalmente en beneficio de la reproduccién y la legitimacion
de su recurso esencial, esto es, el poder como es especificamente el caso de los dirigentes

politicos y empresariales (Van Dijk, 1998, p. 196).

Si bien lo anterior deja claro que en la relaciéon empleados-empleadores los segundos tienen

una posicién de poder sobre los primeros, no hay que perder de vista que ambos grupos se

encuentran incorporados a la organizacion del trabajo presentada en la seccién 4.2.5. y que

estos responden a su vez a las presiones superiores ahi descritas.

Por ultimo, se considera importante mencionar como es que la diferencia de posicién y

control entre cada uno de los grupos, y yendo mas all3, la colosal diferencia de posicién que

existe entre la mayoria de las empresas y lo dictado por las élites de poder econémico sobre

ambos grupos (empleados y empleadores) esta dada. Asi como lo verdaderamente complejo

que parece para los grupos dominados generar una oposicion, situaciéon que a su vez genera

tensiones.

Hacer que los demas actien como uno prefiere requiere recursos. De este modo, en la forma
mas elemental de ejercer el poder, a saber, la coercion, el recurso puede ser la fuerza fisica o
institucional. Mas sutil es el control exclusivo sobre recursos necesarios (alimento, techo,
trabajo o dinero), por los cuales los otros pueden ser forzados a someterse a los deseos o
seguir las directivas de los poderosos. La desobediencia llevara en ese caso a consecuencias
indeseadas (pérdida de recursos necesarios), de tal modo que los dominados tendran que
elegir entre ser dominados y sobrevivir, o resistir y perecer. De este tipo son la opresién y

explotacion colonialista y capitalista, al igual que la opresién econdmica tradicional, el
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machismo, el racismo (Van Dijk, 1998, p. 206).

Claro que las ideologias pueden cambiar, pero esto lleva mucho tiempo ya que estan
socialmente compartidas y para que esto se dé, se requiere abundante discurso publico y

debate, mismos que es muy dificil que germinen cuando desde el macro nivel

Los medios de comunicacién tienden a seleccionar o enfocarse en ‘hechos’ que no son
inconsistentes con los intereses de la élite [...] la alabanza publica a las bendiciones de la
‘libertad’ o ‘flexibilidad’ de mercado, en los cuales las consecuencias negativas multiples para
grandes grupos de la poblacion seran oscurecidas selectivamente o, simplemente, ignoradas

(Van Dijk, 1998, p. 233).

Esto tiene un peso importante ya que debemos recordar que la estructura en la que esta
inserto el trabajador es sumamente profunda y poderosa, lo que, si bien no restringe en su

totalidad, si limita su agencia, y por lo tanto la capacidad de transformacidn de la estructura.

Si bien la aproximacion cognitiva de Van Dijk a la ideologia es bastante robusta y muestra un
panorama respecto a en qué consisten dentro de los grupos y sus integrantes, su relaciéon con
otros grupos y las tensiones que generan cuando hay intereses distintos e incluso opuestos,

se considera que la incorporacidn del factor emocional enriquece esta investigacion.

4.3.2. Desde la emocion

Como referentes para la dimension emocional, se usaran principalmente las teorias

presentadas por Arlie Hochschild, Jochen Kleres y Thomas Scheff.

En cuanto a las dimensiones con las que cuentan los sentimientos y emociones, se distinguen

(Hochschild, 1979):

1) La medida (uno puede sentirse demasiado enojado o no lo suficientemente enojado).
2) Ladireccion (uno puede sentirse triste cuando deberia sentirse feliz).

3) Laduracién.

Los derechos y obligaciones de como sentir en determinadas situaciones son un indicio de la
profundidad de la distincion social, al menos en teoria, entre una regla de sentimiento como

se conoce por nuestro sentido de lo que podemos esperar sentir en una situacién dada, y una
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regla tal como es conocida por nuestro sentido de lo que deberiamos sentir en esa situacion

(Hochschild, 1983).

El estudio del manejo de las emociones resulta pertinente como afiadido a la dimensién
cognitiva de la ideologia, ya que las tensiones que se dan dentro de la esfera laboral implican
en muchas ocasiones un fuerte trabajo emocional, es decir, un factor de tensiéon y desgaste.
Este trabajo emocional se manifiesta de dos distintas maneras de acuerdo con (Hochschild,

1979):

1) Por medio de la evocacién: en la que el enfoque cognitivo estd en un sentimiento
deseado que inicialmente esta ausente.
2) Por medio de la supresion: en la que el enfoque cognitivo esta en un sentimiento no

deseado que estd inicialmente presente.

En un contexto como en el que se lleva a cabo esta investigacién vale la pena mencionar como

los sentimientos se mercantilizan dentro del trabajo, al respecto Hochschild nos dice que

El sentimiento convencional puede llegar a asumir las propiedades de una mercancia. Cuando
los profundos gestos de intercambio entran en el sector del mercado y se compran y venden
como un aspecto de la fuerza laboral, los sentimientos se convierten en productos corrientes.
Cuando el gerente le da a la compafiia su entusiasta esperanza, cuando la azafata de la
aerolinea les da a sus pasajeros su premeditada y casi genuina calidez tranquilizadora, lo que
se vende como un aspecto de la fuerza laboral es una actuacién profunda (Hochschild, 1979,

p.- 569).

De acuerdo con Hochschild, y de manera sintetizada, las reglas para manejar el sentimiento
estdn implicitas en cualquier postura ideolégica; son el "lado inferior" de la ideologia
(Hochschild, 1979, p. 566). La ideologia a menudo se ha interpretado como un marco
completamente cognitivo, que carece de implicaciones sistematicas sobre cémo se manejan
los sentimientos o, de hecho, sobre como sentimos. De tal modo que las reglas del sentimiento
son vistas como el lado de la ideologia que se ocupa de la emocion y el sentimiento, y el
manejo de las emociones es el tipo de trabajo que se necesita para hacer frente a las reglas

de los sentimientos.
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Los trabajadores como agentes muchas veces estan culturalmente obligados a hacer
contorsionismos emocionales dentro de la estructura que representa el tipo de organizacion
del trabajo en el contexto actual. Esto, de acuerdo con Arlie Hochschild, conlleva una tensién

y un deterioro a medida que se va acumulando.

A lo anterior se suma la aportacién de Jochen Kleres, quien menciona que “las experiencias
de los sujetos no se dan en un vacio social” (Kleres, 2009, p. 303), sino que ocurren dentro de
organizaciones con ciertas dindmicas y estas organizaciones se encuentran incrustadas en
contextos y sistemas de significados mas amplios. Se considera importante identificar y
describir estos sistemas de significados amplios en procesos que se llevan a cabo en el nivel
micro de lo laboral, pero que se gestan desde el macro y se ejecutan desde el nivel medio.
Estos procesos son los de seleccion, de entrenamiento y de supervision. Sobre estos procesos

surge la pregunta: ;como son y qué pueden llegar a significar en distintos tipos de trabajo?

En lo que respecta a la dimension emocional, se hace énfasis en la verglienza, elemento que
Thomas Scheff presenta como un sentimiento extremadamente potente y como el
sentimiento social. Considera que al ser vergonzoso sentir vergiienza, esta emocion se torna
invisible y la define como “la auto percepcion de la evaluaciéon de uno mismo hecha por los
otros” (Scheff, 2009, p. 19) y afirma que a través de este sentimiento se puede ejercer el
control. Esta verglienza parece estar ligada al hecho de la desercion, al “decir que no puedo”,
al desgaste, a la salud mental, etc. El ejemplo reciente vivido por la gimnasta olimpica Simone
Biles!? en las olimpiadas de Tokio 2020, celebradas en el afio 2021 por la pandemia, sugiere

que esto es algo vigente y que sucede a todos los niveles.

Al trabajar con emociones, es importante resaltar que Eduardo Crespo (Crespo, 1986)
menciona que en el idioma espafiol las emociones suelen tratarse en el lenguaje ordinario

como sentimientos. De acuerdo con Rocio Enriquez

Para él, la emocién refleja una connotacion de lo transitorio, lo organico, donde los estados

afectivos son considerados como procesos naturales relativamente independientes de la

19 La medallista olimpica Simone Biles, renuncié a competir en la final individual de gimnasia y otras competencias por priorizar su salud
mental, situacion por la que fue blanco de criticas a nivel mundial. https://www.marca.com/juegos-
olimpicos/2021/07/28/6101746bca4741c9038b45f6.html.
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voluntad y, por lo tanto, moralmente pasivos y en cierto sentido independientes de los valores
permanentes que caracterizan a la persona. En contraste, los sentimientos son procesos
afectivos que tienden a ser mas estables que las emociones, mas personales y con un sentido
moral mas que bioldgico. Los sentimientos no son del todo controlables, pero son vistos como
parte de nosotros mismos. En ellos, se enfatiza lo personal entendido en términos de la
participacién afectiva en la accién; el sujeto es percibido con capacidad de agencia y
responsable de sus acciones tanto en el mundo de lo privado como de lo publico (Enriquez

Rosas, 2008, p. 215).

4.3.3. Frente al conflicto trabajo-vida

Después de revisar el concepto de ideologia desde su dimensién cognitiva y emocional (a
nivel macro) para situarla como base de las representaciones sociales compartidas por los
miembros de un grupo, en este apartado se aborda el conflicto trabajo-vida en dénde las
preferencias y los posicionamientos de los trabajadores se manifiestan y se hacen

observables (nivel micro).

Como se explica en el apartado 2.5., se entiende el conflicto trabajo-vida como una forma de
conflicto inter-roles donde las presiones de los dominios del trabajo y de la vida personal, en

algin punto, son incompatibles entre si (Kahn et al., 1964).

Para abordar el conflicto trabajo-vida se utiliza la propuesta de tres distintas preferencias
frente al conflicto, las autoras de esta propuesta las llaman ideologias, pero se considera que
es un término inadecuado ya que como se muestra en el apartado 4.3.1. Las ideologias por
definicidn no existen a nivel personal, sino que a ese nivel se utilizan. Es por esto por lo que
aqui se hace referencia a ellas como preferencias, término que de acuerdo con los autores

revisados resulta mas adecuado.

A continuacion, se presentan las tres distintas preferencias propuestas por Leslie, King y Clair
respecto a las posibles posturas sobre las cuales los trabajadores se posicionan mediante su

significacidn y experiencia laboral (Leslie et al., 2019):

1) Fija vs expansible: Se refiere a la creencia acerca de si la utilizacion de recursos en el

trabajo o en la vida personal compiten entre si. En un extremo, los individuos con una
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fuerte preferencia fija creen que un conjunto finito de recursos psicolégicos y fisicos
existe, y esta disponible para utilizarse ya sea en el dominio del trabajo o en el dominio
extralaboral?. Como resultado, la inversiéon de recursos (tiempo, energia,
compromiso, etc.) en el trabajo, necesariamente agota los recursos disponibles para
el dominio extralaboral y viceversa.

Se considera que los individuos que caen en un punto intermedio tienen una
moderada preferencia fija/expansible, o que creen que algunos recursos son fijos (por
ejemplo, que el tiempo utilizado en trabajar resta al tiempo de vida extralaboral) y
que otros son expansibles (por ejemplo, la confianza en uno mismo en el trabajo crea
confianza en uno mismo en la vida extralaboral).

2) Segmentada vs integrada: Este apartado se refiere a la creencia acerca de si el trabajo

y la vida personal son independientes o interdependientes. En un extremo, las
personas con una fuerte preferencia segmentada creen que el trabajo y la vida
extralaboral son dominios independientes, separados por fuertes limites
impenetrables, como resultado de esto, los pensamientos, sentimientos y
comportamientos en un dominio no influyen en los pensamientos, sentimientos y
comportamientos del otro.
Se considera que los individuos que caen en un punto intermedio tienen una
moderada preferencia segmentada/integrada, o que creen que las interdependencias
entre el trabajo y la vida extralaboral fluyen en una sola direcciéon (por ejemplo, el
trabajo influye en la vida personal, pero no al revés).

3) Con prioridad hacia el trabajo vs con prioridad hacia la vida extralaboral: Este
apartado se refiere a la creencia acerca de si el trabajo o la vida extralaboral es mas
importante. En un extremo, los individuos con una fuerte preferencia con prioridad
hacia el trabajo creen que su trabajo es mas importante que su vida extralaboral.
Como resultado, las demandas y compromisos laborales tienen prioridad sobre las

demandas y compromisos de la vida extralaboral.

20 Las autoras utilizan el término vida personal, sin embargo, se considera mas adecuado el término extralaboral debido a que el trabajo es
parte de la vida personal.
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Se considera que los individuos que caen en un punto intermedio tienen una
preferencia moderada con prioridad hacia el trabajo/con prioridad hacia la vida
extralaboral, o que creen que solo algunos aspectos de la vida extralaboral son mas

importantes que el trabajo (por ejemplo, la familia, pero no los pasatiempos).

A través de su posicionamiento, se espera que se haga observable como los trabajadores
como sujetos sociales significan y viven su experiencia laboral, asi como su relacion con el

despliegue de recursos para generar estrategias frente al desgaste laboral.

4.3.4. En la presente investigacion

En la presente investigacion se entendera a las ideologias como una interfase entre la
estructura social y la cognicidn social, base de las representaciones sociales compartidas por
los miembros de un grupo desde donde se gesta el conjunto de creencias sociales generales
y compartidas por los trabajadores, que sirven en la organizaciéon y manejo de sus objetivos,
practicas sociales y toda su vida social cotidiana. Estas ideologias son adquiridas,
confirmadas y modificadas por ellos como miembros de grupos, y en funcién de sus objetivos
e intereses. Desde el nivel macro, las ideologias les permiten organizar la multitud de
creencias sociales para asi generar actitudes y opiniones (bueno o malo, correcto o
incorrecto) acerca de lo que sucede de acuerdo con ellos para asi actuar y sentir en

consecuencia en el nivel micro.

Con base en lo anterior, se entiende que los trabajadores tendran una serie de
posicionamientos frente al conflicto trabajo-vida que se desprenden de las ideologias,

especificamente respecto a las siguientes posturas:

¢ Fijavs expansible.
e Segmentada vs integrada.

e Con prioridad hacia el trabajo vs con prioridad hacia la vida extralaboral.
4.4. Modelo tedrico propuesto

La figura 1 muestra los conceptos presentes en el marco tedrico de la investigacién y la

manera en que se conectan. En color gris aparece lo relativo al trabajo; desde su concepcion
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historica, misma que se incrusta como parte del modelo econémico neoclasico, que a su vez
forma una parte fundamental de un sistema mas amplio denominado neoliberal y el tipo de
organizacion del trabajo que deriva de él. Esta organizacion del trabajo tiene una incidencia

directa en la ocupacién y las condiciones laborales.

En color verde aparecen la identidad, las actitudes, creencias, valores y opiniones que se
manifiestan en posicionamientos frente al trabajo y al conflicto trabajo-vida. Esto no aparece
espontaneamente o al azar, sino que se gesta desde la ideologia generada en el nivel macro,
es decir, es analiticamente estructural. Esta ideologia consta de una dimension cognitiva y

otra emocional.

Este posicionamiento se configura y reconfigura en los trabajadores constantemente a través
de los procesos de significacién y resignificacién propuestos desde el interaccionismo
simbolico?l, que enmarca en color naranja este modelo, al interactuar con objetos fisicos,
objetos sociales, objetos abstractos y con ellos mismos en la esfera laboral, principalmente
en lo que se refiere a ocupacion y condiciones laborales. En color azul aparecen los niveles
macro, meso y micro planteados en la teoria de la estructuracion, mostrando los elementos

que representan la estructura y en los que se despliega la agencia.

Finalmente, en color morado aparece la experiencia laboral, misma que es influida por, y a la
vez tiene influencia; sobre las actitudes, creencias, valores y opiniones de los trabajadores,

su posicionamiento frente al conflicto trabajo-vida, las condiciones laborales y la ocupacion.

21 paradigma desde el que se entiende y aborda la investigacién. Se desarrolla en el apartado 5.1.
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Figura 1: Elaboracion propia

V. MARCO METODOLOGICO
5.1. Perspectiva

Tomando como punto de partida los objetivos de esta investigacion y lo rescatado desde el
estado de la cuestion, la metodologia utilizada para alcanzarlos se desprende del paradigma

interaccionista, especificamente del interaccionismo simbdlico, y es cualitativa.
El paradigma interaccionista es pertinente ya que como Orozco y Gonzalez mencionan:

Busca comprender qué elementos estan interconectados con otros e interactuando para dar
lugar a determinado fendmeno: aprehender las conexiones o desconexiones entre unos y
otros [...] asociar ciertos elementos, cuya relacidon no es obvia ni evidente, para producir un

conocimiento nuevo basado en esa relacion invisible (Orozco & Gonzalez, 2011, p. 105).

De manera mas concreta, el interaccionismo simbélico es una corriente teérica presentada
por Herbert Blumer en su obra Interaccionismo simbdlico: perspectiva y método de 1969. En
ella propone la manera en que los sujetos orientan sus actos, generan significado, se
relacionan e interactiian con los demas y con ellos mismos. Desde este enfoque transversal
se entiende la relacion entre las personas, su entorno (especialmente en la esfera laboral) y

con ellas mismas.
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Blumer (1982) presenta los fundamentos del interaccionismo simbdlico de la siguiente

manera:

1) Los actos del ser humano estan orientados hacia las cosas en funcién de lo que estas
significan para él.

2) El significado que cada ser humano otorga a las cosas es un producto social que se
constituye como consecuencia de la interaccién social entre individuos.

3) Los individuos hacen uso de estos significados, los cuales se auto interaccionan al ser

un producto social, por medio de un proceso de interpretaciéon propia.

Esta aproximacion implica que los seres humanos no solamente reaccionan a los estimulos
que reciben del exterior, sino que a través del self, cuentan con un proceso que los convierte
en organismos agentes capaces de responder a los demas en un nivel simbolico, de hacer

indicaciones a los otros e interpretar las indicaciones que estos formulan.

Este proceso funciona para interpretar al momento de interactuar con objetos fisicos (sillas,
arboles, etc.), objetos sociales (sacerdotes, estudiantes, etc.), objetos abstractos (principios
morales, doctrinas, etc.) y con ellos mismos. Se trata de un proceso constante en el que por
medio de la interaccion con el mundo exterior y con su interior, las personas generan una
interpretacidn que se convierte en significados y estos significados terminan desempefiando
un papel en su actuar (Blumer, 1982, pp. 8-9). Este mecanismo genera una constante
interaccidon social en la que cada persona se retroalimenta a la vez que interpreta y

reinterpreta su realidad.

Los significados que las personas construyen no son estaticos, sino que mediante el proceso
interpretativo estos se manipulan y modifican al enfrentarse con las cosas y situaciones que

los sujetos encuentran a su paso. En este sentido Blumer sugiere que

La caracteristica mas importante de la asociacién humana consiste en que cada participante
tiene en cuenta a los demas. La relacion que se entabla es de sujeto a sujeto, no de objeto a
objeto, ni de sujeto a objeto. Tomar consideracidon de una persona, refiere ser consciente de
ella, reconocerla, formular un juicio o apreciacién y determinar el significado de su accién

(Blumer, 1982, p. 83).
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Esta conciencia, reconocimiento y juicio se manifestara en el tipo de trabajo emocional
(mismo que se detall6 en la seccidn 4.3.2.) que las personas hardn durante las interacciones.
Y es que, de acuerdo con el enfoque del interaccionismo simbdlico, independientemente de
si se trata de una familia, un partido politico o, en este caso, un grupo de trabajadores; cada
individuo se aproxima a los demds de un modo diferente, vive en un mundo distinto y se guia
a si mismo por medio de un conjunto de significados disimiles, por lo que es preciso recordar
que las actividades de la colectividad se forman a través de un proceso de designacién e

interpretaciéon (Blumer, 1982).

Respecto a situaciones puntuales dentro de esta investigacion, al momento de pensar en la
relacion que existe entre los trabajadores y los elementos que componen su experiencia
laboral, el interaccionismo simbélico ofrece una pista al proponer que “el significado no
emana de la estructura intrinseca de la cosa que lo posee, ni surge como consecuencia de una
fusion de elementos psicoldgicos en la persona, sino que es fruto del proceso de interaccion
entre individuos” (Blumer, 1982, pp. 3-4). Aqui se pone el acento en la relaciéon entre el
trabajador como sujeto social y los objetos sociales en lo que respecta a la interpretacion y
construccion de significados, desmarcando asi a los objetos abstractos y fisicos, mismos que

pasan a ser repositorios del significado que se les otorga.

Las acciones, al hacerse recurrentes, devienen en practicas sociales. Ademas, estas practicas
llegan a convertirse en acuerdos sociales preestablecidos, pueden generar organizaciones
sociales, se relacionan con las representaciones sociales e incluso dan poder a los acuerdos

sociales fundamentalmente simbélicos (Murcia et al., 2016).

El interaccionismo simbdlico abona al entendimiento de las practicas sociales con su

propuesta de conceptos como la interconexién de la accidn, respecto a esto Blumer dice que

A pesar de estar formada por los actos que intervienen en su composicion, la accién conjunta
es distinta de cada uno de ellos y del conjunto formado por su mera agrupacion, la accién
conjunta puede reconocerse como tal, puede hablarse de ella y se le puede utilizar sin
necesidad de fragmentarla en los actos aislados que la componen. Podemos hablar de una
colectividad que realiza una accién conjunta sin necesidad de identificar a cada uno de sus

miembros (Blumer, 1982, p. 13).
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De tal modo que el interaccionismo simbolico representa una guia para entender cdmo los
sujetos interpretan y generan significados respecto a su entorno laboral, es decir, al
interactuar con objetos fisicos (mobiliario, herramientas de trabajo), objetos sociales
(compafieros [pares], empleadores), objetos abstractos (ideologias, condiciones laborales
intangibles) y con ellos mismos (su posiciéon en la empresa), generando practicas sociales
individuales y colectivas, incluso cuando parece no haber una conciencia o estrategia

respecto a ellas.

También tomando como base los objetivos de la investigaciéon y buscando la mejor manera

de aproximarse a ellos, se elige la ruta cualitativa, debido a que esta perspectiva

Resulta conveniente para comprender fendmenos desde la perspectiva de quienes los viven y
cuando buscamos patrones y diferencias en estas experiencias y su significado [...] pretende
encontrar sentido a los fendmenos y hechos en funcién de los significados que las personas
les otorguen. No solamente se registran sucesos objetivos [...] la realidad se define a través de
las interpretaciones de los participantes y del investigador respecto de sus propias realidades
[...] La accién indagatoria se mueve de manera dindmica entre los hechos y su interpretacion,

y resulta un proceso mas bien “circular” (Hernandez Sampieri, 2018, pp. 8-9).

Si bien esta investigacion no se inscribe dentro de la teoria fundamentada, su propuesta en
lo que respecta al muestreo es de utilidad, ya que desde esa vision este “no procede en
términos de extraer muestras de grupos especificos de individuos, unidades de tiempo, etc.,
sino en términos de conceptos, sus propiedades, dimensiones y variaciones?2?” (Corbin &
Strauss, 1990, p. 8). Esta aproximacién permite poner el foco no tanto en el individuo, sino
en las caracteristicas que este pueda revelar conforme se vaya avanzando en la investigacion.
Acorde con esta metodologia, la produccién de informacion y su analisis se dan en paralelo,
de tal modo que los hallazgos sirven de apoyo para el ajuste de las técnicas e instrumentos,
beneficio que se perderia de separar demasiado los momentos de produccién y analisis de la

informacién.

22 Enfasis afiadido por el autor de este documento.
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5.2. Técnicas e instrumentos para la produccion de datos

La perspectiva planteada lleva a la definicion de métodos de investigacion correspondientes
y, con base en ella, se plantea una aproximacion cualitativa basada en el uso de la entrevista
como técnica de investigacion. Especificamente se utiliz6 la entrevista semiestructurada,
focalizada en la experiencia laboral de los trabajadores. Se eligi6 la entrevista
semiestructurada porque es mas probable que los sujetos entrevistados expresen sus puntos
de vista en una situacién de entrevista disefiada de manera relativamente abierta que en una
entrevista estandarizada o un cuestionario (Flick, 2004). Ademas, este tipo de entrevista
tiene el proposito de obtener descripciones del mundo de la vida del entrevistado con
respecto a la interpretacion del significado de los fenémenos descritos (Kvale, 2014). Dentro
de este tipo de entrevistas se seleccion6 la focalizada ya que, a pesar de que su desarrollo por
Merton y Kendall (1946) estuvo originalmente pensado para la investigaciéon de los medios
de comunicacidn, sus cuatro elementos resultan pertinentes para estudiar los puntos de vista
subjetivos en diferentes grupos sociales con el propésito de interpretar de manera mas

profunda los hallazgos. Estos elementos, de acuerdo con (Flick, 2004) son:

1) Laausencia de direccion.
2) La especificidad.

3) Laamplitud.

4) La profundidad.

La aplicacion de este instrumento se llevé a cabo de una manera casual, intentando que los
sujetos la sintieran mas como una charla amistosa que como un examen o un interrogatorio
rigido. Para esto, se cre6 una guia de entrevista?3 a partir de las categorias rescatadas desde

la teoria?4. Las tematicas centrales que se abordan en ella son:

e Experiencia del sujeto respecto a los puestos dentro de su trayectoria laboral:
o Alinterior de la empresa: descripcion / aspectos positivos / aspectos negativos

/ estrategias / cambios percibidos durante su estadia en el puesto / relacién

23 La guia de entrevista puede verse en el anexo II. Debido al importante peso que tiene el factor emocional en la investigacién, la gufa fue
revisada y validada por la Dra. Rocio Enriquez, experta en la sociologia de las emociones.
24 Estas categorias se presentan en los apartados 6.1.y 6.2.
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con sus companeros / relaciébn con sus jefes / condiciones laborales
(materiales, tiempo y espacio).

o Enrelacion con su vida extralaboral: aspectos positivos / aspectos negativos /
estrategias / cambios percibidos durante la estadia en el puesto / relacién con

su circulo familiar-social.
5.3. Procesos de organizacion y analisis de datos

Mediante la aplicacién de las entrevistas se obtuvo la narracion de la trayectoria laboral de
los sujetos, misma que contempla su realidad social en dos dimensiones: una compuesta por
datos (horas de la jornada, situacién contractual, prestaciones etc.) y una subjetiva. Si bien la
experiencia laboral es el foco del ejercicio, se analiza e interpreta también lo narrado por los

sujetos en relacién con dimensiones extralaboral.

El analisis de la informacion producida en las entrevistas se realiz6 a partir de un analisis
narrativo por posicionamiento, esta es una practica discursiva "por la cual los yoes se ubican
en conversaciones como participantes observables e intersubjetivamente coherentes en

historias producidas” (Davies & Harré, 1990, p. 48). De acuerdo con Bamberg:

Es un proceso de posicionamiento que tiene lugar en tres niveles diferentes que se formulan
a continuacion como tres preguntas de posicionamiento: ;Cémo se posicionan los personajes
dentro de los sucesos? ; COmo se posiciona el orador ante la audiencia? y ;Cé6mo se posicionan

los narradores ante si mismos? (Bamberg, 1997, pp. 336-337).

Este andlisis resulta conveniente para la investigacion ya que permite establecer de qué
manera los trabajadores como sujetos sociales se posicionan respecto a los sucesos que
narran, respecto al resto de participantes en los hechos que narran y respecto a ellos mismos.
Este posicionamiento, al ser un elemento productor de identidad (Davies & Harré, 1999), es
clave parala comprensidon amplia de la experiencia laboral de los trabajadores y el despliegue

de su agencia.

Para el analisis descriptivo del trabajo de campo se utilizé6 un formato acorde a la guia de
entrevista para vaciar la informaciéon de forma sistematica con la intencién de facilitar el

posterior analisis interpretativo y la comparacién de datos. Este formato sirvié como insumo
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para el analisis de la informacion a través del software Atlas.ti.
5.4. Unidades de analisis y muestra

El trabajo de campo se llev6 a cabo en dos etapas, y si bien en cada una de ellas hubo una
estrategia de seleccidn distinta, la unidad de andlisis fue la misma para las dos etapas: La
reconstruccion de la experiencia laboral de los trabajadores. Se hace énfasis en reconstruccion
ya que los sujetos al narrar sus experiencias realmente las reconstruyen, y es finalmente ese

material con el que se trabaja.

Estas reconstrucciones permiten analizar cémo se posicionan los sujetos a ellos mismos y a
los demads, y cdmo producen identidad a través de lo que narran. Se profundiza respecto a
esto en la seccidn 4.1, pero se considera util recordar en este apartado que las personas no
se plantean tener una identidad, sino que la identidad se revela como algo que hay que
construir o elegir de ofertas alternativas (Bauman, 2005). De tal manera que la identidad
funciona como recurso metodoldgico que ayuda a observar e interpretar la agencia en el
momento en que se despliega de manera performativa. Para fines metodologicos y de
analisis, en este trabajo se entiende a las identidades como temporales y sobre las cuales los

sujetos pueden elegir. Es decir, no como definitivas o intrinsecas en los sujetos.

Se entiende que “el concepto de identidad seria también un concepto explicativo, y no solo
un concepto descriptivo que se limite a circunscribir un objeto de investigacion” (Giménez,

2007, p. 194).

Las dos etapas del trabajo de campo se conformaron por 4 entrevistas y 11 reconstrucciones
de experiencias laborales, dando un total de 8 entrevistas y 22 reconstrucciones, distribuidas

como se muestra en la tabla 1.
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Tabla 1 - Sujetos, nimero de entrevistas y unidades de
analisis en el trabajo de campo
Reconstruccion de
Sujetos Entrevistas experiencias
laborales
PRIMERA ETAPA
Roberto25 1 3
Diego 1 2
Antonio 1 3
Marisol 1 3
SEGUNDA ETAPA
Laura 1 3
Gina 1 4
Liliana 1 1
Alejandro 1 3
TOTAL 8 22

En la tabla 2 se muestra el total de sujetos y sus caracteristicas relevantes para la

investigacion.
Tabla 2 - Caracteristicas relevantes de los sujetos para la investigacion
. Horario . Horas promedio
Sujeto Nombre Sexo | Edad | Escolaridad ESFaFIO N'_)_de Pare]_a laboral de la LES (_ie de trabajo
civil hijos | trabaja . trabajo
pareja semanal
1 Roberto H 37 Maestria Casado 0 St Tiempo Profe,sw.n ista / 77
completo técnico
Tiempo —
2 Diego H 41 Maestria Casado 3 Si completo Profe,sw.n Szl 48
. . técnico
horario corrido
3 Antonio 39 Licenciatura Casado 1 No N/A Jefe 50
4 Marisol M 37 Cflrr(.era Casada 2 St Tiempo Traba]a(.iora 48
técnica completo operativa
5 Laura M 41 Secundaria Soltera 2 N/A N/A Traba]a(.iora 50
operativa
Profesionista /
6 Gina M 41 Licenciatura Soltera 0 N/A N/A técnico 25
Freelance
Liliana M 23 | Licenciatura | Soltera 0 N/A N/A Trabajadora 40
operativa
8 Alejandro H 37 Licenciatura | Casado 2 No N/A Directivo 50

En cuestion de delimitacién geografica, se decidid realizar la investigacion en el Area

25 Los nombres de todas las personas y empresas fueron cambiados para garantizar su confidencialidad. Ver fichas completas en anexo III.
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Metropolitana de Guadalajara (AMG2¢) por motivos de accesibilidad y debido a que, por sus
caracteristicas, cuenta con industrias que permiten localizar sujetos diversos en términos de
condiciones laborales (las denominadas precarias y decentes entre otras) y tipos de

organizacion de trabajo (locales, nacionales, transnacionales).
El tipo de muestreo fue no probabilistico o dirigido, en este tipo de muestreo

La eleccidon de las unidades no depende de la probabilidad, sino de razones relacionadas con
las caracteristicas y contexto de la investigacion. Aqui el procedimiento no es mecanico o
electroénico, ni con base en formulas de probabilidad, sino que depende del proceso de toma
de decisiones de un investigador [...] Son de gran provecho, pues logran obtener los casos
(personas, objetos, contextos, situaciones) que interesan al investigador y que llegan a ofrecer
una gran riqueza para la recoleccién y el andlisis de los datos (Hernandez Sampieri, 2018, pp.

215-220).

En el caso de la primera etapa, las caracteristicas de los sujetos al momento de realizar su

busqueda se centraron en:

1) El tipo de trabajo al que pertenecian de acuerdo con la clasificacién mas utilizada al
respecto: trabajo considerado decente y trabajo considerado precario. Esto se hizo
utilizando fuentes secundarias.

2) Su ocupacion.

Estas caracteristicas se pueden ver en la tabla 3.

26 E] Area Metropolitana de Guadalajara comprende los municipios de Acatldn de Juarez, Guadalajara, Ixtlahuacan de los Membrillos,
Juanacatlan, El Salto, Tlajomulco de Zufiiga, Tlaquepaque, Tonala, Zapopan y Zapotlanejo (Instituto de Informacién Estadistica y Geografica
de Jalisco, 2021, p. 7).

78



Tabla 3 - Tipos de empresas y puestos contemplados para la primera etapa del trabajo de campo

TIPO DE EMPRESA PUESTO
Funcionario / Director / Jefe
Con condiciones de trabajo Profesionista / Técnico
consideradas decentes Trabajador auxiliar administrativo

Trabajador operativo

Funcionario / Director / Jefe

Con condiciones de trabajo Profesionista / Técnico
consideradas precarias Trabajador auxiliar administrativo

Trabajador operativo

Para las empresas consideradas dentro del trabajo decente, se tom6 como referencia la lista
anual de Great Place To Work?’ y la lista de Best WorkPlaces?8, generada anualmente por
CompuTrabajo en la que presentan las mejores empresas para trabajar en México. En cuanto
a las empresas consideradas dentro del trabajo precario, estas se obtuvieron de los estudios
que las describen como tal?°. Ademas, para ambos tipos de empresa, se tomaron como
referencia los informes producidos por Know The Chain39, quienes califican empresas
internacionales de diversos sectores, de las cuales varias cuentan con plantas en el AMG.
Tanto para las empresas que se considera que ofrecen trabajo decente como para las que se
considera que ofrecen trabajo precario, se tomaron en cuenta a las que hubieran aparecido
en el marco muestral durante los ultimos diez afios. Dentro de esta muestra se busco un
balance entre tipo de empresa, ocupacion y sexo de los sujetos, mismo que se continud
buscando durante la segunda etapa del trabajo de campo para contar con el mayor equilibrio
posible respecto a nimero de hombres y de mujeres. Las ocupaciones contempladas se

desprenden del Sistema Nacional de Clasificacion de Ocupaciones (SINCO) (INEGI, 2018).

Siguiendo las sugerencias de la teoria fundamentada, el andlisis de las entrevistas se hizo de

manera paralela a la producciéon de datos. Por ello se tomé la decisiéon de modificar el

27h ttps [[greatplacetowork com.mx/ranking/.

29 Informes presentados por el Centro de Reflexién y Accién Laboral (CEREAL) (2013, 2014 y 2016), y la investigacion “La Fébrica de la
Critica” (2017).
30 https://knowthechain.org/benchmark/.
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muestreo para la segunda etapa, ya que la dicotomia tedrica que divide a las empresas entre
las que ofrecen trabajo precario y las que ofrecen trabajo decente no correspondia con lo
producido desde el campo a través de la experiencia laboral de los sujetos. En la
reconstruccion de las experiencias laborales aparece una gama mas amplia de matices y
caracteristicas en lo que respecta a la relacién empresa-trabajador y las dindmicas que se dan
entre sus elementos. Tomando esto en cuenta, se plante6 una nueva manera de identificacion

y seleccion de los sujetos descrita a continuacion.

Siguiendo la metodologia del analisis comparativo constante (Glaser & Strauss, 1980), que

forma parte de la teoria fundamentada, y cuyo método implica las siguientes cuatro etapas:

1) Codificacién de las unidades de sentido (palabras, oraciones y parrafos).

2) Integracion de los cddigos en categorias a partir de sus propiedades comunes.

3) Integracion de las categorias superpuestas (se generan subcategorias) y disminucion
de categorias.

4) Establecimiento de reglas para la categorizacién y generaciéon de conceptos tedricos

desde los datos.

se opto por la identificacién de unidades de sentido en el andlisis de cada entrevista realizada
en la primera etapa, para asi determinar hacia donde debe indagarse dentro de la
investigacion y, por lo tanto, definir las caracteristicas del sujeto para cada siguiente

entrevista.

Esta metodologia ayudd a identificar la mayor cantidad de matices posibles a partir del
analisis de lo que los sujetos manifiestan, para asi proponer nuevas categorias que reflejen
de una manera mas completa la experiencia laboral en el contexto que se desarrolla la
investigacion. En la tabla 4 se presentan las unidades de sentido buscadas para conformar la

muestra de la segunda etapa del trabajo de campo.
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Tabla 4 - Unidades de sentido buscadas para la segunda etapa del trabajo de campo
Trabajo predominantemente fisico

Autonomia (freelance)

Unidades de sentido buscadas
Experiencia (primera experiencia laboral)

Posicion gerencial (directivo)

En lo que respecta al tamafio de la muestra, esta se determiné utilizando los criterios de

suficiencia y adecuacidn de los datos, sobre estos conceptos Alvarez dice lo siguiente:

La suficiencia se refiere a la cantidad de datos recogidos antes que al nimero de sujetos. La
suficiencia se consigue cuando se llega a un estado de saturacién informativa y la nueva
informacién no aporta nada nuevo. La adecuacion se refiere a la seleccion de la informacion
de acuerdo con las necesidades teéricas del estudio y el modelo emergente (Alvarez, 2011, p.
47).
De tal modo que la muestra para esta investigacién consta de 22 experiencias laborales,
producidas a través de 8 entrevistas semiestructuradas focalizadas en la experiencia laboral
de los sujetos. A partir de la sexta entrevista realizada, es decir, la decimoctava experiencia
laboral, comenzaron a reaparecer con mayor frecuencia elementos previamente
considerados y con menor frecuencia se identificaron nuevos matices. Al concluir el analisis
de la octava entrevista, es decir, la vigesimosegunda experiencia laboral, se decidié dar por
terminado el levantamiento de datos en campo. Se trata de una muestra diversa respecto a
sexo, ocupacion y condiciones de trabajo que buscé recabar la mayor cantidad de

experiencias laborales.
VI. TRABAJO DE CAMPO

Dentro de la primera etapa del trabajo de campo se incluyen: el trabajo exploratorio de
campo, el trabajo de inmersién de campo y dos entrevistas en las que se utilizd el mismo

marco muestral e instrumentos metodologicos que en la inmersion.
6.1. Primera etapa

A través del trabajo exploratorio de campo se obtuvieron principalmente resultados sobre la

aplicacion del instrumento (guia de entrevista), sus problemas y ajustes necesarios. Este
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apartado se enfoca en los resultados respecto a la propuesta metodoldgica expuesta y un

primer analisis descriptivo.

La guia de entrevista3! se construy6 a partir de categorias preliminares rescatadas desde la

teoria y que se muestran en la tabla 5.

Tabla 5 - Categorias preliminares rescatadas desde la teoria

Tiempo y espacio Seguridad Tecnologia Desgaste
Horarios Fisico Contractual Herramientas laborales Agotamiento
Traslados Virtual Riesgos laborales Herramientas de comunicacion Despersonalizacién
Turnos Laboral Remuneracion Electrodomésticos Insatisfaccion de logro
Descansos Extralaboral Prestaciones
Ocio

A continuacidn, se presenta la tabla 6 que resume lo realizado en esta etapa en términos de

sujetos, modo de entrevista, modo de registro, modo de transcripciéon y modo de analisis; y,

posteriormente lo que se rescat6 de esta primera etapa para aplicar en la segunda.

Tabla 6 - Resumen de la primera etapa del trabajo de campo

Experiencias
Entrevista Sujeto Ocupacion Puesto Actual labor:jlles Modo_de Mo@o L MOd(.) d‘?, Mosl(_) (Ele
previas entrevista registro transcripcion analisis
registradas
Profesionista sudpusiel )
1 Roberto . Electrénica 1 2 Virtual Plataforma Word Atlas.ti
/ Técnico
Zoom
Profesionista sudpusiel )
2 Diego P Banco 1 1 Virtual Plataforma Word Atlas.ti
/ Técnico
WebEx
Comercializadora sudpusiel )
3 Antonio Jefe 1 2 Virtual Plataforma Word Atlas.ti
Zoom
Trabaiador Audiovisual /
4 Marisol ja Call Center 1 2 Virtual Plataforma Word Atlas.ti
operativo Zoom

31 La guia de entrevista puede verse en el anexo I1.
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Los resultados obtenidos del trabajo de exploracion de campo (primera entrevista) fueron:

La experiencia de solicitar y agendar una entrevista en tiempos de pandemia, misma
que resulté incluso mas sencilla respecto a experiencias previas en tiempos normales.
Esto debido a que el sujeto no solo estaba abierto a la utilizacién de plataformas
digitales, sino que él mismo la sugirié6 y comenté que “de esta manera podemos
extendernos mas de ser necesario ya que cada uno estamos ya en nuestras casas”,
haciendo alusion al ahorro en tiempo en traslados y comodidad en general.

Primeras observaciones respecto a la dinamica de la entrevista y su analisis
descriptivo:

o El sujeto se percibe cémodo al hablar sobre sus actividades laborales, incluso
parece estarse desahogando en algunos momentos. Es sencillo dirigir la
entrevista.

o El sujeto tiende a hablar mucho mas sobre la dimension laboral que sobre la
personal. Esto podria ser una cuestion particular, pero vale la pena tomarse en
cuenta para ajustar la aproximacién y lograr el mayor equilibrio posible entre
el dominio laboral y el extralaboral.

o El sujeto tiende a enfocarse mas en lo negativo de su trabajo, pero al llevar la
conversacion hacia aspectos positivos, también los reconoce y elabora sobre

ellos.

El registro de la informacidn, al ser audiovisual, queda como documento al cual volver,

especialmente para identificar tonos y gestos.

La transcripcion de la informacion que, ademas de registro, sirve como una especie de

interfaz previa al analisis.
El ajuste a la guia de entrevista y la entrevista en general.

El ajuste respecto a la forma de indagar de manera diferenciada durante la entrevista
acerca de la relacion de los sujetos con sus compafieros de trabajo pares y con su
patron. En esta exploracion a veces se habla indistintamente entre ambos casos y fue

necesario hacer la aclaracion. Aun cuando el modo en que se pueden expresar ambas
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relaciones como iguales resulta un hallazgo en si mismo, se considera que es

importante que sea clara la forma de plantear esta cuestion.

Tomando en cuenta estos resultados, se realizaron las siguientes tres entrevistas de la

primera etapay en paralelo se hizo el andlisis de estas. Este analisis se presenta en el capitulo

VIL
6.2. Segunda etapa

Con lo obtenido en la primera etapa del trabajo de campo se actualizaron las categorias
preliminares. La tabla 7 muestra las categorias tras haber eliminado los conceptos que no
aparecieron desde el campo (solo “electrodomésticos”) y anadido otros que aparecieron
durante la primera etapa y se consideran relevantes. Estas adiciones se muestran en color

azul.

Tabla 7 - Categorias después del ajuste realizado tras la primera etapa del trabajo de campo

Tiempo y espacio Seguridad Tecnologia Desgaste Procesos
Horarios Fisico Contractual Herramientas laborales Agotamiento Seleccion
Traslados Virtual Riesgos laborales Herramientas de comunicacion Despersonalizacién Entrenamiento
Turnos Laboral Remuneracion Insatisfaccion de logro Supervision
Descansos Extralaboral Prestaciones
Ocio

Con esta categorizacion, y a través del proceso interactivo e iterativo (entre la teoria y el
analisis de la informacién surgida desde el campo) tomado de la teoria fundamentada, se

llevaron a cabo las entrevistas pertenecientes a la segunda etapa del trabajo de campo.

A continuacién, se presenta la tabla 8 que resume lo realizado en esta etapa en términos de
sujetos, modo de entrevista, modo de registro, modo de transcripcién y modo de analisis; y,

posteriormente lo que se rescaté de esta segunda etapa.
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Tabla 8 - Resumen de la segunda etapa del trabajo de campo

Experiencias
. . Unidad de sentido laborales Modo de Modo de Modo de Modo de
Entrevista Sujeto Puesto Actual . . . My e
buscada previas entrevista registro transcripcion | analisis
registradas
Wielezy® Grabacién
1 Laura predominantemente | Taller de costura 1 2 Presencial32 . Word Atlas.ti
7 de audio
fisico
Comercializadora Audiovisual
. Autonomia 3, . / .
2 Gina (freelance) comercializadora 4 3 vzl Plataforma o AEER
y reubicacién 1 WebEx
Audiovisual
3 Liliana Experl'e neia (primera | Recursos Humanos 0 Virtual / Word Atlas.ti
experiencia laboral) 1 Plataforma
Zoom
4 Alejandro POSIlem ge.renaal Instalaciones 1 2 Presencial GrabaCI'o " Word Atlas.ti
(directivo) de audio

En la tabla 9 se muestran las empresas en las que cada sujeto trabajaba al momento de ser

entrevistado y las empresas que componen su trayectoria laboral.

Tabla 9 - Empresas en las que cada sujeto realizaba su trabajo al momento de la entrevista y sus experiencias anteriores dentro
de su trayectoria laboral

Roberto Diego Antonio Marisol . . Liliana Alejandro
p ; Laura Valencia Gina Salazar g
Gonzalez Ramirez Morales Armenta Ortega Quintero
Trabajo Electrénica 1 Banco 1 Comercializadora 1 Call Center 1 Taller de costura 1 Comercializadora 3 IR Instalaciones 1
actual Humanos 1
E);[;(;;l::ila Electrénica 1 Banco 2 Comercializadora 2 Call Center 2 Restaurante 1 Comercializadora 4 Instalaciones 1
g Electrénica 1 Consultoria 1 Paqueteria 1 Agencia de viajes 1 Reubicacion 1
pasada 2
Experiencia Universidad 1
pasada 3
Experiencia Electrénica 1
pasada 4

A continuacién, se presenta una categorizacién de cada una de las empresas33segin su

tamafo, régimen legal, tipo de producto, tipo de demandante, cobertura geografica, capital

de origen y; de acuerdo con lo reportado, su situacion respecto a tipos de contratacién y pago

32 En los dos casos en que se realizé la entrevista de modo presencial fue por solicitud del sujeto.

33 Por cuestiones de confidencialidad, se proporcionan tinicamente datos genéricos y relevantes con la presente investigacién. No se

menciona su situacién sindical ya que ninguno de los sujetos hizo referencia directa al respecto.
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de horas extra trabajadas3+.

Electronica 1: Empresa grande, privada, lucrativa, se dedica a la producciéon de bienes
tangibles y oferta de servicios, atiende al consumidor final y a clientes empresariales, es
transnacional y de capital extranjero (Estados Unidos). De acuerdo con lo reportado por los

sujetos, en esta empresa se dan contrataciones atipicas y no se suelen pagar horas extras.

Banco 1: Empresa grande, privada, lucrativa, se dedica a la oferta de servicios financieros,
atiende al consumidor final y a clientes empresariales, es transnacional y de capital
extranjero (Canada). De acuerdo con lo reportado por el sujeto, hasta donde él pudo notar,

no se dan contrataciones atipicas y no se suelen pagar horas extras.

Banco 2: Empresa grande, privada, lucrativa, ofrece servicios financieros, atiende al
consumidor final y a clientes empresariales, es transnacional y de capital extranjero
(Espafia). De acuerdo con lo reportado por el sujeto, hasta donde él pudo notar, no se dan

contrataciones atipicas y no se suelen pagar horas extras.

Comercializadora 1: Empresa grande, privada, lucrativa, ofrece soluciones en logisticas,
atiende a clientes empresariales, es multinacional y de capital nacional (México). De acuerdo
con lo reportado por el sujeto, en esta empresa se dan contrataciones atipicas y no se suelen

pagar horas extras.

Comercializadora 2: Empresa grande, privada, lucrativa, se dedica a la produccién y
comercializacion de alimentos, atiende a clientes empresariales, es transnacional y de capital
nacional (México). De acuerdo con lo reportado por el sujeto, en esta empresa se dan

contrataciones atipicas y no se suelen pagar horas extras.

Consultoria 1: Empresa mediana, privada, lucrativa, se dedica a la asesoria y desarrollo
tecnolégico, atiende a clientes empresariales, es nacional y de capital nacional (México). De

acuerdo con lo reportado por el sujeto, en esta empresa no se dan contrataciones atipicas y

34 Esto es relevante, debido a que arroja luz respecto a cémo se lleva a cabo en la practica, dentro de estas empresas, el concepto del
producto marginal del trabajo. Si bien este concepto neoclasico sefiala que, para maximizar sus beneficios las empresas contratan hasta el
punto en el que el producto marginal del trabajo es igual al salario real, el equilibrio se rompe (a favor de los intereses de la empresa y en
contra de los del trabajador) cuando sistematicamente los empleados trabajan mas horas de las que les son pagadas. Esto abre la posibilidad
de no contratar o incluso despedir trabajadores, obteniendo el mismo nivel de productividad a costa del trabajo extra no pagado de otros
empleados.
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no se suelen pagar horas extras.

Call Center 1: Empresa grande, privada, lucrative, ofrece servicios de externalizaciéon y
deslocalizacion, atiende al consumidor final y a clientes empresariales, es transnacional y de
capital extranjero (Estados Unidos). De acuerdo con lo reportado por el sujeto, en esta

empresa se dan contrataciones atipicas y no se suelen pagar horas extras.

Call Center 2: Empresa grande, privada, lucrativa, ofrece asesoria y servicios de
externalizaciéon y deslocalizacion, atiende a clientes empresariales, es nacional (México) y de
capital nacional (México). De acuerdo con lo reportado por el sujeto, en esta empresa se dan

contrataciones atipicas y no se suelen pagar horas extras.

Paqueteria 1: Empresa mediana, privada, lucrativa, ofrece servicio de almacenamiento,
atiende a clientes empresariales, es nacional y de capital nacional (Estados Unidos). De
acuerdo con lo reportado por el sujeto, en esta empresa se dan contrataciones atipicas y si se

suelen pagar horas extras.

Taller de costura 1: Empresa grande, privada, lucrativa, ofrece servicio de confeccién de
prendas, atiende a clientes empresariales, es local (Guadalajara) y de capital nacional
(México). De acuerdo con lo reportado por el sujeto, en esta empresa se dan contrataciones
atipicas y se suelen pagar horas extras unicamente cuando se labora en fines de semana, pero

no de acuerdo con lo que marca la ley.

Restaurante 1: Empresa micro, privada, lucrativa, ofrece servicio de alimentos, atiende al
consumidor final, es local (Guadalajara) y de capital nacional (México). De acuerdo con lo
reportado por el sujeto, en esta empresa se dan contrataciones atipicas y no se suelen pagar

horas extras.

Agencia de viajes 1: Empresa micro, privada, lucrativa, ofrece servicio de organizacion
turistica, atiende al consumidor final y al sector empresarial, es local (Guadalajara) y de
capital nacional (México). De acuerdo con lo reportado por el sujeto, en esta empresa se dan
contrataciones atipicas y, al trabajar a destajo, se pagan el total de las horas efectivamente

trabajadas.
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Comercializadora 3: Empresa grande, privada, lucrativa, ofrece servicio de exportacién e
importacion, atiende al sector empresarial, es multinacional y de capital nacional (México).
De acuerdo con lo reportado por el sujeto, en esta empresa se dan contrataciones atipicas y

no se suelen pagar horas extras.

Comercializadora 4: Empresa grande, privada, lucrativa, ofrece servicio de exportacidn,
atiende al sector empresarial, es internacional y de capital nacional (México). De acuerdo con
lo reportado por el sujeto, en esta empresa se dan contrataciones atipicas y no se suelen

pagar horas extras.

Reubicacion 1: Empresa grande, privada, lucrativa, ofrece servicio de reubicacion, atiende
al sector empresarial, es multinacional y de capital extranjero (Estados Unidos). De acuerdo
con lo reportado por el sujeto, en esta empresa se dan contrataciones atipicas y, al trabajar a

destajo, se pagan el total de las horas efectivamente trabajadas.

Universidad 1: Empresa grande, privada, lucrativa, ofrece servicio de educacién y
consultoria, atiende al consumidor final y al sector empresarial, es nacional (México) y de
capital nacional (México). De acuerdo con lo reportado por el sujeto, en esta empresa si se

dan contrataciones atipicas y no se suelen pagar horas extras.

Recursos Humanos 1: Empresa grande, privada, lucrativa, ofrece asesoria y servicios de
externalizacion y deslocalizacion, atiende a clientes empresariales, multinacional y de capital
extranjero (Estados Unidos). De acuerdo con lo reportado por el sujeto, en esta empresa se

dan contrataciones atipicas y si se suelen pagar horas extras.

Instalaciones 1: Empresa grande, privada, lucrativa, ofrece servicio de instalacidn, atiende
al sector empresarial, es nacional (México) y de capital nacional (México). De acuerdo con lo
reportado por el sujeto, en esta empresa se dan contrataciones atipicas y no se suelen pagar

horas extras.

El andlisis de los hallazgos obtenidos en las dos etapas del trabajo de campo se presenta en

el siguiente capitulo.

VIL. ANALISIS DE LOS HALLAZGOS
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La pregunta central que busca responder esta investigacion es:

e ;De qué maneras los trabajadores significan y despliegan su agencia, en particular

respecto al desgaste laboral?

Para responderla se analiza lo producido desde el campo a través de la reconstruccion de 22
experiencias laborales, observandolas a través de los anteojos que el encuadre tedrico

representa.

En el centro de esta cuestion se encuentra la agencia de los trabajadores, misma que aparece
como un presupuesto en el objetivo principal de la investigacién, en esta pregunta y en las
hipétesis. En el trabajo de campo se pueden identificar diversos momentos en los que los
trabajadores son capaces de “ejercer cierto grado de control sobre las relaciones sociales
donde se encuentran inmersos [...] tienen conocimiento de los esquemas que contiene la vida
social y también acceso en alguna medida a los recursos, tanto humanos como no humanos”
(Sewell, 1992, p. 20). Esta agencia, siguiendo a Giddens (1984) y Sewell (1992), supone la
existencia de estructuras, por lo que conforme se va presentando el despliegue de agencia de
los trabajadores en el nivel micro, se profundiza también en los aspectos estructurales en los
niveles medio y macro que tienen influencia sobre ella. Los componentes de cada nivel se

pueden ver en el modelo tedrico propuesto en el apartado 4.4. de este documento.

Al articular los elementos de los distintos niveles se respondera a las preguntas de

investigacion:

e ;De qué manera la articulacidon de los factores socioecondmicos, socioculturales y
sociopoliticos en un contexto predominantemente neoliberal impactan la experiencia
laboral de los trabajadores y su agencia?

e ;Qué estrategias despliegan los trabajadores para lidiar con el conflicto trabajo-vida?

k %k ok

En este capitulo se muestra que el desgaste laboral deriva de las tensiones entre los

trabajadores y su interaccion con la esfera laboral. Esta interaccién es simbolica y por lo tanto
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incluye la interpretacion y construccion de significados por parte de los trabajadores.

La principal tension a la que se encuentran expuestos los trabajadores es la disputa por su
tiempo y espacio. Esta disputa se manifiesta de diversas maneras y a través de diferentes
actores. Asi mismo, existen elementos en los niveles macro, medio y micro que la hacen
posible, que la fortalecen y que la debilitan. Para mostrar esta disputa y revelar su
complejidad, se presentan los hallazgos en dos ejes que se atraviesan. El primero, que es
cronolégico, muestra el camino de los trabajadores a través de los procesos de seleccion,
entrenamiento y supervision; y el segundo, que es analitico, presenta tres elementos clave
dentro de la disputa: la experiencia, la autonomia y la incertidumbre. La narracién da voz a
los sujetos mediante la presentacion de vifietas de sus propias experiencias y estas se

acompafan con elementos tedricos y ejemplos que los refuerzan.

Antes de pasar al proceso de seleccion, y dado que el principal despliegue de agencia por
parte de los trabajadores se da a través de practicas de resistencia, se considera pertinente
recordar que, como se sefiala en el apartado 4.1., las practicas de resistencia se refieren a
conductas que retan a las tacticas cotidianas buscando desarmar las formas de dominacién
del sistema social (Giroux, 1993) y que estas practicas de resistencia son un tipo de agencia
que implica no solo negacidn, sino que son un proceso de creacion y transformacion

(Foucault, 2001, p. 741).
7.1. Seleccion

Dentro del trabajo asalariado en el que se enfoca esta investigacidn, las experiencias
laborales inician en el proceso de seleccion. Desde esta etapa la empresa define el tipo de
relacion e involucramiento que tendra con los trabajadores y se establecen improntas

respecto a como sera entendida y vivida la relacidn laboral por ambas partes.

Dentro de esta seccion se rescatan las experiencias de un trabajador profesionista/técnico,
una trabajadora operativa y una trabajadora freelance. A lo largo de la misma se tratan los
temas de autonomia, incertidumbre, experiencia, networking, trabajo emocional, culturas

organizacionales y contrataciones atipicas.

Dentro del proceso de seleccidon destacan dos diferentes maneras de iniciar las relaciones
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laborales. En un extremo, hay culturas organizacionales que buscan de manera activa e
individual a los trabajadores con los que desean entablar una relacion laboral e inician un
proceso largo y formal con un escrutinio intenso. En este escenario los trabajadores se
entienden como valiosos para las empresas, por lo que estan dispuestas a invertir tiempo,
dinero y esfuerzo por hacerse con sus servicios. Se da principalmente en ocupaciones de tipo
profesionistas/técnicos, jefes o directivos. En el otro, hay culturas organizacionales que
buscan de manera pasiva y en masa a los trabajadores que necesitan para realizar el trabajo
e inician un proceso corto con un escrutinio laxo. En este escenario los trabajadores no se
entienden como especialmente valiosos para la empresa en lo que se refiere a capacidades
particulares, sino que son seleccionados como un recurso genérico e intercambiable, por lo
que no estan dispuestas a invertir tiempo, dinero y esfuerzo por hacerse con sus servicios. Si
una persona trabajadora no resulta productiva, cuentan con herramientas para no renovar

su contrato, o terminarlo, sin mayores inconvenientes para después suplirlo con otro recurso.

En ambas, la referencia directa por parte de alguna persona vinculada con la compafiia
contratante aparece como una posibilidad para iniciar el proceso. En este escenario, el

concepto de networking cobra relevancia.

A continuacidn, se muestra un ejemplo de ambas maneras de llevar el proceso, y una tercera

que se da por medio de referencia directa:

Banco 1 me buscé y tuve una entrevista con ellos, pero no se cerré nada debido a la crisis
inmobiliaria en Estados Unidos, se contrajeron muchos puestos de trabajo... posteriormente
en 2014 cuando volvieron sus planes de crecimiento me volvieron a contactar, tuve una
primera entrevista seria, ya con la direccién general, posteriormente con el director
territorial, pasé por todo un proceso de RR.HH., los psicométricos para ver que no estas loco...
en este segundo proceso pasaron 6 meses entre la primera entrevista y mi primer dia de

trabajo (Diego - Profesionista/técnico).

Fui como cuando va muchisima gente que reparten flyers, pero como yo ya tenia un conocido
que era manager, me dijo “vente, va a haber un open house” y ahi se hace el proceso de pre
seleccion y ahi casi casi se tardaron como una hora, me hicieron una entrevista en inglés, me

dijeron que el trabajo no estaba tan dificil, que me faltaba un poco de acento pero con la
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practica lo iba a agarrar y no estuvo tan dificil la verdad, mas bien llenar el perfil de tener
experiencia en call center y en explicar facturas. De ese dia a mi primer dia de trabajo pasé

alrededor de un mes (Marisol - Trabajadora operativa).

Fue un poco dedazo, pero ahi si, yo trabajé cuando estaba en la Universidad 1, trabajé en el
extranjero en esos programas y la que era mi jefa, coordinadora en ese entonces, cuando a mi
me contrataron era la directora de los problemas internacionales, entonces como es mi amiga
me dijo “oye, mira, hay una vacante, se necesita a una persona, ;te late?” “no pues que si”, “ah
bueno, ve a que te entreviste mi jefe a ver qué dice” porque habiamos dos, éramos dos
candidatos, otro muchacho y yo, entonces me entrevisto el jefe, que era el jefe de esta amiga
y ya me pregunt6 si me interesaba el trabajo y cuanto pagaba y todo eso y ya le dije “no pues

si, si me interesa”, “ah bueno, pues voy a tener la entrevista con este otro muchacho y ya les

aviso quien se va” y pues ya, yo me fui (Gina - Freelance).

Durante el proceso de seleccion, la experiencia y la incertidumbre aparecen ligadas al tipo de
contrato ofrecido a los trabajadores. La primera respecto a la negociacién del mismo y la

segunda en cuanto a la inseguridad que el contrato implica.

La relevancia de la experiencia, y las acciones de resistir y negociar por parte de los
trabajadores para lograr impactar en su situacién laboral ligadas a ella, se muestran en la

siguiente vifieta:

Estuve 12 afios, y el contrato temporal era lo que aplicaban por default, y yo creo que como
fue mi primer trabajo después de la universidad, nunca se me ocurrié que pudiera decir “ni
madres, quiero la planta definitiva, no un contrato de prueba por tres meses”, porque me tocd
ver mucha gente que iba entrando que ya tenia mas experiencia y ellos decian “no, si me vas
a contratar, me vas a dar un contrato por tiempo indefinido, no te voy a firmar por 3 meses
nada mas” (Diego - Profesionista/técnico).

Por su parte, la incertidumbre se manifiesta como una de las dimensiones de la inseguridad:

la salarial. Esta se compone de la proteccién del trabajador frente al despido, el cambio

unilateral y arbitrario de condiciones de trabajo y la remuneracion. El tipo de contrato que

tengan los trabajadores mitigan o acentiian su aparicidn.

Existe una vinculacion entre la seguridad salarial de los trabajadores y las leyes laborales, asi
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como con el papel del Estado en cuanto a su regulacién, evaluacién y cumplimiento. Por ello
el tipo de contratacion es sumamente relevante, y México se ha distinguido en las ultimas
décadas por un alto indice de contrataciones atipicas, dentro de las cuales el outsourcing lleva
la delantera. A inicios del afio 2021 México era el cuarto pais con mas empleados bajo este
modelo, solo detras de Estados Unidos, China y Japén (El Economista, 2021); y, ademas, era
una tendencia a la alza, ya que en 2003 representaba el 8.6% de la fuerza laboral y en 2018
alcanzé el 17.3% (EI Pais [México], 2021; INEGI, 2019). Si bien entre agosto y septiembre del
afio 2021 inici6 una regulacidén del outsourcing en México, todos los hallazgos dentro de esta
investigacion fueron producidos durante experiencias laborales previas a dicha regulacién,

de la cual, dicho sea de paso, todavia estan por verse los resultados.
;Qué caracteriza a este tipo de contratacion?

El incumplimiento de derechos laborales como los bajos salarios, inestabilidad laboral,
perdida de prestaciones sociales y la desarticulacion de los sindicatos que deja a los
trabajadores vulnerables ante los abusos. En este contexto, los asalariados estan obligados a
aceptar el contrato subcontratado, debido a una disminucién en la oferta de empleo en el

mercado (Hernandez Aguila et al,, 2017).

Desde el nivel macro, la seguridad salarial esta condicionada por los contratos y la flexibilidad
que desde lo sociopolitico se otorga, muchas veces favoreciendo a la dimensién
socioecon6mica. Esto se traduce en operaciones concretas en el nivel medio y, finalmente, en
acciones por parte de los trabajadores en el nivel micro. Estas operaciones y acciones se

desarrollan a continuacion.

Si bien el salario en México, de acuerdo con De la Garza, es principalmente rigido: “Por lo que
se refiere a la flexibilidad salarial si [sic] hay una rigidez acentuada al predominar el salario
mensual o quincenal fijo” (De la Garza, s/f, p. 12), existen practicas empresariales en las que
la seguridad salarial se ve comprometida, sin mencionar los despidos y la no renovacién de

contratos temporales que también repercuten en ella.

Una de estas practicas es la modificacion unilateral por parte de la empresa respecto a bonos

variables, nombrada dentro de una de las empresas narradas por los sujetos con el
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eufemismo de “meta volante”. Esta es una practica en la que la empresa coloca una meta para
cumplir a fin de afio por parte de los trabajadores, quienes, de conseguirla, obtienen un bono
econ6émico. Esto no representa en si mismo una mala practica, sin embargo, en lo narrado se
describe cémo en la realidad cuando un trabajador alcanza la meta antes del fin de afio, la

empresa la aumenta de manera arbitraria, sin otorgar nada al trabajador:

Tienes una meta por cumplir... entonces en la medida de que vas llegando a esas metas td vas
ganando mas dinero, ahi habia algo que se llamaba meta volante, que le decian en radio pasillo
‘meta violante’, porque si ti de pura casualidad, que no era casualidad, era tu chamba, habias
logrado tus metas al mes 6, decian ‘ah no’ y te la subian... entonces era algo que uno, era
frustrante y dos, la verdad incitaba... pues a huevonearle... porque decias ‘a ver, es que si le
chingo por completo y logro cerrar mi afio en el mes 6, me van a pedir otra meta y resulta que
voy a cobrar menos dinero del que hubiera cobrado si hubiera administrado todas esas
cuentas que traia a lo mejor pendientes de abrir’ y si era frustrante eso [...] no tienen
llenadera, una vez que llegabas al objetivo decian ‘ah, ahora te voy a pedir mas, te voy a pedir
mas, pero no te voy a dar mas a ti’ y tu retribucién sigue siendo la misma, no es que te haya

pagado mas bono por lograrlo antes, nada (Diego - Profesionista/técnico).

Enlanarracién se advierte lalégica de pedir mas sin dar nada a cambio propia del capitalismo
extractivista. Esto genera emociones de coraje, frustracion, estrés, sentimientos de injusticia
y de estar siendo explotado. Al no estar formalmente definido, los trabajadores quedan en

estado de desproteccion:

Nada de los temas de retribucién variable viene en el contrato eh, todo es de buena fe y de
palabra, y si un dia te lo quieren cambiar, te lo pueden cambiar y no hay nada que te proteja.
Si, tu tienes un contrato que ampara tu sueldo base, pero toda la parte variable pues si es a...
no sé si decirle capricho, o mas bien a interés de la institucién, entonces si, arbitrariamente
pueden cambiarte la jugada en el momento que quieran y no tienes ninglin argumento para
hacer nada, mas alla de que te encabrones y les digas que es una mamada lo que te hicieron,

pero... no hay nada legal (Diego - Profesionista/técnico).

La accién que los trabajadores llevan a cabo en este caso es una estrategia que consiste en
dosificar sus esfuerzos. Al verse perjudicados por alcanzar la meta de manera prematura,

administran su trabajo para alcanzarla justo al final del afio y evitar que la meta cambie.
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La empresa de la que surge esta narracion es de capital extranjero, protegido por leyes
nacionales que dan margen a estas practicas. Entonces surge la pregunta ;a quién protege el
Estado realmente? Bauman repara sobre esto al relatar lo que Pierre Bourdieu escuché decir
a Hans Tietmeyer, presidente del Banco Federal Aleman: “Lo que esta en juego hoy, es crear
condiciones que despierten la confianza de los inversores [...] desmantelar las rigideces del

mercado laboral” (Bauman, 19993, p. 136).

Y es que, siguiendo la légica neoliberal, las empresas no pueden dejar de ganar mas cada afo,
independientemente de si ese crecimiento llega a costa del medio ambiente, de la democracia
o de los seres humanos. De esta manera se llegan a justificar absurdos (al menos si se ven
desde una 6ptica distinta), como la aprobacion de reformas laborales que permiten a las
organizaciones hacer recortes a pesar de tener beneficios, si esos beneficios no superan los
del afio anterior (Tirado Sanchez & Jones, 2016, p. 68). Asi, desde el ambito politico en la
continua busqueda de lo productivo, de lo eficiente y de lo moderno, se realizan reformas
basadas en privatizaciones, flexibilizaciones, desregulaciones y demas eufemismos
caracteristicos de la economia en el campo laboral actual. Del mismo modo que bajo la
presion de organismos internacionales (por ejemplo, el Banco Mundial y el Fondo Monetario
Internacional), que tienen como funcion asegurar que la mayor cantidad de Estados actiien
como facilitadores tanto de la valoracion del capital como de las condiciones para la
reproduccion de la fuerza de trabajo, los gobiernos optan por generar condiciones que lo
aseguren, dejando en una situacion de vulnerabilidad a los trabajadores, siendo una de ellas

la flexibilidad. Sobre esto Bauman sefiala con aparente ironia:

El mercado laboral es demasiado rigido; hay que flexibilizarlo. Eso significa volverlo mas
sumiso y complaciente, facil de manosear y moldear, cortar y amasar, sin que oponga la menor
resistencia a lo que se le hace. Dicho de otra manera, el trabajo es ‘flexible’ en la medida en
que se convierte en una suerte de variable econémica que los inversores pueden excluir de
sus cuentas, con la certeza de que sus acciones, y solo ellas, determinaran su conducta

(Bauman, 19993, p. 136).

Por su parte, Laval y Dardot hablan de como algunas regulaciones laborales, al alinearse con

lalégica neoliberal, tratan “ni mas ni menos, de subordinar los derechos de las personas a las

95



sacrosantas ‘necesidades de las empresas’ y de este modo disciplinar la vida de los individuos

en funcion de dichas necesidades” (Laval & Dardot, 2016, p. 11).

Hay motivos para pensar que a quien se protege principalmente es a la empresa, a la

inversion, al capital.

Otra forma en que el nivel macro incide en las acciones de los trabajadores a nivel micro, y
que impacta en el proceso de seleccion, se da al moldear las culturas organizacionales. Por
un lado, mediante la flexibilidad permitida en términos de contratos y marco legal, y por otro,
a través de los significados del éxito, miedo y sacrificio que ayudan a que los trabajadores
toleren condiciones que son o consideran desfavorables. El miedo a perder el empleo,
especialmente en situaciones de crisis econdmica, paraliza a los trabajadores al momento de
considerar buscar oportunidades laborales que les ofrezcan mejores condiciones. A su vez,
es un elemento que las empresas buscan inhibir en ellos, encubriendo acciones percibidas

como negativas al ser ejecutadas en otros:

Los remplazaban como si fueran cucharas recicladas, “este no sirve, otro”, de hecho uno de los
clientes se dio mucho cuenta de eso, Call Center 2 tenia una campaifia en espaifiol con ese cliente,
nosotros trabajamos en inglés y se cerré toda la campafia en un dia, llegaron los managers del
cliente y cerraron y sacaron a toda la gente de espaiol fuera del site, esperando a que les dieran
una solucidn, asi la stper colota de gente y esa fue una experiencia que me toc6 vivir, horrible,
lleg6 el cliente y: “todos, vdyanse y se me desconectan, todo estan fired”, “chiiiin ;cémo? ;hoy si
estoy y mafnana ya no? Y les dieron fuego en un dia, lleg6 un manager, llegé recursos humanos y a
toda la campafia, eran como 200 agentes y ese dia se quedaron sin trabajo. Cerraron la campafa
de espaifiol y nosotros como inglés, de hecho, nos aislaron, porque no podiamos tener contacto
con ellos para saber qué era lo que estaba pasando, no querian dejar saber qué estaba pasando,
como que dijeron, “no, se nos van a espantar, vénganse mejor para aca” (Marisol - Trabajadora

operativa).

La autonomia esta ligada a la seguridad salarial, ya que la posibilidad de gestionar su tiempo
otorga a los trabajadores la posibilidad de encontrar distintas fuentes de ingreso acordes a

sus necesidades.

Los aumentos salariales forman parte de la remuneracion y por lo tanto de la seguridad de
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los trabajadores. Respecto a ellos, se identifica que en ocasiones las empresas los utilizan mas
como una herramienta de negociacién que como un reconocimiento por el trabajo realizado.
Esta herramienta se utiliza como recurso cuando un trabajador manifiesta su intencion de
cambiar de trabajo y la empresa quiere retenerlo, lo que genera sentimientos negativos en
los empleados al notar que la empresa si tiene la capacidad de pagar mas, pero solo lo hace

en estas circunstancias:

Me acuerdo de que, el dia que renuncié, mi jefe me preguntd que cuanto me ofrecian de sueldo,
y me dijo “te igualo el sueldo” y ahi, perd6n por la expresién, pero le dije “chinga tu madre,
tengo 3 afios pidiéndotelo y el dia que te renuncio resulta que si puedes hacer algo en RR.HH.
para darmelo...” y el gliey luego me dice, “no, pero es que con renuncia en mano la puedo
negociar en RR.HH.". ‘Si hubieras querido, me queda claro que hubieras podido hacerlo” [...]
El hecho de que te cambien la jugada, que te tengan topado, que de alguna manera se guarden

fichas o cartas para darte aumentos (Diego - Profesionista/técnico).

Dentro de la seguridad salarial, ademas del sueldo, las prestaciones juegan un papel de peso,
siendo la afiliacion a alguna instituciéon que provea seguridad (ya sea publica o privada) una

de las mas relevantes.

Terminando con la seccidn referente al proceso de seleccion, se identifica que desde el nivel
macro se posibilita a las empresas la creacion de relaciones atipicas con los trabajadores,
permitiéndoles una alta rotacién sin altas consecuencias. Los tipos de contratacién atipica
que aparecen desde el trabajo de campo son: la subcontratacidn, el contrato temporal, el

trabajo eventual y la contratacion de menores.

La dimensién socioeconémica empuja a los aspirantes a aceptar este tipo de condiciones

debido a la necesidad de ingresos en un mercado sumamente competido.
7.2. Entrenamiento

Dentro de esta seccion se rescatan las experiencias de dos trabajadores
profesionistas/técnicos y una trabajadora operativa. A lo largo de la misma se tratan los
temas de autonomia, incertidumbre, experiencia, libertad, confianza, culturas

organizacionales y procesos formales/informales.
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Una vez que los trabajadores fueron seleccionados y contratados, da inicio el proceso de
entrenamiento. En este proceso hay una continuacion respecto a la relacion e
involucramiento entre la empresa y los trabajadores, en este caso, reflejando el nivel de

confianza y los grados de libertad que se le otorga a los empleados.

Alos trabajadores contratados por sus capacidades particulares y con el objetivo de construir
una relacién laboral a largo plazo, se les otorga un nivel de confianza que les permite tener
margenes de autonomia dentro del proceso de entrenamiento. Este suele estar centrado en
cuestiones internas de la empresa, antes y durante la realizacién de sus labores, de acuerdo
con su disponibilidad de tiempo, y se da a través de medios formales e informales
dependiendo de las necesidades de cada momento. Por lo general se da de manera

personalizada, en forma de mentorias:

Como tal no hay un entrenamiento, mas bien apoyos para el uso del sistema, todo lo demas,
las cuestiones para las que te contratan... parte de las razones por las que te dan el puesto es
por las capacidades y los conocimientos que ya tienes, no es un nivel en el que entres a
aprender, mas bien mucho apoyo por parte de compafieros para conocer el sistema, pero no

hay un protocolo como de entrada para la gente nueva (Diego - Profesionista/técnico).

En contraste, a los empleados contratados por sus capacidades genéricas y sin el objetivo de
construir una relacién laboral de largo plazo se les otorga muy poco nivel de confianza,
limitando sus margenes de autonomia dentro del entrenamiento. Este se enfoca en como
realizar sus tareas habituales previo al inicio de estas, a través de medios formales e
informales y se da principalmente de manera grupal. En ocasiones, una vez terminado el
periodo de entrenamiento formal, los trabajadores tienen un sentimiento de abandono al
encontrarse frente a escenarios laborales desconocidos y, como estrategia, recurren al
consejo de sus pares de manera informal. Este tipo informal de entrenamiento llega a
convertirse en formal a través de acciones iniciadas por los propios trabajadores, al tomar la
documentacion existente respecto a algiin proceso y complementarla como apoyo para otras
personas a quienes les pueda resultar de utilidad. Esto es un trabajo afiadido, y no
remunerado, al que la empresa les solicita. La ausencia de entrenamiento formal se identifica

como un aspecto negativo y esta ligada a la seguridad fisica del trabajador, por cuestiones de
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utilizacién de maquinaria que puede resultar peligrosa. Un ejemplo de esto es el siguiente:

Una vez que me mandaron al area de planchado me quemé todo el brazo, son de esas planchas
industriales de vapor y yo no sé planchar con ellas, entonces me quemé con el vapor... y no
me capacitaron, nomas te dicen “vete ahi a ayudar y hazle asf y asi y ya”, nada mas, es su

capacitacién, de una compaiiera... (Laura - Trabajadora operativa).

Igual que en el proceso de seleccidn, la experiencia de los trabajadores es un factor que

permite negociar respecto a su preferencia al momento de pasar por el entrenamiento:

Hubo un entrenamiento con sesiones de una hora al dia, ensayo y error de mi parte... De
hecho, como una de las cosas que yo pedi al solicitar la oferta fue autonomia, me dijo “si, es
todo tuyo, pero es tu bronca”. Pues si le tuve que escarbar mucho, pero si me entrenaron una
hora al dia como por 3 semanas, después ya me soltaron el proyecto y ese fue como mi

entrenamiento formal (Roberto - Profesionista/técnico).

La personalizaciéon es un elemento que se identifica como positivo y deseable tanto en el
proceso de seleccion como en el de entrenamiento, sin embargo, se percibe como negativo al
tomar la forma de micromanagement3> y restringir la autonomia en el proceso de
supervision. A continuacién, se analizan los hallazgos relativos a este proceso, mismo que
representa el grueso de la experiencia laboral de los sujetos y en donde aparecen la mayoria

de las tensiones entre ellos y su interaccion con la esfera laboral.
7.3. Supervision

Dentro de esta seccion se rescatan las experiencias de tres trabajadores operativos, dos
trabajadores profesionistas/técnicos, un trabajador jefe, un trabajador directivo y un
trabajador freelance. A lo largo de la misma se tratan los temas de tiempo y espacio,
autonomia, incertidumbre, experiencia, culturas organizacionales, contrataciones atipicas,

trabajo emocional, conflicto trabajo-vida, significaciéon y tecnologia.

Debido a que este proceso es extenso, se subdivide en los elementos clave que permiten

entender su composicién y funcionamiento. Se inicia por lo relativo a las dimensiones de

35 Gestionar especialmente con control excesivo o atencién a los detalles (Merriam-Webster Dictionary, 2004, definicién 1).
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tiempo y espacio.

7.3.1. La dimension temporal y espacial

A pesar de que los elementos estructurales pueden llegar a restringir el comportamiento de

los trabajadores, los hallazgos dan cuenta de agencia por su parte. Esto genera tension y la

disputa por el tiempo y el espacio laboral, y por lo tanto extralaboral entre la empresa y el

trabajador, disputa que se da en cuatro situaciones:

1.

En la frontera temporal de la jornada laboral, es decir, cudndo debe de iniciar esta y
cuando debe terminar.

En las ventanas temporales de descanso dentro de la jornada laboral.

En el momento de ejercer el derecho a vacaciones.

En los momentos en que los trabajadores requieren ausentarse por motivos

extraordinarios.

Antes de abordar estos cuatro momentos, conviene recordar el marco dentro del que se

desarrollan, uno en el que las cuotas de poder no se encuentran repartidas equitativamente:

El derecho al trabajo es por naturaleza desigual [...] el empleador puede, si quiere, prescindir
de los servicios del trabajador; puede extender su jornada laboral, puede tornar insoportables
las condiciones de la labor, puede pagar poco, pagar menos, pagar nada, pues siempre tendra
a otro hombre o mujer dispuesto a remplazarlo. La fabrica, el local, el establecimiento, el
campo siempre sera suyo. El trabajador no; él es fungible, intercambiable [...] Una relacion de
trabajo entrafia, por supuesto, una serie de factores que hacen a esa desproporcion, los cuales
la evidencian y la desnudan como tal. Dicho de otro modo, hay una caracteristica fundamental
que diferencia el vinculo laboral de cualquier otro tipo de contrato del mundo econémico. La
relacion se llama precisamente “de trabajo” porque dos sujetos con distinta fuerza se sientan
a negociar las condiciones de contratacion; uno impone las reglas y el otro, que necesita el
puesto para su subsistencia, las acepta sin oposicion -o las rechaza y busca otra labor-. En
cualquier caso, uno le dira al otro dénde trabajar, como hacerlo, durante cuanto tiempo, y le

dard por ello lo necesario para sobrevivir algin tiempo, no mas (Dalponte, 2018, pp. 43-45).

Teniendo esto en cuenta se profundiza sobre las situaciones en las que se generan las

disputas, las maneras en que los trabajadores lidian con las tensiones que de ellas provienen
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y los elementos estructurales involucrados.

La frontera temporal de la jornada laboral

Los trabajadores extienden su jornada laboral por instrucciones de la empresa o debido a
haber incorporado la norma y ejecutarla sin necesidad de una orden. Esta incorporaciéon de
la norma expresa una légica organizacional y una cultural que rebasan la subjetividad
individual. Eso, que de acuerdo con lo narrado por los sujetos “se ve mal”, puede haber sido
interiorizado por ellos, pero es un discurso impulsado desde la organizaciéon y desde la
cultura. El sentir vergiienza o miedo por salir de trabajar a la hora en que termina el turno no
aparece de manera espontanea por parte de los trabajadores, especialmente en un contexto
predominantemente neoliberal con légicas de competitividad extremas. Si bien la
incorporacién de la norma es algo que esta presente en los trabajadores, esta no se puede
entender como un fenémeno ajeno a las légicas del mercado fomentadas desde la

organizacion.

Se identifican entonces una serie de emociones presentes en los trabajadores al momento de
enfrentarse con las tensiones surgidas de esta disputa, que a su vez revelan su origen

estructural y generan acciones para lidiar con ellas.

Ya sea que la empresa solicite de manera recurrente a sus empleados extender sus horarios
laborales sin una remuneracion proporcional, o que la cultura organizacional tenga como
normal esta extension sin la necesidad de que haya una orden manifiesta para hacerlo, se

pueden dar una serie de escenarios:

1. Los trabajadores lo llevan a cabo sin ningiin reparo debido a que:

o Consideran que es lo normal, que forma parte de tener un trabajo.
En este caso no se realiza un trabajo emocional.

2. Los trabajadores lo hacen sin realmente querer hacerlo debido a que:
o Sienten vergiienza a decir que no.
o Sienten miedo a perder su empleo o a alguna otra represalia.

o Sienten que deben gratitud hacia la empresa que les ofrece un trabajo.
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Dentro de este punto, en los primeros dos casos, los trabajadores requieren hacer un trabajo

emocional de supresion, y en el tercero, de evocacidn.

3. Los trabajadores lo hacen queriendo hacerlo ya que:

o Buscan sobresalir para obtener algtiin beneficio o al menos no ser penalizadas.

En este caso el trabajo emocional de supresion es menor debido a que se contempla de

manera clara un posible beneficio y, por lo tanto, una motivacién extra.

4. Los trabajadores no lo hacen ya que:
o Consideran que es injusto y actian de manera desobediente respecto a la
solicitud o a la cultura organizacional considerada normal. En casos

recurrentes y/o extraordinarios, optan por cambiar de trabajo.

En los escenarios 2 y 3 se hace presente el coraje, la frustracion, el sentimiento de injusticia,
el estrés, y en algunos casos la resignacién debido a que no se contempla otra posibilidad. Se
considera que “es lo que hay” y se acepta de manera resignada, como lo normal dentro del
trabajo. En todos los escenarios, aunque no sea de manera consciente, se lleva a cabo algin

tipo de sacrificio.

Algunos de estos escenarios responden a lo que Albert Hirschman denomina “salida, voz y
lealtad” en su analisis para entender la realidad de los procesos y en el que propone un
modelo con tres opciones: La salida, que se presenta como “la opcion que utiliza una persona
insatisfecha para defender su bienestar o mejorar su posicion” (Hirschman, 1977, pp. 23-24).
La voz, que es “el intento de cambiar un estado de las cosas poco satisfactorio, en lugar de
abandonarlo, mediante la peticion individual o colectiva [...] con la intencién de forzar un
cambio” (Hirschman, 1977, p. 36). Y la lealtad, que “aleja la salida y activa la voz [...] Frente
al descontento con la forma como marchan las cosas en un organismo, un miembro individual
puede permanecer leal, sin ser él mismo influyente, pero dificilmente sin la esperanza de que

alguien3® actuara o algo37 sucedera que mejore las cosas” (Hirschman, 1977, p. 80).

En el escenario 4, presentado anteriormente, se manifiestan estrategias de voz y de salida

36 Enfasis en el original.
37 Enfasis en el original.
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que concuerdan con lo planteado por Hirschman, asi como la identificacién de un tipo de
trabajador que representa ese alguien o algo que logre mejorar las cosas desde el punto de

vista del trabajador en el escenario 2, escenario donde se hace presente la lealtad.

Llama la atencién en lo narrado por los sujetos la ausencia de un sentido de colectividad,

mismo que solo aparece de manera muy débil en una de las 22 experiencias laborales:

Es un problema, porque hay veces que, por un tema de incremento de sueldo, nosotros por lo
general y sobre todo en campo, muchas veces entra gente a prueba con cierto sueldo porque
tl puedes llegar conmigo y decirme que eres oficial plomero y que tienes 15 afios de
experiencia, pero al final de cuentas a la hora de hacer el trabajo facilmente lo puedes ubicar,
porque no te sabe manejar equis nimero de materiales, porque ves que su mano de obra es
muy deficiente y demas, entonces muchas veces entra este cuate y a los dos meses se supera
o demuestra lo que es y sube el sueldo, pero como no esta establecido esa condicién en todos
lados, se da muchisimo que un primo de él esta trabajando en otra obra de nosotros y “oye, yo
supe que alla le aumentaron a dos gilieyes” jes radio pasillo desde otra obra! y después se te
hace un pedo, una vez me pas6 que llegué y ahi estaban esperdndome 9 cabrones en la
entrada, en los que un giiey los unid a todos y se los llevo y él fue el que hablé conmigo pero
yo senti... para empezar ;por qué vergas los dejaron entrar a la oficina? Pero bueno, estan ahi
en la entrada y pues los conocia y “oiga ingeniero, quieren hablar con usted”, obviamente los
tuve que atender y ver todo el desmadre, o sea, estaban haciendo literalmente un motin, pero

no era ni siquiera contra mi, era contra su supervisor (Alejandro - Directivo).

Sin embargo, esto se entiende al conocer las cifras de afiliacion sindical en México. En el afio
2010 14.5% de los trabajadores estaban en un sindicato y para 2020, este numero decrecio
a un 12.4% (El Financiero, 2021). La reduccién de la tasa de sindicalizacion, asi como la
mutilaciéon y desaparicidn de contratos colectivos son frutos del modelo neoliberal (Gonzalez

Guerra & Gutiérrez Castro, 2006) que enmarca el contexto de esta investigacion.

Debido a la carencia de acciones colectivas, las estrategias llevadas a cabo por los
trabajadores en los escenarios 1y 2 se reducen a la queja informal entre colegas (fenémeno
nombrado como radio pasillo), amigos y familiares. Una practica que brota de estos

escenarios es desquitarse con ellos, aun cuando tienen claro que ellos “no tienen la culpa de
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pagarla”. Esto es relevante, pues los insultos o la indiferencia presentes en los hallazgos son
tipos de violencia con consecuencias a nivel personal, familiar, laboral y social, que ademas

pueden derivar en otros mas agudos.

Yo puedo terminar bien estresada y de repente si se me sale una que otra palabra con mi
pobre padre, que no tiene la culpa de pagarla [...] puedes salir después de trabajar y sentirte
abrumado y sentirte que estas estresado y desquitarte con alguien que no tiene la culpa, [...]
mi papa la termina pagando, si de repente pues yo pego el grito en el cielo y me los como a

todos, al trio que tengo, tengo 3 hijos (Marisol - Trabajadora operativa).

El estrés generado esta ligado a consecuencias fisicas, mentales y emocionales (Halbesleben
& Buckley, 2004; Hart & Cooper, 2002; Hillhouse et al., 2000; Selye, 1956). En este sentido, la
distancia entre el lugar de trabajo y el espacio extralaboral logra disminuir el traslado de
acciones y emociones negativas entre dominios, distancia que durante la pandemia se

estrecho para quienes trabajaron desde casa:

Si salia toda malhumorada, pero en el transcurso que caminaba de la oficina al tren me sentia
un poco mas tranquila y ya llegaba a casa y me sentia mas relajada, habia una distancia entre
colgar y llegar a mi casa, y aqui no la hay, porque practicamente camino dos pasos y ya estoy

con mi familia (Marisol - Trabajadora operativa).

En el escenario 2, la estrategia detras del sacrificio responde a lo que Van Dijk llama falsa
conciencia, concepto tomado de la sociologia marxista. Se refiere al “grupo de ideologias que
no reflejan los intereses socioeconomicos ‘objetivos’ de un grupo. De esta manera los
trabajadores [...] pueden desarrollar adoptan una ideologia que mas bien responde a los
intereses de la clase gobernante, las elites, la empresa” (Van Dijk, 1998, p. 126). Esta ideologia
falsa, “puede ser el resultado de una mezcla de ignorancia, indiferencia, manipulacion,
obediencia o preocupacidn por intereses inmediatos (por ejemplo, no perder el empleo u
obtener un aumento) a expensas de intereses estructurales mediatos [...] como podria ser la

busqueda de toma de decisiones compartida (Van Dijk, 1998, p. 126):

Ah, porque también estan los que se quedan tarde y se lo hacen saber al jefe, como que no
quiere la cosa, mandandole un correo a esa hora para preguntar cualquier cosa o algo asi... y

a la hora de reconocimientos y eso, pues muchas veces si lo toman en cuenta (Roberto -
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Profesionista/técnico).

Estas acciones, cuando se dan de manera constante, suelen llevar a una ruptura entre quien
la adopta y el grupo al que formalmente pertenece (en este caso, los trabajadores) a cambio

de una mejor relacién con los miembros del grupo dominante (Van Dijk, 1998).

Dicho fendmeno es consistente con la falta de acciones colectivas respecto a la disputa por el
control del tiempo y el espacio de los trabajadores, y con la fuerte 16gica individualista propia
del sistema neoliberal que suma a una cultura laboral con débil poder sindical. También lo es
con el pensamiento del sociélogo francés Loic Wacquant, especializado, entre otras cosas, en
la sociologia urbana y la teoria social, quien establece cuatro estrategias de autoproteccion
simbdlica:
La primera es la distanciacién mutua y la elaboracién de micro diferencias: repudian conocer
gente a su alrededor y subrayan cualquier propiedad personal menor que pueda establecer
separacion de una poblacion y un lugar que saben envilecido y que los envilece. La segunda
estrategia es la denigracion lateral, que consiste en adoptar las representaciones vituperadas
que toman los de afuera y aplicarlas al propio vecino, transmitiendo efectivamente y
reverberando la desdefiosa mirada que la sociedad apunta a sus parias urbanos. Una tercera
reaccidn al vilipendio especial es retirarse al interior de la esfera privada y buscar refugio en
una restringida economia social y moral hogarefia, mientras que una cuarta es abandonar el

barrio tan pronto como uno obtenga los recursos necesarios para partir (Wacquant, 2011, p.

13).
Esta idea de autoproteccion simbdlica nace de un andlisis etnografico desde la sociologia
urbana, sin embargo, siguiendo el concepto de reglas (esquemas) propuesto desde la teoria
de la estructuracion social, puede ser trasladada a otras representaciones de la vida social.
En este caso los territorios urbanos encuentran su simil en las esferas laborales y sus
dindmicas de poder. Como se puede ver en muchas de las vifietas presentadas en este
capitulo, en el terreno de lo laboral también se lleva a cabo la distanciacion mutua, la
elaboracion de micro diferencias y la denigracion lateral entre trabajadores, la busqueda de
refugio en la esfera privada y el abandono del lugar de trabajo tan pronto como se es posible

(Foust, 2015). Esta autoproteccion simbolica forma parte de la manera en que los sujetos se
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posicionan a si mismos en la esfera laboral y perfilan su forma de ser trabajadores.

Respecto a la experiencia, a medida en que los trabajadores van obteniéndola, estos aprenden

y desarrollan acciones para lograr terminar su jornada sin extenderla:

Yo ya digo j;qué?! 5:29 joh dios mio! Y pongo el after call38 (se rie). Tienes 1 minuto, medio
minuto si puedes decir “ya, ya es la hora de la salida” y si puedes ponerte y no hay bronca
porque es medio minuto, pero ya mas de un minuto, 2 minutos ahi si ya no [...] Yo pienso que
todos hacemos maiias, no creo que nada mas yo, el after call de repente cuando ya es una tras

otray de ya, dices “;'pérame no?” (Marisol - Trabajadora operativa).

Yo aviso “yo alas 4 me voy”... trato asi de que, “oigan, a las 4 me voy eh, si tienen algo, después

de las 4 yo ya no me entero” (Liliana Valencia - Trabajadora operativa).

La informacion en los hallazgos concuerda con lo previa y ampliamente estudiado respecto a
la manera en que las mujeres viven las dimensiones de tiempo y espacio laboral, sus roles y
la doble jornada (Martins et al.,, 2013; Redondo-Flérez et al., 2020; Rubio et al., 2012), por lo

que las emociones y acciones que realizan para lidiar con las tensiones se intensifican:

Luego de repente los chamacos andan en la casa gritando y (hace cara de muchisima
desesperacion) jespérame! ya termino saturada, y en el transcurso del dia si creo que a las 2,
3 de la tarde ya tengo toda la energia super down [...] Mi hija tiene sus clases y le menciono
sus meetings... como una secretaria mama, tal cual, como una secre, entonces la ayudo a ella
también [...] me pregunta cosas de su tarea de matematicas, entonces investigamos juntas, yo
como la maestra también [...] igual y de repente ya cuando como después me da muchisimo
suefio, el mal del puerco, regreso y no tengo mucha energia, si hablo con energia, en las
llamadas se escucha, pero en si ya es cuando ya me noquearon toda, entonces paraya las 5 de
la tarde es cuando digo “ya, pégame un tiro, siquenme de aqui, auxilio, ya pido esquina”,
cuando es martes a las 4 de la tarde3® ya pido esquina, al final del dia termino completamente
exprimida de energia, ahi es cuando ya me siento muy agotada o me siento muy cansada, asi,
demasiado y psicolégicamente también porque también los chaparros con la energia a mil y

aca uno...y pues absorben la energia (Marisol - Trabajadora operativa).

38 After call, de acuerdo con el sujeto se refiere a “ponerte como que ests en una llamada, pero pues no estas, solo para que no te entre una
llamada, como en espera”.

39 Sus dias de descanso son miércoles y domingos.
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En lo que respecta al trabajo traspasando las fronteras tiempo y espacio de lo laboral a lo
extralaboral, esto aplica no solo a la ejecucién de la labor en si misma, sino también al estar
disponible y a la carga mental que el trabajo instala en la mente de la persona trabajadora.

Sobre esto se profundizara mas adelante.

Los escenarios descritos en este apartado, asi como las emociones, acciones y condicionantes
son aplicables para las tres situaciones restantes (las ventanas temporales de descanso
dentro de la jornada laboral, el momento de ejercer el derecho a vacaciones y los momentos
en que los trabajadores requieren ausentarse por motivos extraordinarios), sin embargo, hay

algunas particularidades a mencionar respecto a cada una de ellas.

Las ventanas temporales de descanso dentro de la jornada laboral

Dentro de los momentos de descanso durante la jornada laboral se encuentran la hora de la
comida, los momentos para ir al bafio, para hidratarse y para relajarse. En este apartado,
elementos macroestructurales (los significados amplios sobre el miedo, la vergiienza, el
sacrificio y la gratitud) se manifiestan en como los sujetos narran estos derechos como una

oportunidad que las empresas les conceden.

En ocasiones la empresa otorga tiempo para poder desayunar con la condicién de reponerlo

al final de la jornada. Sobre esto uno de los sujetos menciona que:

[Como] Ahi en mi lugar, hay una mesa donde me siento y como trabajando porque no nos
dejan, nos habian dicho que si nos daban 10 minutos nos teniamos que quedar mas tarde para
reponer el tiempo, entonces no pues no... no nos estan dando nada en realidad, y asf son, no

dan nada, quieren todo para aca y nada para alla (Laura - Trabajadora operativa).

En esta narracion se expone la légica extractivista del trabajo en el contexto actual. La

practica de no poder dejar de trabajar para tomar los alimentos es algo recurrente:

Por las reuniones y trabajo en general, practicamente comia siempre con el teléfono, en la

cocina, en una llamada o en el escritorio (Antonio - Jefe).

En lo que checamos lo que quieren pues ya se te fue la primera media hora...entonces eso es
la primera media hora de lo que es el lonche, ya después la segunda, pues ya te sientas y en lo

que te sentaste a comer... ya se te fue, en los ultimos 10 minutos es cuando ya ando casi casi
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como las gaviotas, con el pescado a la mitad de la garganta (Marisol - Trabajadora operativa).

Los trabajadores actian de esta manera por distintos motivos cuando la empresa lo solicita.
El primero es porque consideran que ese sacrificio de tiempo es parte del trabajo y que la
solicitud por parte de la empresa es lo normal. En los casos que esto no se entiende como
normal, se puede hacer buscando sobresalir o lucirse por medio de este sacrificio. También
puede aceptarse por verglienza a decir que no a una orden empresarial o por miedo a alguna
represalia. En estos casos, se generan sentimientos de resignacion, coraje, estrés e injusticia

que el empleado por lo general intenta suprimir a través de trabajo emocional.

Los trabajadores que no estan conformes con esto despliegan recursos en forma de
estrategias para lidiar con su molestia. Dentro de estos recursos se encuentran las practicas
de resistencia. La principal es la queja informal, que se da al compartir la molestia con
compaferos logrando asf aliviar su molestia temporalmente. Aunque en ocasiones es desde
este tipo de practicas donde surge la organizacién para pasar a los canales formales, ya no
como individuos, sino como un grupo de trabajadores con una misma inquietud, los sujetos

reconocen que la mayoria de las veces “sirve para desahogarte, pero no soluciona nada...”.

Como se vera mas adelante, las culturas organizacionales que fomentan esto suelen
reconocer a los trabajadores que laboran o estan disponibles fuera de sus horarios como

“buenos empleados” y/o “empleados comprometidos”.

El momento de ejercer el derecho a vacaciones

En este apartado aparece algo paraddjico: los sujetos con roles jerarquicamente mas altos
(jefes y directivos) son quienes mas dias de vacaciones tienen para tomar, pero son quienes

menos los toman:

Nadie me cuenta mis vacaciones, aunque de todos modos no las aprovecho, no las hago

efectivas, pero ahi estan... (Alejandro - Directivo).

Esto es consistente con ideas identificadas previamente, en las que se destacan como motivos
para no tomar vacaciones: no querer regresar y tener una alta cantidad de trabajo
acumulado, el hecho de que nadie mas pueda hacer el trabajo, el querer mostrar una completa

dedicacion, no querer ser percibido como remplazable y que conforme se crece dentro de la
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empresa se vuelve mas complicado poder tomar dias de vacaciones (Miller, 2016).

Destaca la presencia de una cultura laboral en la que la empresa no solo fomenta el uso de
los dias de vacaciones por parte de sus empleados, sino que los obliga a tomarlos sin acceso

a sus herramientas de trabajo, ya que de hacerlo se les penaliza econémicamente:

Te obligan por ejemplo a tomar un periodo de dos semanas al afio consecutivas si o si, porque
de acuerdo con los estudios que tienen, es el tiempo que necesita tu cabeza para
desconectarse por completo del trabajo y de verdad descansar. A lo mejor tu tienes 20 dias de
vacaciones al afio, tienes que tomar 10 dias habiles en un solo lapso, ya los demas si te los
quieres ir chiquiteando no hay pedo, pero 10 corridos son a fuerza, con el objetivo de
desconectarte por completo de los temas laborales [...] Otra de las cosas que implementaron
fue poner penalizaciones por trabajar en vacaciones, me explico: van contra tu bono, si tu
estads de vacaciones y pues, estando en casa tienes la curiosidad de revisar tu computadora,
durante ese periodo vacacional no puedes contestar un correo desde el mail del banco. Si lo
haces te llaman la atencién, ahora, si yo en mi periodo vacacional se me ocurre abrir mi
sistema para operar y hago una operacién, tengo repercusiones monetarias, por estar
trabajando en mis vacaciones, de ese tamafio... Es como de, si por las buenas no entiendes, te
voy a repercutir en tu remuneracién variable, para que deveras te pongas a descansar (Diego

- Profesionista/técnico).

Resulta sintomatico que, incluso en aquellas culturas organizacionales que se nombran como
preocupadas por el correcto orden y gestion del tiempo por parte de los trabajadores,
incluyendo espacios de ocio y descanso, el centro del discurso siempre esta centrado en su

productividad y no en su salud.

Por otra parte, el hecho de tener que castigar a los trabajadores para que dejen de laborar en
sus periodos vacacionales revela una incorporaciéon de las normas empresariales en los

empleados, esto se profundizara en el apartado 7.3.3. enfocado en la autonomia.

Los momentos en que los trabajadores requieren ausentarse por motivos extraordinarios

Como en las situaciones anteriores, tanto la cultura organizacional como la incorporacion de
la norma tienen influencia cuando por motivos extraordinarios los trabajadores requieren

ausentarse de su trabajo. En este caso llama la atencion como los trabajadores significan
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eventos en su vida y toman decisiones respecto a ellos dentro del marco de lo laboral. En
momentos de enfermedad, problematicas familiares e incluso la muerte de personas
cercanas e importantes para ellas, los trabajadores hacen lo posible por adecuarse en
cuestion de tiempo, espacio, cuerpo, mente y emocion para continuar con sus labores.
Algunos trabajadores son conscientes de que sus prioridades cambian debido al trabajo y los

margenes que este impone de manera tacita o implicita sobre ellos:

Las prioridades se empiezan a voltear de repente al premiar cosas como no ir al funeral de
algun familiar cercano por el ritmo de trabajo, que entre otras cosas me auto impuse, o que te
dicen que para crecer laboralmente hay que hacer sacrificios, aunque el trabajo esté bien

hecho (Roberto - Profesionista/técnico).

Es significativa la “decision” de fracturar, mediante el trabajo, tiempos y espacios tan vitales
como dar lugar a la muerte de un ser querido. Aparece la palabra decision entrecomillada ya
que, como se plantea previamente, hay una fuerte condicionante sobre ella a nivel

estructural.

Esto sucede de manera implicita cuando esta determinado claramente el proceder ante estas
eventualidades y de manera tacita cuando, sin estarlo, se sabe que la cultura organizacional
ve con buenos ojos el sacrificio y el esfuerzo por seguir trabajando incluso en momentos de
adversidad. O cuando, por el contrario, penaliza el optar por ausentarse del trabajo cuando

existe la posibilidad de no hacerlo:

Por ejemplo, este cuate de costos es de “no manches, yo le chingo un montén”, porque si es él
siempre el Gltimo que termina [...] en las obras hay un encargado que, si le hablas un sabado
alas 9 de la noche o domingo a las 6 de la tarde, él va, esta cabrén la verdad, mis respetos...

(Alejandro - Directivo).

A veces piden horas extras, pero yo casi nunca las tomo porque las pagan muy bajo, yo hasta
mi horario y nada mas. A veces se enojan porque no me quedo (Laura - Trabajadora
operativa).
Hasta ahora se ha hablado principalmente del concepto de tiempo, sin embargo, este se
encuentra intimamente ligado al de espacio. Todo trabajo se realiza en una dimension

espacial, y esta tiene implicaciones en todos los niveles estructurales: en el nivel macro y

110



medio a través de la globalizacion y la territorialidad que algunos capitales pueden alcanzar
mientras otros son irremediablemente locales (Bauman, 1999a) y en el nivel micro a través
del conflicto trabajo-vida y la delimitaciéon de dominios (Nippert-Eng, 1996). Al respecto
aparece en los hallazgos la vida en competencia con el trabajo, e incluso la vida como una
distraccién. Esto se intensificé durante la pandemia por Covid-19 en los trabajadores que
llevaron sus actividades a casa, al desdibujar las fronteras entre dominios. Si bien el conflicto
trabajo-vida se da en ambos sentidos y de maneras tanto positivas como negativas, se
identifica de manera preponderante un impacto negativo del dominio laboral sobre el
extralaboral. La manera en que los sujetos se posicionan frente al conflicto trabajo-vida da
cuenta de sus prioridades por medio de practicas, independientemente del discurso que

tengan al respecto.

A propdsito de esto, en México en el mes de enero del afio 2021 entro en vigor una reforma
que regula el teletrabajo y que busca fortalecer los derechos laborales de quienes realizan
mas del 40% de sus actividades en casa. Esta iniciativa se complementa con la NOM-037,
misma que busca regular el teletrabajo en cuanto a sus condiciones de seguridad y salud,
beneficiando a alrededor de 13 millones de personas (Diario Oficial de la Federacion, 2022).
Si bien, mas del 70% de los teletrabajadores durante el primer afio de la reforma no habian
recibido los apoyos marcados por la ley (Hernandez, 2021), su reconocimiento es una buena

sefial sobre la que habra que poner atencién a su cumplimiento.

Recordemos que el derecho a la desconexién no aplica a aquellos que realizan 40% o menos
de sus actividades en casa, incluso si tienen dispositivos portatiles en los que pueden ser

contactados y realizar actividades laborales fuera de sus horarios establecidos.

En lo que respecta al espacio, la comodidad y las amenidades en el lugar de trabajo son en si
mismas un aspecto positivo para los trabajadores, pero estas pueden ser utilizadas como
instrumentos para alargar las jornadas con menos resistencia, en esos casos pasan de ser
amenidades a ser herramientas que facilitan la vulneracién de los derechos laborales. Esto,
nuevamente, esta ligado a elementos macro como la idea del éxito y la carga simbdlica que

tienen algunos espacios y objetos. Elementos como una vista panordmica, café gratuito o
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espacios de esparcimiento significan comodidad, estatus y éxito, y facilitan la estancia de los

empleados en sus lugares de trabajo:

Habia unos futbolitos por ahi, unas maquinitas por ahi, un area de descanso, en los bafios hay
una regadera, hay un running trail, en la mafiana te topas dos que tres monitos corriendo... si
me gustaba estar en la oficina por eso [...] nos stper chiquean, hay unas sillas muy cémodas,

extrafio mucho las sillas porque parecemos reyes ahi (Marisol - Trabajadora operativa).

Esto no quiere decir que sea negativa su existencia, pero bajo la ldgica de maxima
productividad que rige en el contexto actual, estos elementos parecen responder mas a un
instrumento para controlar el tiempo de los trabajadores mas alla de la jornada laboral, que
aun interés genuino por su salud. Especialmente cuando estas comodidades coexisten dentro
de una cultura laboral que cronometra los momentos improductivos durante la jornada

laboral para sancionarlos en caso de excederse:

Si te conectas tarde te empiezan a decir ;qué pas6? ;Tu compu no prendié? ;El sistema no
funciond o qué fue lo que pasd? El manager te marca, tiene tu nimero personal y te manda un
whats diciendo ;qué onda? ;qué estd pasando? ;necesitas algo? ;te pasé algo, te quedaste
dormido? Un jalén de orejas de que “hey, ;ya te despertaste?” Y si nos afecta a nuestra
adherencia [...] precisamente me acaban de llamar la atencién ayer porque eran las 7 de la
mafiana con 2 minutos y me cay6 mi primer cliente, no pude abrir mi herramienta principal
para buscar la cuenta y los de calidad se dieron cuenta y pues ya sabras... me toco6 regafiada
por no tener las herramientas abiertas, por no estar conectada a tiempo [...] Hay unos tipillos
bien raros, un departamento, se me hace lo mas tripeado de Call Center 1, les llamamos
runners, ellos checan “a ver, a qué hora se conectd, no se conecté a los 3 minutos o te fuiste a
break y te pasaste 5 minutos” y ya te estan mandando un mensaje los tipos “hey, ;qué esta
pasando? ;el audio no sirve? ;tu sistema no funciona? ;cdmo te ayudo?” Nos tienen bien
controlados, por eso les dicen los runners, son los que corren y estan ahi de que “este se paso,

yalleva 20 minutos en el bafio y no ha regresado” (Marisol - Trabajadora operativa).

La relacién entre los trabajadores y el espacio empata con el proceso planteado por Blumer

respecto al interaccionismo simbdlico, quien dice que

Funciona para interpretar al momento de interactuar con objetos fisicos, objetos sociales,

objetos abstractos y con ellos mismos. De tal manera que se trata de un proceso constante en
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el que mediante la interaccién con el mundo exterior y con su interior, las personas generan
una interpretacion que se convierte en significados y estos significados terminan

desempefiando un papel en su actuar (Blumer, 1982, pp. 8-9).

Dicho de otra forma, “los actos del ser humano estan orientados hacia las cosas en funcion de
lo que estas significan para él” (Blumer, 1982, p. 2). Un ejemplo de esto es la relacién que los
trabajadores tienen hacia su ropa de trabajo, en el siguiente caso, en relacion con el final de

su jornada laboral:

Primero, aviento el traje, es lo primero que hago [...] se acaba la jornada y es (hace gesto de
sacudirse las manos) vamonos. Me desentiendo, misién cumplida (Diego -

Profesionista/técnico).

En términos de significado, el éxito influye en las concesiones que los trabajadores hacen
sobre su tiempo y su espacio, ya que funciona como una especie de combustible para el
corazon del sistema neoliberal: el consumo. El deseo se convierte en consumo cuando se
cuenta con la capacidad econémica para hacerlo, y en el México actual donde el trabajo
asalariado es parte preponderante del ingreso total de los hogares (INEGI, 2021); trabajo,
consumo y éxito van de la mano. Estos significados son generados desde lo sociocultural y
colocados en los trabajadores, quienes dia tras dia, semana tras semana, mes tras mes, afio
tras afio, durante practicamente toda su vida (si se nacid en occidente y a partir de la segunda
mitad del siglo XX) se les dice por medios tanto publicos como privados, oficiales como
informales y hostiles como amigables, la manera en que se logra una vida exitosa, completa y

normal. Sobre esto Bauman nos dice que

La “vida normal” es la de los consumidores, siempre preocupados por elegir entre la gran
cantidad de oportunidades, sensaciones placenteras y ricas experiencias que el mundo les
ofrece. Una “vida feliz” es aquella en la que todas las oportunidades se aprovechan, dejando
pasar muy pocas o ninguna; se aprovechan las oportunidades de las que mas se habla y, por
lo tanto, las mas codiciadas; y no se las aprovecha después de los demas, sino, en lo posible,
antes. Como en cualquier comunidad, los pobres de la sociedad de consumo no tienen acceso

a una vida normal; menos aun, a una vida feliz (Bauman, 1999b, p. 64).

Dado que el consumo esta intimamente ligado al ingreso, y el ingreso al empleo, la presion
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que llega desde el exterior es un factor de peso que da a entender rapida y claramente que, si
se tiene trabajo, no importa cual ni bajo qué condiciones, se debe de estar agradecido y
aferrarse a él. Este insistente mensaje termina internalizandose, de tal manera que se vuelve
mas sencillo que desde la economia, y a través de las politicas publicas, se implanten
condiciones laborales que los trabajadores acepten para intentar encajar en ese ideal que ha
sido presentado. Al fin y al cabo ;quién quiere ser percibido como un anormal, como un

fracasado o como un infeliz?

Hay en si mismo una cuestién de orgullo en el hecho de ser productivo: “Por ese lado
[econémico] no hay una preocupacion en el corto plazo, pero pues mas bien es de orgullo.
Todos decimos, tengo que seguir generando, tengo que seguir haciendo cosas productivas”

(Antonio - Jefe).

Estos significados actualmente tienen un peso importante, sin embargo, en la medida en que
se valoren cosas distintas mas alla de lo meramente econémico, la idea de éxito se podria
modificar tomando en cuenta otros aspectos. De acuerdo con Van Dijk, esto puede darse ya
que del mismo modo en que las ideologias nacen desde una base cultural comun, las practicas
sociales y los discursos se desprenden de las ideologias y esta es una via de dos sentidos ya
que se da “desde creencias culturales ‘profundas’, pasando por creencias de grupo hasta sus

manifestaciones en practicas sociales (y viceversa)” (Van Dijk, 1998, p. 116).

Un ejemplo de esto aparece a través del concepto de autonomia (mismo que se desarrollara
mas adelante), al que algunos trabajadores otorgan un valor importante a la posibilidad de
elegir cuando y donde realizan sus labores, logrando desde su punto de vista un mejor
equilibro trabajo-vida y un sentimiento de éxito y libertad que consideran mas importante
que el dinero. Si bien esta decision esta ligada a una posibilidad de eleccion que no todos los

trabajadores tienen, no deja de serlo para aquellos que si cuentan con ella.

Otro aspecto dentro de esta disputa por el tiempo y espacio de los trabajadores tiene que ver
con lo que se entiende por tiempo y espacio laboral. Dentro de algunas culturas
organizacionales existe una tensién que proviene del sentimiento por parte de los

trabajadores de que hay tiempo que ellos consideran parte de su trabajo y que la empresa no
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toma en cuenta ni remunera como tal, pero que, si es tomado en cuenta como elemento
penalizador. En esta categoria se identifican los traslados dentro de la empresa cuando los
tiempos libres son limitados (ir al bafio o por agua), el trabajo administrativo cuando la
funcién es principalmente en campo y el tiempo de preparaciéon para poder empezar el

trabajo (iniciar sistemas, pasar revisiones de seguridad, etc.):

Enlos15 minutos de break te puedes relajar, pero jte tardas esos 15 minutos en ir al bafo! Ya
te tomo tanto tiempo llegar al locker, esta tan lejos que ya se te acab6 (Marisol - Trabajadora

operativa).

Piden mucho trabajo de computadora que no esta contado en el tiempo dentro del proyecto,
si el proyecto dura 8 horas, te pagan las 8 pero trabajas 10, porque hay cuestiones de
escritorio que tienes que hacer, reportes, contratos y leer presentaciones y asi... eso me hace
enojar, porque me pagan 8 pero en realidad trabajo 10... es un sentimiento de “malditos, me

estan explotando” (Gina - Freelance).

Tengo que llegar con anticipacidn, una media hora antes porque es llegar, pasar el badge y si
no funciona entrar por donde esta el de seguridad, subir el elevador, ir a locker, dejar tus cosas,
agarrar tu head set, prender tu compu, prender todo el sistema, meterte al sistema... ya te
tardaste y te quedan como ni 5 minutos para que entres a tu jornada laboral (Marisol -

Trabajadora operativa).

7.3.2. Antelacion laboral y prosecucion laboral

Del anadlisis de la dimensién temporal y espacial del trabajo surge un hallazgo relativo a la
manera de vivir el trabajo fuera del tiempo y el espacio estrictamente laboral, es decir, de la
vida laboral y la extralaboral. Este se evidencia cuando, incluso durante los dias de descanso,
los trabajadores comienzan a sentir la pesadez y el estrés por vislumbrar cerca el inicio de la
jornada laboral y las emociones negativas que la acompafian. Este fenémeno, en el que se
experimentan emociones vinculadas al trabajo, antes y después del mismo, se dividira en dos

conceptos: antelacién laboral y prosecucién laboral.

Se decide nombrar estos conceptos ya que, a pesar de ser manifestaciones experimentadas
por la mayoria de las personas que han trabajado y el formar parte de un inconsciente

colectivo (hay extensa bibliografia respecto a cémo lidiar con sus consecuencias), al
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momento de realizar esta investigacién no se ha logrado encontrar un término que los

precise.

Dado que se considera importante el nombrar y definir este tipo de fenémenos, se propone
lo siguiente: se entenderd por antelacién laboral a la accién de iniciar mental y/o
emocionalmente actividades relacionadas con el trabajo previo al momento acordado para
su inicio, sin llegar a efectivamente ejecutar el trabajo en si mismo. No se trata de empezar a
trabajar antes del inicio del turno laboral, sino de empezar a pensar en el trabajo y generar
emociones respecto a este, previo al inicio de la jornada, invadiendo el tiempo y el espacio

extralaboral. Ejemplos de esto son narrados de la siguiente manera:

Era domingo y te juro que era un suplicio, era de “no, tengo que ir a verle la cara a estos
glieyes”, en la casa todo el dia de mal humor, encabronado, poco tolerante [...] y eso repercutia
con mi esposa y mis hijos, fueron parte de las sefiales que dije ‘;qué chingados... que necesidad

de estar aqui aguantando esto?”” (Diego - Profesionista/técnico).

El domingo tienes estrés de que ya viene el lunes y la cantidad de broncas que siempre pasa,
yo asi pensaba los domingos “hijoles mafiana desde temprano voy a tener tres correos, o diez

correos de broncas” (Antonio - Jefe).

Se entendera por prosecucion laboral a la accidn de continuar fisica, mental y/o
emocionalmente actividades relacionadas con el trabajo de manera posterior al momento
acordado para su término, sin efectivamente continuar ejecutando el trabajo en si mismo. No
se trata de seguir trabajando después del final del turno laboral, sino de continuar pensando
en el trabajo y generar emociones respecto a este, de manera posterior al final de la jornada,

invadiendo el tiempo y el espacio extralaboral:

A veces llego [a casa] y como que no quiero hacer nada ya, llego cansada y enfadada (Laura -

Trabajadora operativa).

...Te quedas como con la idea de que algo se te quedd en la cabeza y te estd molestando

(Marisol - Trabajadora operativa).

Este ultimo fragmento en su contexto completo muestra ademas la manera en que la

trabajadora encuentra y describe diferencias entre el agotamiento fisico y mental, asi como
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la pista de que el trabajo predominantemente mental genera una antelacién y prosecucion

laboral mas extendida que el trabajo predominantemente fisico:

Ese era esfuerzo fisico, no mental, no tenias contacto con el cliente porque otras monitas se
encargaban de mandar las cosas a paqueteria, ti nada mas les proporcionabas el material y
ellas lo mandaban, bajas el material de los trailers y era super divertido porque todo el dia
andaba de un lado para otro, nunca me paré [...] era un trabajo en el que no sé si me daba
cuenta que a lo mejor mi cansancio fisico me gustaba mas que mi cansancio mental ahorita,
mi hermana me decia el otro dia “o sea, ;prefieres estar todo el dia caminando, cargando cajas
que estar sentada todo el dia?” y si me volviera a preguntar, creo que le diria que si (se rie), a
lo mejor esta muy trillado y muy feo que quieras un trabajo fisico que es mas cansado que un
trabajo mental, que es mucho mas agotador creo yo... me gustaba mads, aunque a veces
quedaba molida, un bafio y a dormir y hasta el siguiente dia te levantas como fresca lechuga,
a que llegues ahorita y te quedes como con la idea de que algo se te quedo en la cabeza y te
esta molestando, es una sensacién completamente diferente y siento que me gustaria mas el
cansancio fisico que ahorita el cansancio mental, jy mi hermana me pelea mucho por eso!

(Marisol - Trabajadora operativa).

En el caso del cansancio fisico, la prosecucién laboral se da cuando este impide el llevar a

cabo actividades extralaborales normales.

En la narraciéon anterior también se evidencia la vergiienza que puede ir ligada a la
preferencia y eleccion de un trabajo predominantemente fisico, vergiienza cuyo significado
viene determinado desde la articulacion estructural de lo socioeconémico y lo sociocultural
en el nivel macro. Esto nos habla de como se enfrentan las demandas emocionales

relacionadas con las formas de trabajo privilegiadas y promovidas en la actualidad.

La antelacion laboral y la prosecucidon laboral afectan, entre otras cosas, al descanso
adecuado, incluso generando estados de vigilia. En ocasiones estas horas se pueden convertir
en dias. Como se ha mostrado, trabajadores que inician su semana laboral los lunes por la
mafana, narran estar preocupadas e intranquilas el fin de semana previo por cuestiones

laborales que se avecinan.

Ademas de las diferencias presentadas respecto al cansancio fisico y el mental, se identifica
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una coincidencia en cuanto a las estrategias que los trabajadores utilizan para lidiar con la
antelacion y la prosecucion laboral: hacer ejercicio. Esta es una practica a la que acuden para
dejar atras el cansancio fisico, pero también para olvidar momentaneamente los

pensamientos relativos al trabajo:

Cuando teniala oportunidad de irme a jugar tenis por la noche, a mi me gusta mucho, me sirve
de terapia porque en realidad se me olvida todo, la mayoria de las veces, y solamente me

enfoco en cémo pegarle bien a la pelota, es la Gnica preocupacién que tengo (Antonio - Jefe).

Mientras estoy haciendo el ejercicio [boxeo] estoy concentrado en las combinaciones, en
respirar, en no guacarear? ... depende del dia, si se pas6 de verga el coach, no pienso en nada

mas, mas que en estar ahi (Alejandro - Directivo).

A veces llego muy cansada, enfadada y no quiero hacer ejercicio, pero digo “no, no, no tengo
que dejar que la pereza me gane” y me pongo a hacer ejercicio, y ya como que el estrés lo saco

asf, me gusta (Laura - Trabajadora operativa).

Los trabajadores inmersos en el tipo de culturas organizacionales en las que se da la
antelacion y la prosecucién laboral reconocen que les gustaria no caer en estas, pero que,
como se sefala en el apartado 7.3.4. sobre la incertidumbre: “no es por gusto, no es una
eleccion”. Esto nos habla de una imposicion y de una obligatoriedad, de la falta de limites que
las empresas en este contexto establecen en las rutinas de trabajo de las personas vy,
finalmente, de la responsabilidad colocada en el sujeto individual; hecho que va de la mano
con el debilitamiento de acciones colectivas y sindicatos en la busqueda de una defensa de

los trabajadores.
7.3.3. Autonomia

Dentro del proceso de supervision se observan la mayoria de las problematicas relativas al
conflicto trabajo-vida, ya que abona a la generacion e intensificacion de tensiones en los
trabajadores al intentar conciliar su tiempo y espacio laboral con el extralaboral. Es a través
de los mecanismos de control, muchas veces tecnolégicos, que las fronteras entre lo laboral

y lo extralaboral se desdibujan y se traspasan. Esto esta ligado de manera estrecha con la

40 Vomitar.
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autonomia de los trabajadores.

Antes de ahondar en esto, se destaca que dentro de la supervision existen dos perspectivas

desde dénde analizarla:

1. Desde el punto de vista de los trabajadores con puestos subordinados. Dentro de estos
se incluyen los jefes 0 mandos medios debido a que, a pesar de contar con gente a su
cargo, a su vez cuentan con supervisores dentro de la estructura organizacional y
deben seguir los lineamientos implementados por la empresa.

2. Desde el punto de vista directivo. Aunque también siguen los lineamientos de la
empresa, cuentan con una capacidad real de modificarlos cuando lo consideran

conveniente.

En lo que respecta a los trabajadores con puestos subordinados, la autonomia se ve
restringida o habilitada a través del proceso de supervision. En el extremo donde se restringe
a la autonomia se encuentra el micromanagement y, conforme se va otorgando margen de
libertad a los trabajadores, la supervision se percibe de manera mas positiva hasta que se
llega al extremo contrario, en el que se deja solo al trabajador. Situaciéon que vuelve a ser
percibida como negativa. La autonomia es clave en lo que respecta a la agencia que los

trabajadores puedan ejercer:

Cuando me contrataron, casi todo el primer afio la supervisién era minima, hablabamos
seguido pero no me estaban chingando todo el tiempo, hablabamos para dar seguimiento a
cosas, no para “joye! ;donde esta esto? ;ya lo hiciste? no habia micromanagement, no con ella,
pero luego por algiin motivo que todavia desconozco, la quitaron y pusieron a otro cuate y él
es el motivo por el que estoy pensando en cambiarme de trabajo, él si es muy

micromanagement y si se la pasa chingando todo el tiempo (Roberto - Profesionista/técnico).

Fue una especie de mentoria, el puesto ya era considerado experttl, me contrataron
suponiendo que ya tenia conocimientos fuertes [...] mi jefa me explicé el negocio de ahi con

ella, qué es lo que hacian en realidad ya que siempre hay una diferencia entre lo que dice la

41 En la empresa hay un tabulado de acuerdo con el tipo de trabajo y la experiencia del trabajador. Este tabulado est4 ligado al salario que
se paga. Las 5 categorias que incluye son: entry, intermediate, specialist, experty master.
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descripcién del puesto y lo que realmente se hace (Roberto - Profesionista/técnico).

La verdad es que me siento muy libre, a veces demasiado (se rie), como de que “ino me dejen
solaaa!”, pero si, me dan mucha libertad, yo tengo que tomar algunas veces algunas decisiones
importantes, pero pues en cualquier momento puedo acudir con mi supervisora, esto me hace
sentir bien, porque yo puedo tomar como hasta cierto punto el control, pero a veces si me
ponen como en posiciones como de “rayos... ;qué debo hacer?” (Liliana - Trabajadora
operativa).
En el primer caso se dan érdenes y se confia poco en las capacidades de los trabajadores,
mientras que, en el segundo, la supervision se ejerce en forma de acompafiamiento. En estos
casos quien supervisa tiene un rol de facilitador, da sugerencias, muestra interés por apoyar
a los empleados a alcanzar sus metas y confia en sus capacidades. En la tercera narracion se
vuelve a caer en un extremo, en esta ocasion, en el que la libertad se convierte en abandono,

generando emociones de incertidumbre en los trabajadores.

También existen casos en que no solo no hay una muestra de interés por la persona
trabajadora, sino que se manifiesta una total indiferencia por su bienestar mas alla de su

capacidad de produccion:

Yo he escuchado que a la sefiora (la duefia) le dicen “Ay sefiora, le voy a partir su madre a
fulanita” y la sefiora responde “pues partele su madre”, les vale, nomas dice “aqui no me
traigan sus pinches chismes, a mi me vale madre, pénganse a trabajar” a mi se me hace una
mala contestacion de la sefiora, creo que deberia calmar los humos (Laura - Trabajadora
operativa).
Como se menciond anteriormente, entre otras cosas, la supervision se ejecuta a través del
control sobre el tiempo y el espacio laboral de los trabajadores. Para comprender la categoria
tiempo y espacio dentro del contexto en el que se realiza esta investigacion, se toman en
cuenta conceptos que, desde esta logica, definen y utilizan el tiempo y espacio de los
trabajadores como elementos de los cuales obtener ganancia, fin importante del

neoliberalismo. La acumulacion por desposesién y la secuestracion.

En el primer caso, David Harvey retoma el concepto de acumulacién primitiva u originaria de

Karl Marx, describiendo algunos de sus rasgos como un tipo de acumulacion en la que “el rol
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del capitalista como productor e intercambiador de mercancias esta establecido, y la fuerza
de trabajo se ha convertido en una mercancia que generalmente se intercambia por su valor”
(Harvey, 2004, p. 115) y que “se desarrolla como reproduccién ampliada (a través de la
explotacion del trabajo vivo en la produccién) dentro de una economia cerrada que opera en
condiciones de ‘paz, propiedad e igualdad’” (Harvey, 2004, p. 115). Respecto a esto, Harvey
reflexiona sobre la vigencia del concepto mencionando que el inconveniente de estas
hipdtesis es que “relegan la acumulacion basada en la depredacion, el fraude y la violencia a
una ‘etapa original’ ya superada o que se considera algo ‘exterior’ al capitalismo como sistema
cerrado” y considera que “no parece muy adecuado llamar ‘primitivo’ u ‘original’ a un proceso
que se halla vigente y se esta desarrollando en la actualidad” (Harvey, 2004, p. 116), por lo
que propone utilizar en su lugar el concepto acumulacién por desposesion. Una de las muchas
ventajas que la acumulacion por desposesion ofrece a quienes tienen una sobreacumulacién
de capital*? es la “liberacién de un conjunto de activos (incluida la fuerza de trabajo) a un
costo muy bajo (y en algunos casos nulo). El capital sobreacumulado puede apoderarse de
tales activos y llevarlos inmediatamente a un uso rentable” (Harvey, 2004, p. 119). Dentro de
los distintos tipos de desposesién, aqui se pone el foco en la que, aunque de manera menos
espectacular en cuanto a exposicién mediatica respecto a la territorial o patrimonial, llega a

ser mas violenta y radical: la desposesidn de la persona misma, de su tiempo, de su paz.

La acumulacién por desposesion se articula con el segundo concepto, el de secuestracion,

propuesto por Michel Foucault quien dice que

Si es verdad que la estructura econémica caracterizada por la acumulacion de capital tiene
por propiedad transformar la fuerza de trabajo en fuerza productiva, la estructura de poder
que toma la forma de secuestracidn tiene por finalidad transformar el tiempo de vida en fuerza
de trabajo. La secuestracion es el correlato en términos de poder de la acumulacién de capital

en términos econdmicos (Foucault, 1987, p. 213).

Estos conceptos revelan la logica detras de las culturas organizacionales que utilizan

practicas buscando que sus empleados trabajen mas alla del tiempo legalmente estipulado

42 Existe sobreacumulacién “cuando excedentes de capital (acompafiados a veces por excedentes de fuerza de trabajo) permanecen ociosos
sin que se vislumbren salidas rentables” (Harvey, 2004, p. 119).
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sin remuneracion proporcional. Esto en la practica se da de dos maneras:

1. Por medio de una solicitud expresa por parte de la compaiiia hacia los trabajadores
que implique realizar actividades laborales mas alla del turno estipulado.

2. A través de la autorregulaciéon o incorporaciéon de la norma por parte de los
trabajadores, cuando sin haber recibido una instruccién por parte de la empresa

toman decisiones en este sentido.

En ambos casos, las acciones estan condicionadas por elementos macro. En el primero debido
a la logica neoliberal recién explicada, y en el segundo, debido a que los trabajadores no
deciden de manera espontanea y sin un contexto trabajar mas alla de sus horarios laborales.
Si bien la decision en si misma se pudiera ver como personal, hay elementos
socioecon6micos, socioculturales y sociopoliticos que la condicionan. A continuacién, se

muestran un par de ejemplos al respecto:

En el contrato dice: contrato flexible. Entonces cuando me hicieron la propuesta dije “jAh esta
de lujo! Nunca habia tenido un trabajo en el que yo pudiera entrar a la hora que sea y salir a

la hora que sea (se rie irébnicamente) (Antonio - Jefe).

Si no aceptas horas extras sin paga y mas trabajo, se te ve mal, si llegas a tu hora y te vas a tu

hora, se ve mal (Roberto - Profesionista/técnico).

Desde la articulacién entre el poder econémico (el capital empresarial) y el poder politico
(las regulaciones laborales) se generan los contratos flexibles que permiten este tipo de
practicas. Pero también desde el nivel macro, al afiadirse lo sociocultural, se gestan
significados amplios respecto a conceptos como el éxito, la verglienza, el miedo, la gratitud y

el sacrificio que influyen en el sentir y el actuar de los trabajadores.

7.3.4. Incertidumbre

En el proceso de seleccion se toco el tema de la seguridad salarial como parte de la
incertidumbre, dentro de ese proceso aparecen las otras dos dimensiones de este tipo de

seguridad: la fisica y la psicosocial#3. En la seguridad fisica es donde aparecen en su forma

43 Esta vinculada a los Factores de Riesgo Psicosocial, es decir, “Aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad, no organicos del
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mas palpable: los accidentes laborales. Respecto a esto se identifican dos eventos: una
quemadura, misma que ya fue expuesta en el proceso de entrenamiento, y un problema
muscular severo. Ambos casos se dan en empresas con practicas de contratacién atipica,
especialmente de mujeres de acuerdo con lo narrado, sin protocolos de prevencién y sin una

capacitacion respecto al procedimiento y uso de las herramientas de trabajo:

Me lastimé ahi en el trabajo, nunca calenté, era un trabajo muy fisico y no habia calentamiento
tal cual que seguir, yo siento que ese aspecto hubiera prevenido el accidente... estaba
cargando unas cajas de 40 libras (18.14 kilos) y en vez de girar o levantar mi cuerpo, lo que
hice nada mas es girar mi espalda con mi cintura, giré el puro tronco y tron6 mi espalda,
entonces ya no pude moverme [...] me desesperé y lloré, entonces vinieron, me bajaron, llegd
el médico [...] me dijo que uno de los musculos de la espalda sali6 fuera de su lugar porque se
inflamé y afuera estaba inflamado, “si no lo ponemos otra vez, no vas a volver a caminar, te va
a costar mucho trabajo, es muy probable que te quedes hasta en una silla de ruedas de por
vida”. Me dieron terapia fisica, entre 3 y 4 meses y fue el punto en el que yo para la compaiiia
tampoco rendia, mi cuerpo ya me exigié y ya estaba haciendo un trabajo que requeria mucha

fuerza... (Marisol - Trabajadora operativa).

Estos ejemplos visibilizan la priorizaciéon que dan este tipo de empresas a la productividad
sobre la salud de sus empleados. En el suceso del problema muscular la empresa cubrié los
costos del accidente y la empleada dejé de trabajar ahi porque “ya no rendia”, no fue
despedida ya que tenia contrato temporal y este ya no fue renovado. En el accidente por
quemadura, la empleada no tuvo atencién médica y simplemente paso a trabajar a otra area
dentro de la misma empresa. En ambos casos, otro empleado continué haciendo el trabajo

que erarequerido.
Estos acontecimientos muestran:

e La vulnerabilidad de los trabajadores, especialmente las mujeres, en empresas con
contrataciones atipicas.

e La légica neoliberal que busca extraer el maximo de la fuerza laboral y que, cuando

ciclo suefio-vigilia y de estrés grave y de adaptacién, derivado de la naturaleza de las funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada de
trabajo y la exposicién a acontecimientos traumaticos severos o a actos de violencia laboral al trabajador, por el trabajo desarrollado” (STPS,
2018).
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esta deja de ser productiva, es remplazada por otra bajo la proteccion que las
contrataciones atipicas les ofrecen incluso cuando la empresa provoc6é un dafio
discapacitante a la persona trabajadora. La puesta en practica de esta légica es posible
debido a un Estado con fragiles derechos laborales.

La relacion entre la falta de interés por parte de la empresa respecto a la salud de sus
empleados, al no contar con protocolos de prevencion de accidentes, y la impunidad

respecto a las consecuencias de estos.

En estas empresas los equipos, la infraestructura, las estructuras, los materiales y la gestion

no estan pensadas para asegurar la integridad fisica de los trabajadores, sino para con el

menor costo requerido, obtener las maximas ganancias posibles. Sobre esto, una de las

trabajadoras sefiala que dichas condiciones no se dan por azar ni por desconocimiento por

parte de la empresa, sino que

Ellos no acatan las leyes al pie de laletra, de como estan las leyes escritas, ellos tienen las leyes
de su empresa nada mas [...] cuando yo entré vi que no me cuadraban las cosas, y ya después
dije “ah es que son las leyes de la empresa, pero no se apegan a la ley del trabajador, las que
son verdad”, ya cuando uno esta dentro se da cuenta de muchas irregularidades, muchas cosas
que no...y lo hacen porque no les conviene, si saben, pero no les conviene (Laura - trabajadora

operativa).

En una ocasién hubo un menor, que me dio gusto porque los multaron, no nos dieron nuestras
utilidades, que bueno que lo que nos iban a dar se les fue en la multa. Hubo un muchacho, pero
estaba alto y como que se puso nervioso, fueron los de... creo que auditores o algo asi y se
puso nervioso y dijo “no pues tengo 15” y la sefiora “jmocoso pendejo! ;pero para qué abrié
el hocico? ;y aquél pendejo supervisor dénde estaba? Lo hubiera metido al bafio”... asi tal
cual... puros insultos para el jovencito y el compafiero. Pero ya con eso tuvieron, la verdad si

me dio gusto por todo lo que nos han hecho, unas por otras (Laura - trabajadora operativa).

La ultima dimension de la seguridad corresponde a la psicosocial. Se presenta al final ya que

es una especie de pivote que permite un circulo vicioso en el que riesgos fisicos y salariales

generan riesgos psicosociales, mismos que a su vez pueden convertirse en riesgos fisicos y

salariales.
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Se identifican como factores de riesgo la aparicion de emociones como la resignacion, el
coraje, la frustracion, el miedo, la impotencia, la preocupacion, el nerviosismo, el estrés, la
desesperacion, el sentimiento de injusticia y el sentimiento de estar siendo explotado dentro

del entorno laboral. Un ejemplo de esto aparece en la siguiente vifieta:

Yo perdi un bebé, porque tuve un confrontamiento con un manager, entonces... eso me afecto
demasiado... y todo el estrés, el levantarte temprano, el no comer a tus horas, el estrés de que
la gente te contamina llegé al punto en el que una semana todas las encuestas iban hacia el
suelo... la gente se daba cuenta y eso fue lo que detong, yo no le rendia al manager, ya no les

rendi (Marisol - Trabajadora operativa).

En este caso las consecuencias son dramaticas y desbordan lo psicosocial hasta tener también
consecuencias fisicas. Igual que en el caso de la lesién muscular, la trabajadora enfoca el

problema no en lo que le sucedié, sino en el “no rendirle a la empresa”.

Al igual que sucede con la tensidn temporal y espacial entre la empresa y los trabajadores,
estos tampoco recurren a acciones colectivas cuando tratan con problematicas de
inseguridad laboral y se limitan a realizar quejas informales, dosificar esfuerzos y sacrificar
aquello que las empresas les niegan: un sueldo considerado justo, salud fisica, mental y

emocional.

Estas emociones aparecen incluso cuando las acciones por parte de la empresa no estan
dirigidas a ellas, sino que se dan en su entorno. Esto se puede ver en la narracion presentada
dentro del proceso de seleccidn, en la que se describe como en una empresa se despide sin
previo aviso a un equipo entero de trabajadores, mientras se intenta aislar a otro equipo
esperando que no se den cuenta del suceso. Al no haberlo logrado, las personas del segundo
equipo sufren angustia y miedo por la incertidumbre respecto a las implicaciones que puede
tener para ellos la accion ejecutada sobre el primer equipo. Esto, por un lado, es compatible
con la propuesta del interaccionismo simbdlico, en la que se habla de un proceso constante
en el que mediante la interaccién con el mundo exterior y con su interior, las personas
generan una interpretacion que se convierte en significados y estos significados terminan
desempefiando un papel en su actuar (Blumer, 1982), y por otro, habla de la manera en que

las empresas pueden administrar emociones como el miedo, en algunas ocasiones
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promoviéndolo a través de mensajes como las cosas estdn muy dificiles actualmente o no estd
fdcil conseguir un trabajo, y en otras escondiéndolo o al menos intentandolo, a través de

opacidades como en lo recién expuesto.

Respecto a los riesgos psicosociales, en los ultimos afios México comenzé a tomar acciones
para enfrentar problemas de este tipo dentro del trabajo. Concretamente, en el ano 2018 fue
presentada la NOM-035, que tiene como objetivo establecer los elementos para identificar,
analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi como para promover un entorno
organizacional favorable en los centros de trabajo (STPS, 2018). Esta iniciativa entr6 en vigor
de manera total en octubre del afio 2020 y entre otras cosas analiza y evalda los siguientes

factores de riesgo psicosocial*4 (STPS, 2018):

e Condiciones del ambiente de trabajo

e (Cargas de trabajo

e (Control sobre el trabajo

e Jornadas que exceden lo establecido en la ley
e Interferencia en la relacién trabajo-familia

e Liderazgo negativo en el trabajo

e Relaciones negativas en el trabajo

e Violencia laboral

Igual que sucede con la ley de desconexion laboral, auin es pronto para evaluar la correcta
aplicacion de esta norma, pero sin duda es un avance en términos de reconocimiento y

visibilidad ante un problema laboral y social.

Durante tiempos de crisis, o simplemente cuando se busca obtener mayores utilidades, la
reduccion de la fuerza laboral es una estrategia utilizada por las empresas. Durante la
pandemia por Covid-19, esta fue una practica comun a través de diversas industrias. En los
hallazgos se encuentra una narracién en la que un trabajador con gente a su cargo hace todo

lo posible por conseguir ahorros distintos al capital humano con el fin de evitar los despidos,

44 Estos factores de riesgo se definen en el apartado 2.3.
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pero que, aun consiguiéndolos, la empresa a través de la supervision, le pedia
irremediablemente recortes de personal, situaciéon que le generaba frustracion, coraje y
preocupacion:
Practicamente cada 2 o 3 meses pedian ahorros, yo buscaba darlos a través de ahorro en
servicios, pagos a proveedores, servidores, infraestructura... algo que me molestaba mucho
era de que “oye, acabo de darte un ahorro de 5 servidores la semana pasada y hoy vienes y me
dices que no es suficiente, que tengo que recortar gente... y pues no, la verdad es que van por
los nimeros y asi fue todo el afio. [...] entonces dices ;entonces los ahorros que estoy dando a

donde van? (Antonio - Jefe).

La narracion estd localizada en lo micro y en lo subjetivo, pero permite visibilizar las logicas
de explotacion de las empresas y la deshumanizacién de los trabajadores al ser utilizados
como herramientas para lograr cierto nivel de ganancia deseado. Esto no es un fen6meno que
se dé exclusivamente en tiempos de pandemia o en paises como México, sino que es parte de

una légica que va mas alla.

Federico Dalponte (2018) habla de esto al mostrar lo que dice el articulo 42 del convenio 158
sobre la terminacion de la relacién de trabajo aprobado por la OIT en 1982 y la manera en
que se interpreta. Este dice que “no se pondra término a la relacion de trabajo a menos que
exista para ello una causa justificada relacionada con su capacidad o su conducta o basada en
las necesidades de funcionamiento de la empresa, establecimiento o servicio” (Dalponte,
2018, p. 171), sin embargo, se pregunta Dalponte ;las “necesidades de funcionamiento”
justifican que alli donde una empresa creia necesitar 40 trabajadores hoy diga que solo
precisa alamitad? Y prosigue a dar el ejemplo de Perform 2020, nombre con el que AirFrance

denomino su plan de restructuracion presentado en 2015:

Entre los principales puntos, la compafiia aérea previé mas tareas: nuevas rutas hacia la India
y es sudeste asiatico. Pero las novedades incluyeron ademas la eliminacién de 2,900 puestos
de trabajo, los que se sumaron a los 5,500 despidos aplicados entre 2012 y 2014. Es decir,
mas trabajo, pero menos trabajadores. En efecto asi fue, la empresa pidi6 a los pilotos que
vuelen un centenar de horas mas al afio por el mismo sueldo y renunciando a algunos dias de

descanso. La razdn, adujo la compaiiia, era mejorar la competitividad con respecto alas demas
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aerolineas europeas (Dalponte, 2018, p. 171).

La salud psicosocial y la supervision estan relacionadas con el desgaste por agotamiento. En
este sentido la cultura organizacional es un elemento clave, ya que desde ahi se crean
politicas al interior de las empresas que generan ambientes laborales y maneras de
solucionar conflictos que se traducen en emociones como desconfianza, frustracion, tristeza,

nerviosismo, molestia, miedo o enojo.

Esto se manifesté con fuerza durante la pandemia, en la que las politicas y culturas
organizacionales se transparentaron por completo dentro de algunas empresas. A
continuacién, un mando medio narra las loégicas que predominaron en la compaiiia para la

que trabajaba:

Las exigencias durante la pandemia, a pesar de los constantes recortes, eran incluso
mayores... es un hecho que todas las compafiias que se vieron impactadas por pandemia, sus
planes de crecimiento no se iban a detener jpor supuesto!, si para el 2019 que hiciste
presupuesto planeaste un crecimiento del 20%, ese crecimiento pues lo tienes que lograr o
generando mayor venta o reduciendo el gasto, entonces cuando inicia la pandemia y la venta
cae, pues ;donde le tienes que pegar para darle el nimero a tus inversionistas? Pues en el
gasto, tratar de gastar lo menos posible, entonces practicamente era pues déjame ver como
llegar al nimero de proyectos, o sea, el plan agresivo de crecimiento de la compafiia que venia
contemplado con una estructura de digamos de 100 personas, pues seguia igual pero ahora

con una estructura de 50 personas (Antonio - Jefe).

Esta légica, en la que a los trabajadores que contindan empleados se les exige el doble de
produccion sin ajustar su remuneracion, encarna las practicas extractivistas de las empresas
y representa la racionalidad neoliberal en la que la competitividad reina. En términos de

Foucault:

La sociedad regulada segtn el mercado en la que piensan los neoliberales es una sociedad en
la cual el principio regulador no debe ser tanto el intercambio de mercancias como los
mecanismos de la competencia. Estos mecanismos deben tener la mayor superficie y espesor
posibles y también ocupar el mayor volumen posible en la sociedad. Es decir, que lo que se

procura obtener no es una sociedad sometida al efecto de la mercancia sino una sociedad
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sometida a la dindmica competitiva. No una sociedad de supermercado, sino una sociedad de

empresa (Foucault, 2007, p. 182).

Ademas, esta logica de competitividad a nivel empresa, se puede ver también a nivel
individual en expresiones relacionadas con los problemas laborales a enfrentar. En frases
dichas con vehemencia como “lo voy a resolver, todo lo puedo resolver”, en la vergiienza de

pedir ayuda, de mostrar vulnerabilidad:

La situacion estaba complicada y era mucha presién y cada vez mas ahorro y mas ahorro, pero

yo siempre decia “lo voy a resolver, todo lo puedo resolver y lo voy a hacer” (Antonio - Jefe).

Hubo un momento en el que si estuve triste, siempre he tratado de no demostrar debilidad y
lo que te haga sentir triste, nunca lo demuestres, y que piensen que eres muy fuerte y que vas

por todas las canicas ;no? pero si me ponia triste (Antonio - Jefe).

Esta subjetividad, especificamente en el campo laboral, termina por generar malestar en los
trabajadores, quienes intentan solucionar individualmente sus problemas y recurren a altas

y agotadoras dosis de trabajo emocional.

Respecto a esto, aparecen distintas maneras de entender el acompafiamiento dentro de la
esfera laboral. El trabajo puede realizarse en equipo, con gente alrededor o siendo un “equipo
de una persona”. De esto se pueden desprender algunas reflexiones, siendo la primera que

no es lo mismo trabajar rodeado de personas que trabajar en equipo:

Yo trabajo mejor sola, a veces puedes trabajar con gente, pero no en equipo, en equipo luego
también estan los chismes, de que “no, fulanita hizo...” ;por qué no te lo dicen en tu cara?, solo
pues no hay equipo ni hay amigos ni hay nada... en equipo realmente no se trabaja porque
luego se la pasan hablando, con chismes [...] yo prefiero trabajar sola o estar en equipo, como
en Restaurante 1, ahi si habia equipo [...] Me gustaba el Restaurante 1 porque éramos un
equipo de verdad, un equipo, todos... y sola pues también, era un equipo personal (Laura -

Trabajadora operativa).

El trabajo en equipo entrafia un sentimiento de apoyo y un sentido de bisqueda de una meta
comun. Por otro lado, el concepto de equipo de una persona implica la necesidad de construir

las caracteristicas del trabajo en equipo dentro del mismo individuo. Resulta l6gico pensar
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que esto conlleve un esfuerzo extra comparado con efectivamente contar con equipo, de la
misma manera que los miembros de una banda musical al interpretar una pieza sufren menos
desgaste que una persona tocando la misma cancién en modalidad hombre orquesta, es decir,
tocando a la vez tantos instrumentos como le sea posible. El resultado, ademas, sera

previsiblemente mas deficiente.

Esto explica que los freelancers, u otros trabajadores que no cuentan con un equipo de trabajo
o una estructura laboral formal, busquen en el networking una red en la cual apoyarse cuando
es necesario. Estas redes de apoyo informales en ocasiones trabajan a través de practicas de

solidaridad como el trueque o los favores basados en la buena fe:

Nos apoyamos en gente que conocemos. Por ejemplo, nos hemos ahorrado muchas veces por
medio de favores de “oye, necesito poner el proceso de produccién de esta planta” pero no
hay lana, entonces, amigos que dicen “no te preocupes, yo te lo hago de compas, gratis y luego
ya vemos en qué me puedes ayudar o como le hacemos”. Entonces nos apoyamos mucho en
gente a nuestro alrededor, cuestiones de dinero o de trabajo, o cuestiones de disefio. “Oye,
necesitamos disefiar un logo y nosotros no sabemos de eso”, entonces muchas veces hacemos
trabajos asi, no tanto de pagar, sino en especie, “ah pues yo te ayudo, ;quieres importar eso?
yo te lo hago, yo te ayudo, pero ayudame a esto” entonces hacemos mucho trueque con

amistades o con empresas y asi, con nuestro circulo (Gina - Freelance).

Otra estrategia en la que se hace visible esa busqueda de apoyo externo aparece en forma de

actos ritual de tipo religioso, una persona trabajadora menciona que

Todas las mafnanas me persigno, “que todo salga bien este dia” y yo me la paso bien, ya no me

estreso, se enferma uno por estrés y la verdad no (Laura - Trabajadora operativa).

Como se ha visto al tocar los temas de inseguridad fisica y psicosocial, la individualizacién al
momento de lidiar con los problemas laborales genera sentimientos de resignacion, de culpa
y una normalizacidn de las consecuencias a distintos niveles, desde las meramente laborales

hasta otras que afectan a la persona en su integridad.

El decirse a si mismos que “es lo que hay” ayuda a que puedan seguir con su vida aquellas
personas que cuentan con trabajos y una situacion socioeconémica que se los permite sin

tener consecuencias trascendentales:
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[Tomar llamadas fuera de horarios laborales] No me parecia correcto, no es como que me
encantara, pero pues al final de cuentas es lo que hay... y ciertamente en mi caso pues fue la
Unica empresa en la que trabajé previo a estar en Banco 1, entonces pues no es que conociera

tampoco demasiadas cosas (Diego - Profesionista / técnico).

Mientras que otras personas que han pasado por eventos tan traumaticos como haber
perdido un bebé, debido al esfuerzo de mantener un ritmo laboral excesivo sin disminuir su
productividad, incluso narran este evento poniendo el foco no en su salud e integridad
comprometidas, sino en el hecho de “ya no rendirle” a la empresa. Esta priorizacion refleja el
contexto en el que la trabajadora se encuentra y la manera en que la dignidad de los

trabajadores se ve comprometida bajo la légica neoliberal.

Un recurso con el que cuentan los trabajadores durante el proceso de supervisidn, y que esta
ligado con la cultura organizacional, es la escalacion. Esta es una herramienta a través de la
cual la cultura organizacional dota a los trabajadores con la capacidad de llevar algin
conflicto a ojos de la persona que supervisa a aquel con quien se tiene alguna diferencia. Sirve
para lidiar con conflictos laborales, pero esto solo se da en empresas cuya cultura
organizacional inspira confianza y cuando los trabajadores hacen frente a lo que es, o

consideran que es, una injusticia por parte de la empresa.

Desde el punto de vista directivo se revela una realidad significativa en lo que respecta al

proceso de supervision:

Cuando viene el de costos y sus conflictos con la otra chava, pues ya lo manejo bien, ya sé cémo
son y ya sé manejarlo, antes era de “no mames, ;por qué chingados este pendejo no va y le
dice directamente? ;para qué vergas me trae mas cosas a mi que ellos pueden resolver
directamente?” pero también mucho es que ellos se quieren sentir apoyados (Alejandro -

Directivo).

La verbalizacién muestra el énfasis puesto en hacer sentir apoyados a los trabajadores, cosa
que es muy distinta a apoyarlos. Esto es relevante ya que plantea una desconexion

fundamental entre un reclamo por ser apoyados y una respuesta que busca la percepcion de

apoyo.
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Profundizando en la queja informal / radio pasillo tratado anteriormente, se identifica que
los trabajadores generan una distincion entre ellos y nosotros. Los otros son una especie de
bandos a los que etiquetan con motes como “las barberas” o “las tias”, grupos antagoénicos

frente a los que justifican su actuar.

De tal manera que se crean grupos informales divididos entre personas que se alinean a los
deseos de la organizacion y las que intentan resistir. La convivencia entre quienes optan por
agradar a los supervisores para de esta manera obtener beneficios y quienes deciden no
hacerlo refleja la existencia de distintas formas de ser y de estar dentro del dominio laboral,

algunas de ellas privilegiadas y otras castigadas:

A veces voy con una compaflera y le digo, “mira hazle asi y asi, haz esta técnica y no te estés
esmerando en hacer las prendas, hazle las cantidades, no la calidad, eso es lo que ellos quieren
aqui, ya trabajaste un montdn, no te sientas mal porque, asi como te dicen a ti, asi también me
dicen a mi, pero es que no tienen modo, no hagas caso, no pasa nada... las que son barberas
pues déjalas, a nosotras no nos gusta andar haciendo eso” y ya como que eso le quita

importancia (Laura - Trabajadora operativa).

Si le daba mucha importancia en lo que las tias decian por alld porque me desesperaban un
buen, de repente si habia una que otra muy loca... eso si... no le daba tanta importancia, pero
me desesperaba demasiado... “mejor me voy de aqui, al rato nos vemos” [...] Aunque luego de
repente llegaban las personas bien chismosas (se rie) no me gustaba eso, ya se enteraron que
fuiste al bafio 10 minutos y “ay es que ya se tardé mas que la otra” nooo mija [...] Yo mas bien
ignoraba a las personas, no les hacia mucho caso, asi de “bétate, yo sé lo que ando haciendo”,
por eso habia un manager y él ya decia “es que te tardaste y ya ves como es la gente, que andan
viendo nomas que andas haciendo, no hagas caso, td ya sabes que yo no te digo nada, cuando

yo te diga algo pues ya” (Marisol - Trabajadora operativa).

Sobre estos otros, se dice que al no quejarse de la empresa y al actuar con falsa conciencia,
reciben menos reprimendas, cuentan con beneficios en el dia a dia y una percepcién

favorable:

El es una persona que hacia arriba es, no manches una chulada, y no me refiero a lamehuevos,

no, pero sabe tratar a sus superiores por asi decirlo y aguantar vara... (Alejandro - Directivo).
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Ella (la supervisora) no es santo de mi devocion, ni yo de ella... se lleva con las demas porque
pues son barberas y yo como no me gusta, yo le digo y le contesto y a veces no me habla en
ratos y luego manda a otras compafieras “ve con Laura y quitale trabajo”, pero ella no se me
acerca, pero pues ni modo que yo la fuera a agredir... pero ya van y me quitan trabajo y al poco
rato ya me habla... a ellas no las regafian, no les dicen nada... pero yo digo ;por qué me voy a

quedar callada, por qué me voy a dejar? (Laura - Trabajadora operativa).

Este enfrentamiento es la practica de resistencia menos comun y lleva consigo una carga en
cuanto a significados, en este caso de tipo ambivalentes: la empresa tilda a la persona
trabajadora que la enfrenta como “revoltosa” en un intento por desmotivarla y avergonzarla,

sin embargo, la persona en cuestion siente orgullo de este mote y lo que significa:

La encargada, una vez estaba el duefio y se quiso lucir ella y dice “Laura estd hablando, que
sabe qué” y le dije “el dia que tu te calles, que dejes de hablar con todas las compafieras me
callo yo” y segui y me fui para alla a tomar agua y el duefio nunca me dijo nada [...] Me tienen
en concepto como la revoltosa, como que ella es la que como dicen “estd alborotando al
gallinero” [...] Cuando yo me pongo asi, me dicen las compafieras “Ay Laura, eres nuestra
héroe, ya la dejaste como que no supo que hacer o qué decir” [...] y ya como que ya empiezan
las demas a decir “si es cierto, Laura tiene razén” pues es que ahi las compaferas, si uno habla
con los duenos lo ven como revoltoso, asi lo toman a uno... y pues ni modo, ya hablé (Laura -

Trabajadora operativa).

Esta division erosiona el enfrentamiento individual y sobre todo colectivo en la organizacion
del trabajo actual, al grado de quedar construido como improcedente y generando
vulnerabilidad en los trabajadores. Esto es en parte lo que las lleva a las estrategias

individuales, principalmente basadas en la evasion y en el acto de soportar.

Dentro del desgaste por agotamiento, ya sea fisico o psicosocial, el descanso es un concepto
primordial y esta ligado al tipo de cultura organizacional dentro del cual se desenvuelven los
trabajadores. Contrastan dos tipos de culturas organizacionales por su manera de gestionar

el descanso de sus empleados.

Una de ellas fue mencionada en el apartado 7.3.1. y aqui se retoma brevemente. Tiene como

politica y regla institucional que todos sus trabajadores disfruten diez dias habiles
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consecutivos por afo, esto es percibido como positivo por el sujeto que narra esta

experiencia laboral y que menciona las razones detras de esta practica:

De acuerdo a los estudios que tienen, es el tiempo que necesita tu cabeza para desconectarse
por completo del trabajo y de verdad descansar. A lo mejor tud tienes veinte dias de vacaciones
al afio, tienes que tomar diez dias habiles en un solo lapso, ya los demas si te los quieres ir
chiquiteando no hay pedo, pero diez corridos son a fuerza, con el objetivo de desconectarte

por completo de los temas laborales (Diego - Profesionista/técnico).

La otra, utiliza la autorizacion para el descanso como un instrumento de castigo y control de
sus trabajadores, sometiendo a aquellos con bajo rendimiento a peores condiciones de

descanso. Una trabajadora lo explica de esta manera:

Lo que hacen es bitear los horarios, haz de cuenta que los rifan por asi decirlo... entonces en
el que tengas los nimeros mas bonitos te tocan los horarios de la mafiana, te toca descansar
sabado y domingo, o tus dias juntos, un horario bonito, te toca lo mas privilegiado y hermoso
del horario, si no, te avientan hasta el ultimo del horario: que entres a las 11, termines tu
jornada laboral a las 9:30 y tus descansos completamente separados (Marisol — Trabajadora

operativa).

Al considerar que el trabajo esta en la mente de los trabajadores antes de que inicie su
jornada y puede continuar ahi tras terminarla, el descanso se ve mas impactado cuando se
descansa dos dias separados (por ejemplo, los miércoles y los domingos), que cuando se
descansa dos dias consecutivos (por ejemplo, los sabados y los domingos). Esta falta de

descanso afecta también el rendimiento integral de los trabajadores:

La jornada, lo que es ahorita mis descansos, me los separaron demasiado. A mi se me hace
largo lo que es del viernes y el sdbado trabajar y luego descansas el domingo. Porque no es lo
mismo que descanses dos dias seguidos y entras y estas fresco, descansaste bien, pusiste o
hiciste tus cosas bien a tiempo y no te trajo ninguna consecuencia. Sin embargo, asi cuando
me separan mis descansos estoy estresada, estoy cansada jy no puedo descansar! porque
termino, o sea, me separaron los descansos y yo siento que no descanso (Marisol -

Trabajadora operativa).

Si bien es notoria la diferencia de enfoques entre la gestion del descanso de sus trabajadores
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por parte de estas culturas organizacionales, en ambas el centro de la decision se encuentra
en el cuidado de la productividad, aunque las maneras de conseguirla tienen un muy

diferente peso en el agotamiento de los trabajadores.

Otra manera en que la supervision y la inseguridad se relacionan es a través del desgaste por
despersonalizacion, es decir, el significado que tiene para el trabajador lo que hace, mas que
el nivel de desempeno con el que lo lleva a cabo. Este nivel de desempefio también se vincula
con la seguridad psicosocial, pero se refiere al desgaste por insatisfaccion de logro, mismo

que también se abordara mas adelante.

El significado, si bien es subjetivo, también cae dentro de un marco mas amplio que lo
condiciona macro estructuralmente. Los significados del concepto de éxito, felicidad e incluso
de normalidad se encuentran socioculturalmente enlazados con el consumo (Bauman, 1999a,
1999b), y por lo tanto con lo socioeconémico. De tal manera que estas subjetividades se

encuentran condicionadas a esta logica.

La idea de ser feliz y realizarse a través del trabajo se entiende en primera instancia como
algo inofensivo, sin embargo, esto cambia al profundizar sobre como ha sido utilizada para
suplir al control y convertirse en un método de dominacion. Al respecto el filésofo Byung-

Chul Han menciona que

La nueva férmula de dominacién es “sé feliz”. La positividad de la felicidad desbanca a la
negatividad del dolor. Como capital emocional positivo, la felicidad debe proporcionar una
ininterrumpida capacidad de rendimiento. La automotivacion y la auto optimizacién hacen
que el dispositivo neoliberal de felicidad sea muy eficaz, pues el poder se las arregla entonces
muy bien sin necesidad de hacer demasiado. El sometido ni siquiera es consciente de su
sometimiento. Se figura que es muy libre. Sin necesidad de que lo obliguen desde afuera, se
explota voluntariamente a si mismo creyendo que se esta realizando. La libertad no se
reprime, sino que se explota. El imperativo de ser feliz genera una presién que es mas

devastadora que el imperativo de ser obediente (Han, 2021, p. 23).

Una vez mas aparece la transicion de la orden por parte de la empresa hacia la incorporacién
de la norma en la persona trabajadora. De esta manera expresiones como “divertirme en el

trabajo”, o “si trabajo en lo que me gusta, no trabajo” esconden una condicionante ligada a
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practicas empresariales en las que la organizacion extrae valor no remunerado de sus
trabajadores a través del fomento de un sistema de recompensas basado en lo que Michael
Burawoy denomina juegos. Los trabajadores (jefes y subordinados) encuentran satisfaccion
en descubrir las estrategias necesarias para dominar el juego y asi ganar respeto y prestigio

entre sus pares (Burawoy, 1979), o el miedo a perderlos:

A ver, hay dias buenos, hay dias malos, hay metas que cumplir, hay mercados complicados,
pero pues tu diviértete... vienes aqui a divertirte, y en la medida en que te estés divirtiendo y
lo estés disfrutando te va a ir mejor, y eso termina por generar buen ambiente de trabajo

(Diego - Profesionista/técnico).

Pues me gustaria no trabajar por siempre, me gustaria tener como que un negocio y que no se
sienta tal cual como trabajo [...] creo que cuando haces lo que te gusta no lo sientes tanto como

un trabajo (Liliana - Trabajadora operativa).

Este miedo funge como instrumento a través del cual los trabajadores acceden a condiciones
laborales precarias y a desistir al momento de considerar trabajos que creen que podrian
resultar mas enriquecedores en cuestion de valia, pero que podrian no otorgarles esa
capacidad economica deseada. En este escenario el trabajo aparece como obstaculo para la

trascendencia personal, pasando a ser una mera fuente de ingreso o incluso un mal necesario.

(Se toma la cara y se rie mientras dice) Ay, mis frustraciones... la verdad me gustaria poder
irme a otro pais y siempre he querido trabajar de sobre cargo, aqui en México tengo licencia

de sobre cargo asi que buscaria algo de eso (Liliana - Trabajadora operativa).

Lo que me gustaria es que mi hijo fuera a decir “mi papa cre6 esta escultura o esta empresa o
escribio este libro, creé algo” algo trascendente en la humanidad, no que pas6 nada mas por
este tipo de organizaciones y que su objetivo fue llegar a crecer en una posicién ejecutiva y
pues ya ves, llegas a esas posiciones y 2, 3 afios 0 10 o los que sean y un dia ya, se acabd y
dejaste de SER, porque ademas el titulo te llena de orgullo “ah soy el director en esta empresa,

soy el de finanzas, el de tecnologia” y luego ya al otro dia, dejas de ser... (Antonio - Jefe).
El impulso esta presente, pero el miedo muchas veces puede mas.

La explotacion de si mismo como trabajador se materializa también en la naturalizacién del

estrés, e incluso en el deseo de este. Esto puede verse en el siguiente fragmento en el que se
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extiende la narracidn anterior respecto a lo que al sujeto le gustaria realizar dentro de su

industria:

Lo que me gustaria es crear productos de tecnologia, y que estos productos digitales la gente
los esté usando y te estés preocupando por mejorar tu producto y por mantenerlo operando
correctamente, pero por supuesto estresado, buscando que siempre tengas la mejor solucion,

pero no ya estar del lado del cliente “apaga fuegos” (Antonio - Jefe).

Aunque de acuerdo con Neidhardt, Weinstein y Conry (1989) el estrés no es necesariamente
negativo, sino que se compone de un elemento también positivo denominado “eustrés”45, esta

narracidn sugiere una referencia a la continua tensién acostumbrada en su trabajo actual.

Continuando con la significacién dentro del trabajo, se destaca la diferenciacion entre el rol
y la actividad realizada, en la que el primero cuenta con un significado propio y no
necesariamente ligado al segundo. Hay quien desea el rol, pero no necesariamente gusta del
trabajo que implica. Se puede idealizar un rol y sufrir si este se pierde o no se alcanza, mas
alla del trabajo realizado. El significado del rol puede tener distintas dimensiones de valor,
como lo son laremuneracién que viene con él, la seguridad que puede representar o el estatus

que otorga:

Cuando llegué a Comercializadora 1 por supuesto me emocioné, porque mi rol fue de mayor
responsabilidad, un rol ejecutivo y ya por supuesto que ahorita al salir pues también me
entristece, porque digo “bueno, era lo que queria” no el trabajo, si el rol... el trabajo se fue
complicando por pandemia principalmente, pero el rol por supuesto que me habia generado
cierta satisfaccién y mi plan era buscar que ese rol me ayudara a llegar en otra organizacion
ser C10%¢ no del tamafio de Comercializadora 1 porque todavia no tenia la experiencia para
ser el CIO de una compaifiia tan grande, pero decia “bueno, esto me va a llevar a ser CIO en otra
compaiiia mas pequefia”, y después ir adquiriendo esa cierta experiencia para poder aspirar

en 4 o 5 afios para ser CIO de una de esas empresas grandes (Antonio - Jefe).

Como se ve en esta narracién, ademas del rol y las actividades, el significado o propésito que

45 Los autores definen el estrés como “un elevado nivel crénico de agitacién mental y tensién corporal, superior al que la capacidad de la
persona puede aguantar y que le produce angustia, enfermedades, o una mayor capacidad para superar esas situaciones (eustrés)”
(Neidhardt et al., 1989, p. 17).

46 Director de informacién o Chief Information Officer.
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otorga un trabajo puede radicar en su funcién como medio para obtener otro trabajo, rol o

remuneracion de mayor significacion.

La remuneracion también aparece como un objetivo respecto a lo que otorga el trabajo. En lo
narrado por una trabajadora aparece que de tener que elegir entre un trabajo en el que
disfruta mas, pero gana menos o uno en el que disfruta menos, pero gana mas, elegiria el
segundo: “[Al ser cuestionada sobre volver al trabajo en Restaurante 1, que disfrutaba mas,
aunque ganaba menos, o quedarse en Taller de Costura 1, donde gana mas pero no le gusta]

“No, me voy a quedar donde me paguen mas” (Laura - Trabajadora operativa).

Sin embargo, posteriormente al volver a hablar de propdsito, pone el foco en su familia y
actividades extralaborales y no en lo puramente econémico: “Ahorita ya no hay trabajos de
medio tiempo, solo para los estudiantes, si hubiera yo creo que silo tomaba... aunque ganara
menos, porque estaria mas con mis hijos y otras cosas que no hago” (Laura - Trabajadora

operativa).

Esta aparente contradiccién logra reconciliarse al entenderse la remuneracién como un
medio y no como un fin, siendo el fin en ambos casos el bienestar de su familia. En un
escenario a través de la capacidad de proveer para ella y en el otro a través de su presencia y
su tiempo. En ambos casos aparece una incompatibilidad, al menos parcial, entre los

dominios del conflicto trabajo-vida.

Los sujetos relacionan el éxito dentro de su experiencia laboral con el conseguir un balance
entre trabajo, vida familiar y estabilidad economica, el crear cosas que signifiquen algo para

los demas, contar con tranquilidad econdmica, tener tranquilidad y tener paz.

Tranquilidad... tranquilidad econémica, a mi me vale madre si nadie me reconoce nada, pero
yo saber que todo estd en orden y que se ve proyeccién de que todo va a estar en orden en un
futuro... para mi eso es el éxito... te podria decir “no mames, yo quiero poner aca mi empresa”,

pero no, ahorita es sobrevivir a gusto y tener tranquilidad, tener paz (Alejandro - Directivo).

Ironicamente, mas alla de lo monetario cuando es el caso, termina siendo precisamente su
trabajo lo que inhibe esta satisfaccion. Es decir, el trabajo se convierte en motivo de

desequilibrio para la vida familiar, de intranquilidad y de falta de paz.
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Un elemento que ayuda a controlar la despersonalizacién es la motivacién. Esta puede darse
de manera extrinseca desde la empresa, pero también como una estrategia por parte de los

trabajadores, ya sea entre pares o de manera personal:

Cuando me siento desmotivada no me dan ganas mucho de trabajar, trato de mantener mi
mente concentrada, trato de... 0 a veces de repente entre llamadas me pongo a ver un videito
por ahi, no de motivacién, sino de musica o algo, para motivarme... quizas escribo... trato de

motivarme aca con los compaiieritos del trabajo (Marisol - Trabajadora operativa).

En lo que se refiere a la motivacién dentro de la cultura organizacional, se identifica un
continuo entre aquellas que dan por sentado el trabajo de sus empleados y no suelen
agradecerlo, y aquellas que si lo reconocen y lo agradecen. Si bien esta motivacién no
sustituye las condiciones laborales dignas que las empresas deben otorgar al menos
cumpliendo lo que la ley marca, los trabajadores encuentran este reconocimiento como algo
que ayuda a evitar el desgaste por despersonalizacion. Esto convierte al elemento
motivacional en una posible arma de dos filos con la que las empresas pueden paliar, de
manera mas economica y flexible, cuestiones de remuneracién que otorgarian mayor

estabilidad y seguridad, asi como menos desgaste a sus trabajadores.

En las siguientes narraciones se muestra como el agradecimiento es apreciado por los

trabajadores, incluso cuando no esta acompafiado de una gran remuneracion:

Llegaba el duefio (Restaurante 1) y nos aplaudia y nos decia “muchas felicidades a todos, las
que hacen el aseo, todos, TODOS, felicidades, sali6 todo bien”, y traia una charola con refrescos
y a todos nos repartia, y era un felicidades y un aplauso y eso nos motivaba porque aqui veo
esto (Taller de Costura 1) y nada que ver, siempre les digo que recuerdo mucho a ese sefior,
era muy buena persona, aunque sea un aplauso, aunque no nos diera nada, pero era un
reconocimiento y nos motivaba [...] se siente bonito, “jay, nos reconoce!” aunque sea un

felicidades, un reconocimiento de nuestro patrén (Laura - Trabajadora operativa).

Que reconozcan lo que hago, eso me hace sentir bien, poder ayudar... Hace poquito, por
ejemplo, practicamente disefié de cero un procedimiento y me felicitaron por eso, mi equipo
y otros departamentos estaban como aliviados de que ya habia un proceso fluido y tanto mis

jefes como el duefio de la empresa lo reconocieron, que estaba muy bien (Liliana -
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Trabajadora operativa).

Me gustaba que me agradecieran las personas que lo operaban, pero también por el orgullo
me gustaba que me lo agradeciera el plan manager o el director regional, ese tipo de cosas de
que “oye, pues mira lo que hicieron, fue un muy buen trabajo”, me acuerdo de alguna vez que
hasta un mail que le mandaron al dueiio diciendo que habia hecho un buen trabajo en una
planta, y copiaron a mi jefe al CIO, era un mail del CFO%” de la compaiiia global al duefio
copiando a mi jefe de que habia hecho un muy buen trabajo y que mi equipo se habia

comportado a la altura (Antonio - Jefe).

Sentirse bien mitiga la despersonalizacién, al menos en el corto plazo. Sin embargo, algunas
culturas organizacionales ejecutan acciones que, lejos de hacer sentir bien a los trabajadores,

les hacen sentir verglienza o incluso humillacion:

Auna compafiera a cada rato la avergiienzan delante de la gente y es muy feo... En una ocasiéon
hubo una junta, y como no tenemos tiempo para desayunar, la encargada trae un mandil y
siempre trae su lonche, entonces la sefiora dijo “mirenla, siempre estd comiendo” y la
arremed6 como comiendo y se rieron todos y ella se enojé mucho [...] otra vez vio que una
compafiera se estaba comiendo un tamal y se acercd (la duefa) y se empez6 a reir y dijo “jay!,
se van a poner como Lupita” y pues esta compafiera esta gordita, como burlandose (Laura -

Trabajadora operativa).

Dentro de la motivacion se identifica que cuando se invierte tiempo y esfuerzo en alguna
actividad solicitada, de la que no se recibe reconocimiento o a la que no se le da uso, se
termina “haciendo callo”, acostumbrandose. Cuando esto sucede, los trabajadores empiezan

a hacer las cosas solo para cumplir, sin ninguna implicacién adicional y desmotivandose:

Muchos proyectos se empiezan a hacer y luego no se terminan, eso es una constante en todos
los puestos que he estado. Eso genera mucha frustracion, pero después ya no, ya sabes que asi
son las cosas y haces callo [...] Al hacer algunas mejoras que proponia y servian para mejorar
los procesos me sentia bien, pero eso mas bien al principio, porque luego esos proyectos no
se utilizan, entonces ahora ya solo los hago para que cuenten como “hecho” (Roberto -

Profesionista / técnico).

47 Director de finanzas o Chief Financial Officer.

140



Independientemente de la experiencia con la que cuenten los trabajadores, cuando las
actividades laborales realizadas o su rol no resultan significativos, cuando perciben una falta

de propésito en ellas o detectan una falta de realizacién personal, esto termina
manifestandose en actitudes de apatia también en la vida extralaboral: “Yo al final en ese

trabajo ya estaba muy, muy harto... no me gustaba lo que hacia todo el dia y lo peor es que

llegaba a mi casa y pues igual, sin ganas de hacer nada” (Roberto - Profesionista/técnico).

La ultima forma en que la supervision se relaciona con la inseguridad es a través del desgaste
por insatisfacciéon de logro. Esta aparece en los sujetos no por la percepciéon de un bajo
rendimiento respecto ala correcta realizacidn de sus actividades laborales, sino mas bien por

la incapacidad de alcanzar las expectativas impuestas en ellas.

La idealizacién de un estandar de vida puede instalar en los trabajadores una insatisfaccion
crénica que les impide disfrutar tanto el camino como el fin, ya que, en caso de alcanzarlo,
nace inmediatamente uno nuevo. De esta manera se entiende el trabajo como una especie de
carrera en la que uno puede “estancarse” o “retrasarse”, respecto a ese ideal construido
socioculturalmente e interiorizado en la persona. El desfase entre lo deseado y lo conseguido
genera un desgaste y un trabajo emocional. En la siguiente narracion se muestra un ejemplo

de esto:

Obviamente buscaba siempre ganar mas, ;como podia ganar mas dinero?, si me convenia
seguir ahi o cambiarme... la verdad es que, a esa edad, yo tendria como 26 afios, si creo que
me estanqué, 3 afos en esa compaiiia chiquita fue mucho. Creo que ahi, y es algo que todavia
los siguientes afios seguia pensando, que a lo mejor eso podia haber retrasado un poco mi
crecimiento profesional. Ya ahorita ya que... ya a mi edad ya digo “las cosas pasaron por algo”,
ya mas bien que siga hacia adelante, pero todavia a los 28, 29... si pensaba que la habia regado
en haberme quedado tanto tiempo en una empresa asi de chiquita. [...] S{ me veia con una
carrera importante en la compafifa y también eso me generaba preocupacion, si me pongo a
pensar, siempre me ha generado preocupacion eso, en todo momento ;como llegar a los
siguientes niveles? Siempre, SIEMPRE, entonces eso no me hace sentir satisfecho con lo que
se tiene, y me entristece cuando pasa el tiempo y no se logran esas cosas, el objetivo (Antonio

- jefe).
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Este tipo de desgaste puede darse cuando la persona trabajadora es, o se siente, poco
valorada y/o subutilizada por la empresa en la que trabaja. La discrepancia entre el
posicionamiento del sujeto ante si mismo y ante los demas (incluida la propia empresa)
respecto a su situacién laboral es la fuente de este desfase. Algunos elementos identificados
que conforman este posicionamiento son las capacidades para realizar el trabajo, las

prestaciones recibidas, el nivel de toma de decisiones y su alcance:

Sentia que podia hacer mas cosas, tener mayores responsabilidades, me sentia subutilizado y
esto me producia coraje y tristeza jeh!, hubo un momento en el que si estuve triste, siempre
he tratado de no demostrar debilidad y lo que te haga sentir triste, nunca lo demuestres, y que
piensen que eres muy fuerte y que vas por todas las canicas ;no? Pero si me ponia triste
porque me hacia pensar “oye ;y asi va a ser ya? Todos los afios ;cuanto tiempo voy a estar en
esta compaiia? (Antonio - Jefe).

El sentimiento de insatisfaccién en ocasiones también se promueve desde la cultura

organizacional, exponiendo de manera publica el rendimiento de cada persona trabajadora.

Un ejemplo de esto aparece a continuacion: “Me molestaba por las graficas que ponian en los

pasillos para ver qué tan pendejo era cada quien” (Roberto - profesionista/técnico).

La sensacion de “no poder” con el trabajo esta ligada a culturas organizacionales con niveles
de exigencia inalcanzables que terminan afectando la salud fisica, mental y emocional de los

trabajadores.

Un ejemplo de estas exigencias se da en la siguiente narracion, en la que se reconoce que la
peticion es imposible y se explica el porqué de la misma desde el punto de vista directivo:
“Por lo general eso lo veo en las tardes con ellos “;como van? ;qué me van a sacar esta
semana? Necesito que me saquen 3 estimaciones”, que es imposible, es demasiado la verdad,

pero pues digo, si les digo que me saquen una, pues no” (Alejandro - Directivo).

Los escenarios plasmados por los sujetos no estan limitados al tiempo y espacio laboral, sino
que estos trastocan también su vida extralaboral. Como ya se ha presentado, el cargar con los
problemas laborales a casa puede derivar en que los trabajadores se desquiten con miembros

de su familia, pero eso no es todo. Cuando se da este traslape, los trabajadores llegan a
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virtualmente no ver a su familia durante la semana limitando su interacciéon con ella a
momentos dentro de los fines de semana. Las preocupaciones laborales cuando estan
presentes fuera de la jornada laboral llegan a afectar el suefio, interrumpiéndolo con

episodios agudos de miedo y estrés:

Terminaba como a las 8, 8:30 de la noche, entonces mi esposa se iba con mi hijo todo el dia a
casa de mis suegros, eso me daba cierta comodidad para trabajar todo el dia aqui concentrado
y no distraerme de querer salir con mi hijo o estar un rato con ellos [...] cuando ellos llegaban
era practicamente bajar a saludarla, cargar al nifio para subirlo a su cuarto, tiene 2 afios, para
subirlo a dormir y entonces si trafa todavia algin pendiente ya en el teléfono seguia

contestando algtn correo o algin WhatsApp (Antonio - Jefe).

Mi hija me dice “es que tu no tienes tiempo para mi, todo el dia te vas” y ahorita pues mi mama
me apoya, mi hija esta haciendo la secundaria en linea, pero me dice “es que te vas y llegas
bien tarde” [...] uno sacrifica muchas cosas, la familia, por ejemplo (Laura - Trabajadora

operativa).

Llego a la casa y “si, hay que hacer esto, vamos” y todo termino haciéndolo, pero es diferente
porque hay veces que estoy y no estoy... estoy en un parque y no estoy con mi familia, es de
“pap3, mira esto” y estoy yo aca... no sé, hasta para dormir, si influye en mi vida, tltimamente
dejé de dormir bien, me levantaba a las 3 de la mafiana, asustado, estresado... si afecta en lo
personal, hasta para el suefio... En lo social también porque llegas a una reunién y hasta la
familia ;qué tienes papi, todo esta bien en la oficina? [...] y por mas que quiero cortar con ese

pedo y dejarlo... no es por gusto, no es una eleccién (Alejandro - Directivo).

La ausencia de los sujetos se entiende tanto en cuerpo como en mente, hay ocasiones en que
“estan ahi, sin estar ahi” durante momentos familiares/sociales. Su cuerpo estd presente,

pero su mente esta ausente.

Respecto a su manera de lidiar con el conflicto trabajo-vida, los trabajadores principalmente
suprimen sus emociones, aun reconociendo que no es ideal y que no siempre logran hacerlo.
Al no contar con herramientas para enfrentar este conflicto, los trabajadores modifican su
vida extralaboral sacrificAndola tanto como pueden para intentar mantener los dominios

separados, lo que genera tensiones con su familia, su circulo social y con ellos mismos:
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Tenia que siempre controlar mis emociones y eso podia hacer que quizas no fuera tan alegre,
entonces por eso también decia, “no puedo estar asi por mucho tiempo”, porque si me afectaba
emocionalmente y también creo que en lo personal, porque practicamente no convivia con mi

familia de lunes a viernes, nada, NADA (Antonio - Jefe).

Dentro del conflicto trabajo-vida y la compatibilidad entre vida laboral y extralaboral, un
sujeto reconoce que sus horarios simplemente no se podrian trabajar como lo hace si tuviera
conyuge y familia:
Si tuviera hijos y marido en algin momento me dirian “joye ya!, desconecta el teléfono”, yo
creo que es lo que le pasé al amigo de mi amiga por el que yo entré. Se caso, tuvo hijos, y pues
ya no tuvo tiempo de estar disponible siempre, y pues eso impacté en el desempefio laboral,
en que ya no se puede ir a donde sea que tengamos que ir del mundo porque ya tiene hijos y
esposa, y eso mermo ese tipo de cosas. Yo creo que mi facilidad de no tener hijos ni marido

me hace que pueda estar siempre pendiente de lo que suceda (Gina - Freelance).

Esto ejemplifica la manera en que compiten ambos dominios y la aparente necesidad de

elegir un tipo de vida o la otra.

La incertidumbre, en términos de seguridad, se relaciona con el conflicto trabajo-vida. En su
dimension fisica el impacto es directo ya que la salud de los trabajadores los acompana
independientemente del dominio en el que estas se encuentren. Si un trabajador se fractura
una mano dentro de la fabrica en la que trabaja, las consecuencias de este accidente
continuaran en su casa y en el resto de los espacios que ocupe. En su dimensién salarial, la
relacion no es necesariamente lineal entre dominios, pero es cuestion de sentido comun
pensar que existen casos en los que una menor remuneracion laboral convive con una vida
extralaboral positiva, y en los que una alta remuneracién laboral convive con una vida
extralaboral negativa. Esto debido a que en el conflicto trabajo-vida hay elementos en juego
mas alld de lo econémico, sin embargo, una situacién salarial precaria, si puede traer
conflictos en lo personal, familiar y social. En cuanto a su dimensién psicosocial, también
tiene un impacto directo cuando se da un traslape de sensaciones y emociones entre los

dominios.
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7.3.5. Experiencia

Dentro de este proceso, la experiencia aparece de manera breve pero significativa como un
elemento que afecta tanto a las personas supervisoras como a las supervisadas, quienes a
través de ella van adquiriendo herramientas para perfeccionar la manera de llevar a cabo su
rol, por un lado, supervisando y por otro, evadiendo la supervisién cuando se considera

restrictiva:

Mis coordinadores son muy jévenes y sus primeros trabajos entonces estan atras de una
computadora, estan by the book, eso me ha costado un poco de trabajo [...] hay muchas
evaluaciones, el coordinador me evalia y el cliente también, y yo evaltio a los coordinadores,
entonces siento que, para llevar la fiesta en paz, la verdad es que siempre los evalto bien,

aunque no se lo merezcan, asi de “si, muy bien todo” (se rie) (Gina - Freelance).

Yo era malisimo para hablarle fuerte a la gente y antes iban con tal persona, no se lo resolvian
y yo era el “buenisisisima onda”, era de “diganle al Giiero” porque ahi en la oficina para un
chingo de gente soy “el inge Alex” y para muchos que llevan toda la vida ahi y que me conocen
pues soy “el Gliero”, quitar esa madre también me ha costado un montoén, al otro director por
ejemplo en la empresa todo mundo le tiene miedo, tiene un caracter muy cabroén, la verdad, a
mi jefe le tienen miedo y no, al mismo tiempo saben que es buenisima persona, pero si lo
agarran en un mal dia, no mames... y yo era el buenisimo pedo, entonces te tienes que hacer

de otra manera porque si no la gente te come (Alejandro - Directivo).

Esta interaccion entre trabajadores y supervisores muestra cdmo, a través del aprendizaje y
el conocimiento adquirido, generan estrategias de manera continua para (re)interpretar y

ejecutar acciones. Esta experiencia puede ser transmitida y no es necesariamente vivencial.

7.3.6. El rol de la tecnologia en el proceso de supervision

Anteriormente se mencioné que los mecanismos de control utilizados en la supervision
suelen estar basados en la tecnologia, esto es relevante ya que permite practicas que, sin ella,
serian imposibles. Si bien esto afiade posibilidades dentro del control organizacional, no

significa que las formas pasadas hayan desaparecido (Revilla & Tovar, 2011).

En lo que se refiere a la tecnologia, los trabajadores encuentran en ella algunos aspectos
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positivos dentro de su experiencia laboral, por ejemplo, cuando esta facilita la realizacion de

las tareas y cuando ayuda a “ahorrar” tiempo extralaboral que se considera no deberia ser

trabajado y que no es remunerado:

Para mi el WhatsApp es fundamental porque tengo muy mala memoria entonces tengo el
WhatsApp Web en la computadora y de ahi a todo el mundo “oye cobra, oye esto, etc. etc. [...]
Llamadas telefénicas ya casi no, prefiero no hacerlo porque insisto, tengo mala memoria, me
comprometo a hacer pendejadas que luego no voy a hacer y el WhatsApp es infalible, a menos
que borres la conversacién, pero yo a todo mundo le digo, y es chistoso porque hay ingenieros
ya grandes ahi que les caga escribir y yo todo se los mando por ahi, y ya se los comprobé varias
veces “oye, te pedi esto”, “no que no sé qué”, “aqui esta, aqui estd”, tengo mala memoria pero

aqui esta la evidencia [...] aparte hace que se sinteticen las cosas, ya cuando es un tema mas

complejo, bueno marcame y explicame pero si no, todo por ahi (Alejandro - Directivo).

Si ya tenia la reunién desde las 7:30, 8 de la mafiana, practicamente todos los dias en el coche

ya iba en el teléfono, la primera junta la tomaba en el coche (Antonio - Jefe).

Aqui aparece una paradoja en la que se ve con buenos ojos un elemento que ayuda a

disminuir el trabajo extralaboral en tiempo y espacio, pero que en ocasiones es el que lo hace

posible. Esto se explica ya que el juicio no se hace sobre la tecnologia en si misma como

herramienta, sino sobre el uso que se le da. Esta utilizacion esta determinada por cuestiones

de cultura organizacional o por la incorporaciéon de la norma por parte del trabajador.

Algunos ejemplos de uso son:

Apoyando a los trabajadores a realizar sus funciones de una manera mas eficiente: “Yo
puedo estar a las 8:30 con un cliente, pero tengo un middlIe office que esta en el mercado
y si necesito hacer alguna operacion él me ayuda, incluso mis teléfonos estan desviados
con é1” (Diego - Profesionista/técnico).

Extendiendo las jornadas de trabajo mas alla del tiempo y espacio establecidos en los

contratos a través de la portabilidad del trabajo:

A veces se me extendian los dias, porque queria no dejar ningiin pendiente que no me dejara
dormir, o al menos pendientes importantes y también me pasaba que decia “bueno ya, eso

mafiana”, y me iba a dormiry alas 2, 3 de la mafiana despertabay “nooooo es que esto lo tengo
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que entregar hoy, antes de las 10, no me va a dar tiempo porque ya me pusieron una reuniéon
con director o con mi jefe y no voy a poder terminar esto”, pues ni modo a las 2 o 3 de la

mafana a trabajar... (Antonio - Jefe).

e Supervisando las actividades realizadas por los trabajadores a través de dispositivos:

Tenemos una aplicaciéon que es un reloj y a la hora que entramos le damos play y nos va
contando las horas y cada que tomamos un break o algo asi le ponemos pausa y ya cuando
regresamos le volvemos a poner play. En la misma aplicacion hay como un perfil de cada
persona y la aplicacion toma screenshots de la pantalla y de lo que estas haciendo, entonces si
no estas haciendo nada, te lo marca como tiempo muerto, entonces si me puede preguntar mi
supervisora como que “oye, no estabas moviendo tu computadora ;qué paso, estabas en break

o algo asi?” (Liliana - Trabajadora operativa).

La tecnologia cae dentro del concepto de recursos en de la teoria de la estructuracion de
Giddens (1984). Si bien este recurso esta distribuido de manera desigual, y por lo tanto
también su uso como fuente de poder, pueden ser utilizados tanto por los trabajadores como
por las personas empleadoras. La tecnologia como elemento estructural habilita y restringe

la agencia de los trabajadores.

Ejemplos de esto son el contraste entre la cultura organizacional que obliga a sus empleados
a tomar vacaciones sin acceso a sus herramientas de trabajo y la que monitorea en tiempo

real lo que sucede en los dispositivos de sus trabajadores.

Un aspecto macro, relevante respecto al uso de la tecnologia en el trabajo, es la ya

mencionada ley de desconexion laboral.

Para las personas que privilegian el poder decidir sobre el uso de su tiempo y espacio laboral,
es decir, su autonomia, la tecnologia es un elemento vital ya que es lo que permite el

relativamente libre movimiento en estas dimensiones.

La tecnologia estd intimamente ligada a la autonomia, elemento que aparece como el
principal mecanismo que ayuda a tolerar elementos sefialados como negativos respecto a la
gestion de su tiempo y espacio laboral (largas jornadas, cargas intensas de trabajo, horarios

atipicos). Cuando el sujeto tiene la libertad relativa de administrar el momento y el lugar en
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los que realiza sus actividades laborales, logra lidiar mejor con las exigencias de las mismas.

A grandes rasgos, los trabajadores que valoran la autonomia prefieren trabajar mas horas, en

los momentos y lugares que ellos eligen, que menos horas en los momentos y lugares que les

son impuestos. El tipo de trabajo freelance, en muchas ocasiones responde al elemento de

autonomia, teniendo conciencia de que este muchas veces implica el trabajar en dias y

horarios atipicos:

Si siguen llegando cosas si sigo contestando, no es como que “uy ya son las 8, ya no”, parte de
mi flexibilidad es esa, que tengo que seguir haciéndolo, inclusive puede ser los domingos,
puede que los domingos tenga algo que hacer asi, pero también puede ser que lunes, martes
y miércoles no tenga nada... varia muchisimo, muchisimo. [...] No me importa a las 2 de la
maflana estar ahi, nunca se termina el trabajo, pero no me importa hacer eso porque sé que
tengo mucha libertad para hacer lo que yo quiera a la hora que sea [...] ese sentimiento de
libertad no lo cambio por nada, porque sé que, por ejemplo, puedo mafiana no trabajar nada
todo el dia porque no me dala gana, pero sé que los siguientes dos dias a lo mejor puedo tener
mucho trabajo que tengo que hacer, y no porque sea domingo no lo voy a hacer, pero porque
yo asi me acomodo, yo puedo hacer que mi domingo sea el martes, ese sentimiento de no estar

atada a una silla en una oficina, la verdad es que no lo cambio por nada (Gina - Freelance).

* 3k %

Cuando los trabajadores no encuentran solucién en lo que Hirschman denomina estrategias

de vozy de lealtad, recurren a la de salida. Los casos identificados como limites, es decir, como

aspectos que ponen al sujeto en una posicidn en la que consideran dejar su trabajo o por la

que dejaron algun trabajo previo, son los siguientes:

El traslado de emociones negativas producidas desde el dominio laboral hacia el
extralaboral, generando un malestar previo y posterior a la jornada que entorpece su
desempefio personal, familiar y social.

La ausencia de los sujetos en su vida familiar, misma que se identifica de manera
literal, cuando los sujetos no estan fisicamente presentes, pero también figurada,
cuando los sujetos estan fisicamente presentes, pero mentalmente “es como si no

estuvieran ahi”.
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o El excesivo tiempo de traslado entre la casa el lugar de trabajo. Este elemento tiene
un peso tal, que no solo lleva a cambiar o considerar un cambio de trabajo, sino
también de ciudad en la que vivir. En estos casos se trastocan ademas de lo laboral,
las dinamicas personales, familiares y sociales.

e El agotamiento. Cuando las demandas por parte de la empresa en la que trabajan son
excesivas, esta sobrecarga rebasa al sentimiento de vergiienza ligado por “no poder”
y se toma como una alternativa sana el buscar un cambio de empleo, sin embargo, no

siempre se puede o se decide optar por la accion de salir.

Tras este analisis de los hallazgos se presenta su interpretacion, un recuento esquematico
para mostrar de manera sintetizada lo rescatado en cada uno de los niveles estructurales y

una construccion de tipologias en base a dicho andlisis.
VIII . INTERPRETACION DE LOS HALLAZGOS

A lo largo de este trabajo se ha hecho referencia al concepto de sindrome de desgaste
ocupacional como un referente vigente, e histéricamente acumulativo, al momento de tratar
con las tensiones que surgen de las interacciones entre los trabajadores y la esfera laboral.
Como una punta de lanza desde las disciplinas clinicas respecto a los factores de riesgo y las
consecuencias del desgaste de la que también se han planteado sus limitaciones. En este
apartado se retoma el burnout por ultima vez para mencionar que el foco dentro de este
fendbmeno esta puesto en el desgaste producido por las condiciones laborales y la ocupacion
de los trabajadores, posicién que sirve como punto de partida para profundizar desde las
ciencias sociales y bajo una aproximacioén interdisciplinaria sobre qué elementos estan
relacionados con este desgaste y las maneras en que los trabajadores lidian, no solo con el

burnout, sino con el desgaste laboral en su totalidad.

Es en el desgaste donde se manifiesta el burnout, sin embargo, el analisis de los hallazgos
revela que este es principalmente consecuencia de una batalla por el tiempo y el espacio de
los trabajadores, y de las logicas y dispositivos de control que la empresa ejerce a través de
la supervision. Esta batalla por el tiempo y el espacio es una forma de extractivismo, elemento

caracteristico del capitalismo neoliberal, que rebasa las fronteras de lo laboral mediante la
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antelacion y la prosecucion laboral, impactando de manera negativa el conflicto trabajo-vida

y estrechando los momentos de descanso de los trabajadores tanto en cantidad como en

calidad.

Existe un abanico de practicas (Tabla 10) que los trabajadores llevan a cabo al momento de

lidiar con el desgaste laboral, de las cuales la inmensa mayoria son de caracter personal. Esto

refleja la manera individual en que los trabajadores transitan la realidad laboral en la que se

encuentran insertos y lo erosionada que se encuentra la figura de accién colectiva.

Tabla 10 - Sintesis de las practicas realizadas por los trabajadores
Emociones Acciones
Gratitud Sacrificios
Optimismo Sobresalir
Autonomia Compartir
Satisfaccion Autorregulacién
Culpa Rituales religiosos
Preocupacion Hacer ejercicio
Indiferencia Queja informal / Radio pasillo
Orgullo Desquitarse
Alivio Evasién
Motivacion Soportar
Tranquilidad Resistir
Comodidad Dosificacién de esfuerzos
Miedo Utilizacion de los recursos
Vergilienza Arregldrselas
Humillacién Networking
Estrés Escalacidn
Mal humor Busqueda de cambio
Nerviosismo Dar por su lado
Resignacién Enfrentar
Coraje Desobediencia
Frustracion
Desesperacion
Impotencia
Desgano
Desencanto
Tristeza
Sentimiento de estar siendo explotado
Sentimiento de estar siendo exprimido
Sentirse usado
Sentirse relegado
Sentimiento de no tener oportunidades

Dentro de estas acciones destacan por su nivel de utilizacién las practicas de resistencia de
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soportar, resistir y enfrentar; que, si bien son similares, cuentan con diferencias sutiles
respecto al nivel de presion ejercida y, especialmente, del grado de pasividad-actividad por

parte de quien las realiza.

En el extremo mas pasivo del espectro se encuentra el soportar. En esta accién los
trabajadores se limitan a no caer frente a las adversidades que le oprimen en la batalla por
su tiempo y espacio, a mantenerse lo suficientemente enteras fisica, mental y
emocionalmente para continuar realizando sus funciones y conservar su trabajo. Se da con la
esperanza de que las condiciones mejoren, pero sin un plan. Esta es la estrategia mas

presente, independientemente del sexo, experiencia, organizaciéon y tipo de trabajo realizado.

En la accién de resistir los trabajadores tienen un rol un poco mas activo en el que, al
momento de estar librando una batalla en defensa de su tiempo y espacio laboral, hace un
esfuerzo por no perder terreno en la misma. Al resistir, los trabajadores buscan
principalmente mantener sus condiciones laborales y contemplan posibilidades para
mejorarlas mientras contintian realizando sus funciones. Esta estrategia aparece también de
manera independiente al sexo, experiencia, organizacion y tipo de trabajo realizado, pero en

una menor medida que la de soportar.

En el lado mas activo del espectro se encuentra el enfrentamiento. Los trabajadores que lo
llevan a cabo, ademas de dinamicamente defender su tiempo y espacio laboral, levantan la
voz frente a las culturas organizacionales que fomentan logicas de control y procesos de
supervision que disputan su tiempo y espacio extralaboral. Esta estrategia aparece tan solo

en cuatro de las veintidds experiencias laborales.

Por lo anterior se puede decir que las practicas de resistencia son esencialmente individuales
y principalmente pasivas. Esto podria poner en tela de juicio la agencia de los trabajadores,
sin embargo, si bien hay una restriccién importante por parte de la estructura laboral sobre
el trabajador, acciones como soportar, resistir, enfrentar, compartir, evadir, quejarse
informalmente, dosificar los esfuerzos o desobedecer, dan cuenta del tipo de agencia
necesarias para “ejercer cierto grado de control sobre las relaciones sociales en la que se

encuentran inmersos” (Sewell, 1992). Para poder transformar en cierto grado esas relaciones
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sociales los agentes deben primero sobrevivir, y eso es precisamente lo que muchas de las
acciones identificadas hacen posible. Por lo tanto, se considera que existe agencia y que, en
el contexto en el que se lleva a cabo esta investigacidn, esta aparece principalmente en los

sujetos para subsistir en un ambiente laboral generalmente hostil.

Un componente de peso dentro del desgaste laboral es la incertidumbre, misma que se
manifiesta como una dimension de la inseguridad ya sea fisica, salarial o psicosocial. Ademas,
se identifican dos elementos relevantes a través de la experiencia laboral y la manera de lidiar

con este desgaste: la autonomia y la experiencia.

La autonomia estd intimamente ligada con la accién de dosificar los recursos por parte de los
trabajadores en un afan de tener algun tipo de control sobre su tiempo y espacio laboral.
Como se comento en el apartado 7.3.3., quienes valoran la autonomia, prefieren trabajar mas
horas en los momentos y lugares que decidan, que trabajar menos horas en los momentos y

lugares que se les indique.

La experiencia significa la adquisicién de conocimiento respecto a lo que es posible, lo que
esta permitido dentro de ciertas situaciones laborales. Generalmente se gana a través del
paso del tiempo, sin embargo, podria alcanzarse mediante el aprendizaje
independientemente de las vivencias de primera mano. El hecho de que aparezca como algo
adquirido poco a poco a través de las experiencias de cada persona evidencia una carencia
generalizada respecto al conocimiento de derechos laborales. La utilizacion o no utilizacién
de este conocimiento tiene que ver con estrategias personales, pero la ausencia del mismo y
su aprehension exclusivamente a través de la experiencia vivencial muestra un rasgo
estructural del tipo de organizacion del trabajo contemporaneo, incluso de un sistema

educativo que lo favorece.

Dentro de la estructura en su nivel macro (Tabla 12), que en este trabajo se propone como la
articulacién entre lo socioeconémico, lo sociocultural y lo sociopolitico; destaca la manera en
que los significados amplios del miedo, la gratitud, el éxito, la vergiienza y el sacrificio son
utilizados como instrumentos de control por parte de las empresas en el contexto actual,

permitiendo la incorporacién de la norma en los trabajadores, su autorregulaciéon y la
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creacion de contratos atipicos que favorecen a la empresa y a su capital mientras vulneran al

trabajador.

Por su parte, la tecnologia es una bisagra instrumental que juega un papel fundamental en la
batalla por el tiempo y espacio de los trabajadores al hacer posible la extension de la jornada
laboral mas alla del tiempo y el espacio acordados. A través del uso de la tecnologia, las
empresas pueden monitorear lo que ocurre en los dispositivos de los trabajadores en tiempo
real, generar alertas sobre su inactividad y castigar econémicamente los minutos no
laborados. Ninguno de los sujetos tuvo algo negativo que decir sobre la tecnologia en si
misma, pero si sobre el estrés y el desgaste que provocan las practicas de control

organizacional ejecutadas a través de ella.

En la tabla 10 se sintetizan las practicas realizadas por los trabajadores dentro de las cuales
aparecen una serie de emociones y acciones realizadas por los sujetos y otros actores
posicionados alrededor de ellos. Al analizarlas, se pueden categorizar segin su naturaleza y

proposito.

Independientemente de la categorizacion que se les dé, todas las acciones y emociones
manifestadas por los sujetos se consideran prdcticas (Tabla 11). Dentro de estas practicas se
encuentra una primera division. Por un lado, estan las acciones y emociones que revelan una
intencion detras, o emociones que pueden detonar una accién que busque un resultado
deseado. Estas practicas aparecen de manera reflexiva, y por el hecho de perseguir
conscientemente un fin concreto, se consideran estrategias. Dentro de estas acciones y
emociones estratégicas, se distinguen dos subcategorias: proactivasy reactivas. Se entienden
por proactivas, aquellas acciones y emociones que no dependen de un estimulo externo para

aparecer. Por su parte, las reactivas si requieren un estimulo externo.

Por otro lado, dentro de las practicas se encuentran acciones y emociones que no parecen
tener una intencion puntual detras de ellas, sino que aparecen sin la busqueda reflexiva de
algun fin especifico. Estas practicas aparecen de manera rutinaria. Dentro de estas acciones

y emociones, también se distinguen las subcategorias llamadas proactivas y reactivas.

De acuerdo con lo analizado, hay acciones y emociones que pueden darse tanto de manera
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rutinaria como reflexiva/estratégica, y que pueden ser tanto proactivas como reactivas. Esto
esta relacionado con factores como la predisposicion, experiencias previas y la naturalizacion
de ideas relacionadas con el trabajo. Naturalizacién que como se ha expuesto, se gesta desde

el nivel macro.

Un ejemplo de esto es la accion identificada como sacrificios. Aparece dentro de las practicas
rutinarias proactivas, como un elemento incorporado al sentido comtn de algunos sujetos en
lo que respecta al trabajo. Para estos sujetos el trabajo implica hacer sacrificios, por lo que
los hacen de manera natural, sin necesidad de que un agente externo se los exija o esperando
un fin concreto. Un ejemplo de esto se da cuando el trabajador asume, sin necesidad de que
su entorno laboral se lo exija y entendiendo que es lo normal, que debe contestar correos

electronicos fuera de su turno laboral, sacrificando asi su tiempo extralaboral.

Esta accidn aparece también como una practica rutinaria reactiva cuando, a pesar de no darse
espontaneamente sino por solicitud de la empresa, el trabajador hace el sacrificio sin una

intencién especifica, sino de nuevo, porque es lo normal dentro del trabajo.

En lo que respecta a las practicas reflexivas/estratégicas proactivas, la accién de sacrificio
aparece cuando, de manera espontdnea, es decir, sin necesidad de que la empresa lo solicite,
el trabajador decide conscientemente llevar a cabo una acciéon de sacrificio con un fin
especifico. Un ejemplo de esto se da cuando el trabajador decide extender su turno sin cobrar
horas extras, esperando ser recompensado, o al menos no perjudicado por ese sacrificio de

tiempo extralaboral a favor de la empresa.

Por ultimo, el sacrificio se identifica como una practica reflexiva/estratégica reactiva cuando
el sacrificio se da de manera consciente y persiguiendo un objetivo, pero solo después de una
peticion por parte de la empresa para que el trabajador extienda su jornada sin una

compensacion directa por ello.

A continuacion, se presentan tres tablas que recogen los elementos mas relevantes dentro de

la estructura en cada nivel.

En la tabla 11 se presenta la categorizacion de las practicas realizadas por los trabajadores

en el nivel micro. Las celdas coloreadas representan las acciones y emociones que aparecen
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en distintas categorias.

En la tabla 12 se presentan las articulaciones entre los elementos socioecondémicos,
sociopoliticos y socioculturales a nivel macro que inciden en cémo el trabajo es

experimentado por el trabajador.

En la tabla 13 se presenta la sintesis de los elementos dentro de los posibles tipos de cultura
organizacional identificados a través de esta investigacion, es decir, el nivel medio de la

estructura.
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Tabla 11 - Nivel micro: Categorizacion de las practicas realizadas por los trabajadores

Practicas
Rutinarias Reflexivas/estratégicas
Emociones Acciones Emociones Acciones
Proactivas Reactivas Proactivas Reactivas Proactivas Reactivas Proactivas Reactivas
Gratitud Gratitud Sacrificios Sacrificios Gratitud Gratitud Sacrificios DRt IR Gl
esfuerzos
- - . . - . Utilizacién de los
Optimismo Optimismo Sobresalir Sobresalir Optimismo Orgullo Sobresalir ECUTSOS
Autonomia Autonomia Compartir Compartir Autonomia Autonomia Dosificacion de esfuerzos Arregldrselas
Satisfaccion Satisfaccion Autorregulacion Queja informal / Radio pasillo Motivacion Culpa Autorregulacién Escalacion
Culpa Orgullo Rituales religiosos Desquitarse Tranquilidad Preocupacién Rellizaooiocles Queja 1nforr'nal e
recursos pasillo
Preocupacién Alivio Hacer ejercicio Evasién Comodidad Miedo Arregldrselas Dar por su lado
Indiferencia Motivaciéon Soportar Indiferencia Vergiienza Rituales religiosos Desquitarse
Tranquilidad Resistir Humillacién Hacer ejercicio Evasion
Comodidad Estrés Networking Soportar
Culpa Mal humor Escalacion Resistir
Preocupacién Resignacion Busqueda de cambio Enfrentar
Miedo Coraje Desobediencia
Vergiienza Frustracién Busqueda de cambio
Humillacién Desesperacion
Estrés Tristeza
Sentimiento de estar siendo
Mal humor
explotado
. Sentimiento de estar siendo
Nerviosismo imi
exprimido

Resignacion

Coraje

Frustracion

Desesperacion

Impotencia

Desgano

Desencanto

Tristeza

Sentimiento de estar siendo explotado

Sentimiento de estar siendo exprimido

Sentirse usado

Sentirse relegado

Sentimiento de no tener oportunidades

Sentirse usado

Sentirse relegado

Indiferencia
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Tabla 12 - Nivel macro: Articulaciones entre los elementos socioeconémicos, sociopoliticos y socioculturales que inciden en como el trabajo es experimentado por

los sujetos

Socioecondémico - Sociopolitico
G Por intereses ec<.)n‘6micos, la ley permiti6 durante afios (incluyendo todo 1,0 .narrado por los sujetos) la subcontr.atacién del p~ersonal, incluso
para actividades centrales de la empresa. Esto fue regulado en México entre los meses de agosto y septiembre del afio 2021
Contratacién Por intereses econémicos, la ley permite la contratacién atipica en cuanto a la duracién del contrato y en cuanto a la naturaleza de la relaciéon

de trabajo

Contratos (Descripcién de puesto / Remuneracion

Por intereses econémicos, la ley permite la creacién de contratos ambiguos por parte de las empresas para contar con un margen al momento

) de hacer descripciones de puesto, cambios imprevistos en las actividades de los trabajadores, bonos y remuneraciones, turnos y nimero de
En general / Turnos / Horas de trabajo)
horas por laborar
o T ey . Por intereses econémicos y empresariales, la sindicalizacién en México y la celebracion de contratos colectivos es débil y con una tendencia
Sindicalizacién y contratos colectivos )
negativa en cuanto a su poder para proteger los derechos laborales

Con el fin de enfrentar los problemas de indole psicosocial en el trabajo, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social presentd la NOM-035 con

NOM-035 el fin de establecer los elementos para identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi como para promover un entorno

organizacional favorable en los centros de trabajo. La norma entré en vigor en octubre del afio 2020
Teletrabajo / NOM- Derecho a la desconexién

037 (mas del 40% de
las actividades
desarrolladas en casa
o en un domicilio
elegido por el
trabajador)

Pago de servicios de telecomunicacion y parte
proporcional de la electricidad

Proporcionar, instalar y encargarse del
mantenimiento de los equipos necesarios para el
teletrabajo. Por ejemplo: el equipo de cémputo,
sillas ergonémicas, impresoras, entre otros

Estas nuevas obligaciones para las empresas entraron en vigor en enero del afio 2021 y buscan fortalecer los derechos laborales de quienes
realizan mas del 40% de sus actividades en casa. Para finales de 2021 mas del 70% de los teletrabajadores no habian recibido los apoyos
marcados por la ley. Cabe recalcar que el derecho a la desconexién no aplica a aquellos que realizan 40% o menos de sus actividades en casa,
incluso si tienen dispositivos portatiles en los que pueden ser contactados y realizar actividades laborales fuera de sus horarios establecidos

Socioecondmico - Sociocultural

El significado del éxito esta intimamente ligado al factor econémico en la practica y muchas veces también en el discurso, lo que facilita la

Exito puesta en acci('?n de los elementos sur.gidos de la articulacién econémico-politica al.reducir la resisten.cia por parte de los trabajadores .
Ademas, este significado lleva a practicas de consumo que suelen perpetuar (a partir de la deuda) el ejercicio del poder por parte de las
empresas sobre los trabajadores
Vergaenn La manera en que el trabajador.p.ercibe la evaluacién de si mismo hecha por los‘ otros j.uega un papel importante respecto a su toma de
decisiones laborales, formas de proceder y el trabajo emocional que este realiza
Significados El §ignificado de ser tra_lbajador,_especialmente en tiem_p_os de crisis,_esté intimamente l_igado al miedo de perder el empleo. Este mi.edo es
Miedo legitimo y real en el sentido practico, y es reforzado y utilizado como instrumento para ejercer control sobre los trabajadores, reduciendo su
resistencia a peores condiciones laborales
Gratitud En tiempos de crisis., la grat.itud por tener un empleq (cuando se ve alrededo.r.y de primerz? mano una c1?eciente 'p.érdida de empleos) lleva a un
trabajo emocional importante (evocacion y supresion) que facilita la normalizacién de bajas condiciones laborales
El discurso amplio del trabajo, al menos en el contexto en el que se realiza esta investigacién, incluye una alta dosis de sacrificio. Sumando esto
Sacrificio al concepto de éxito, a la vergiienza, al miedo y a la gratitud, las resistencias por parte de los trabajadores a peores condiciones laborales se
ven debilitadas
.. .. La suma de todo lo anterior ensancha continuamente los limites entre lo adecuado y lo excesivo, asi como facilita el traslado de los
Limites / Autorregulacién -
mecanismos de control de la empresa al empleado
Sociopolitico - Sociocultural
Globalizaciéon La manera en que culturalmente se narra el concepto de globalizacion incide en cémo se vive a través de practicas por parte de la empresa y de los trabajadores
org:::ztzzﬁynal La politica y la cultura se manifiestan al interior de las empresas a través de la cultura organizacional. Desde esta articulacién se define la manera de dirigir el dia a dia en los niveles medio y micro
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Tabla 13 - Nivel medio: Elementos dentro de los posibles tipos de culturas organizacionales

Elementos organizacionales relevantes en la experiencia
laboral de los trabajadores

Extremos en los que las empresas pueden ser percibidas respecto a los elementos identificados como relevantes en la
experiencia laboral de los sujetos. Los puntos suspensivos indican que existen puntos intermedios entre los extremos.

Sobre el tiempo extralaboral del trabajador

Actitud de respeto

Actitud de indiferencia

Sobre el espacio extralaboral del trabajador

Actitud de respeto

Actitud de indiferencia

Sobre el tiempo laboral del trabajador Flexible / Adaptable Rigido
Sobre el espacio laboral del trabajador Flexible / Adaptable Rigido
Sobre sus criterios para el crecimiento laboral Son claros y enfocados al desempefio laboral Son ambiguos y/o arbitrarios
Sobre la seguridad contractual No flexibilizada Flexibilizada

Sobre la seguridad salarial

Condiciones claras y definidas

Condiciones ambiguas y/o cambiantes

Sobre la seguridad fisica

Esta presente a través de practicas, capacitacion, instalaciones
y herramientas seguras

No esta presente a través de practicas, capacitacion,
instalaciones y herramientas seguras

Sobre la confianza en el trabajador

Confian en sus trabajadores

No confian en sus trabajadores

Sobre las condiciones de las instalaciones y equipo de
trabajo

Adecuadas para cumplir con sus obligaciones

No adecuadas para cumplir con sus obligaciones

Sobre la tecnologia para la portabilidad del trabajo

Disponible

No disponible

Sobre la remuneracion

Es adecuada / justa

Es inadecuada / injusta

Sobre los aumentos de sueldo

Se dan proactivamente, como acto de reconocimiento y/o
justicia

Se dan reactivamente, como instrumento de negociacién

Sobre las juntas de trabajo

Son oportunas, concretas y enfocadas

Son recurrentes, vagas y dispersas

Sobre las actividades a realizar por el trabajador

Actividades claras y definidas

Actividades ambiguas y/o cambiantes

Sobre el trabajo que ofrecen

Es significativo para los trabajadores

No es significativo para los trabajadores

Sobre las labores y el potencial de aprendizaje

Las labores son diversas y el potencial de aprendizaje es amplio

Las labores no son diversas y el potencial de aprendizaje
es limitado

Sobre las propuestas e ideas de mejora por parte del
trabajador

Las escuchan, evaltian y de aceptarse se utilizan y se les da
seguimiento

No las escuchan o al aceptarlas, no se utilizan o no se les
da seguimiento

Sobre el tipo de motivacion

Reconocen y agradecen el trabajo realizado por los
trabajadores

Dan por sentado y no agradecen el trabajo realizado por
los trabajadores

Sobre el reconocimiento del desempefio de los
trabajadores

Principalmente reconocen el buen desempefio y los logros de
los trabajadores

Principalmente sefialan el mal desempefio y los errores
de los trabajadores

Sobre la seleccion

Se basan en las capacidades especificas de la persona
trabajadora e invierten buscando una relacién duradera

Se basan en las capacidades genéricas de la persona
trabajadora y no invierten en una relacién duradera

Sobre el entrenamiento

Otorgan un nivel de confianza a los trabajadores que les
permite margenes de autonomia

Otorgan un nivel de confianza a los trabajadores que no
les permite margenes de autonomia

Sobre la supervision

Buscan facilitar las tareas de los trabajadores y se basan en
reconocer su buen rendimiento

Buscan controlar las tareas de los trabajadores y se basan
en castigar su mal rendimiento
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Historicamente se han clasificado a los trabajadores de dos manera distintas. La primera se
refiere a la clasificacion legal, es decir, al estatus del trabajador ante la ley (de tiempo
completo, de medio tiempo, formal, informal, a prueba, etc.). Si bien esta clasificacién es
importante, no describe el comportamiento de los trabajadores. La segunda se basa en la
manera en que la gerencia identifica a los trabajadores segin su aportacién a la empresa“s.
En este caso si se hace referencia al actuar dentro de cada clasificacién, pero se hace de

manera superficial y enfocada casi exclusivamente en el rendimiento.

Las tipologias que se presentan a continuacién responden a un proceso de construcciéon
heuristico a partir de la interpretacion de lo generado desde el trabajo de campo. En ellas se
plasman las motivaciones y practicas dentro de cada tipo, asi como las relaciones que en

ocasiones existe entre ellas.
8.1. Tipologias

Secuestrados: Los trabajadores que caen dentro de esta tipologia no perciben la batalla por
su tiempo y espacio extralaboral. Consideran el sacrificio de tiempo que significa extender su
jornada como algo normal, como algo que viene implicito con tener un empleo. Es por esto
que cumplen con los requerimientos de la empresa sin cuestionarlos y sin generarles un
desgaste mas alla del cansancio que estas puedan traer, es decir, no experimentan el
sentimiento de frustracién que acompafia el tener que acatar una instruccion que se
considera injusta. Esto hace que por lo general se sientan comodas. Suelen mostrar gratitud
hacia la empresa por el hecho de darles un empleo y tienen miedo de perderlo. Esta
combinacién hace que sus acciones estén orientadas a conservar su trabajo a través de
practicas individuales de autorregulacion y buscando la manera de arregldrselas de manera
discreta, sin molestar a la empresa cuando existe alguna problematica laboral. Los
secuestrados suelen estar disponibles para la empresa mas alla del tiempo y espacio de lo
que marcan sus contratos, por lo que tienden a ser bien vistos y bien evaluados por sus jefes.

Sin embargo, pueden tener problemas con sus pares (especialmente los sublevados, tipologia

48 Dos ejemplos de esto son: https://www.psonrie.com/noticias-psicologia/conoce-los-x-tipos-de-trabajadores-que-existen y
https://gestion.pe/economia/management-empleo/8-tipos-trabajadores-empresa-organizacion-empleado-nnda-nnlt-272924-

noticia/?ref=gesr
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que se presenta mas adelante) cuando estos, por comparacion, son percibidos como no tan
comprometidos como ellos. Son considerados un obstaculo para llevar a cabo acciones

colectivas, debido a que, desde su punto de vista, son innecesarias.

Para los secuestrados el conflicto trabajo-vida se da en la medida que sacrifican tiempo y
espacio extralaboral para sus actividades laborales, sin convertirse en un conflicto existencial
que les genere un desgaste adicional, por lo tanto, reduciendo al minimo la antelacién y la

prosecucion laboral.

Faquires: Los trabajadores que se clasifican dentro de esta tipologia perciben la batalla por
su tiempo y espacio extralaboral, y consideran que debido a su posicién subordinada no
tienen la capacidad de enfrentar de manera activa a la empresa cuando comete actos que
consideran injustos. Sienten miedo ante la posibilidad de perder su empleo, por lo que
aparece en ellos el sentimiento de preocupaciéon y resignacion, a la par de acciones
individuales de sacrificio, autorregulacion y dosificacion de esfuerzos. Ademas, ya de una
manera colectiva, comparten su sobrecarga emocional, su queja y su molestia de manera
informal con sus pares en un afan de sobrellevarla. Los faquires son parte integral del
fenémeno conocido como radio pasillo. El entendimiento de si mismos como incapaces de
enfrentar la adversidad como trabajadores hace que este grupo experimente estrés y tristeza
debido a su posicidn. Su postura las hace vulnerables a estrategias de control por parte de la
empresa basadas en la vergiienza e incluso la humillacidn. Los faquires, a pesar de sentir que
son explotados, que son “exprimidos” y de sentirse usados, soportan esta presion, “aguantan
vara”. La tension generada desde estas emociones y acciones lleva a un desgaste laboral mas
alla del que la realizacion de sus tareas conlleva. De la misma manera que los secuestrados,
aunque mas a regafnadientes, los faquires suelen estar disponibles para la empresa mas alla
del tiempo y espacio de lo que marcan sus contratos, siendo percibidos positivamente por
sus jefes. Los faquires llegan a ver a los sublevados (tipologia que se describira a

continuacién) como “sus héroes”, como ese algo o alguien que pueda mejorar su situacion.

Para los faquires el conflicto trabajo-vida se da en la medida que sacrifican tiempo y espacio

extralaboral para sus actividades laborales y, ademas, puede convertirse en un conflicto
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existencial al considerar injustos los motivos que lo generan. Esto lleva a la antelacién y a la
prosecucion laboral, es decir, a un desgaste adicional al ocasionado por el traslape entre lo
laboral y extralaboral respecto al tiempo y espacio. La suma de tensiones acumuladas desde
el ambito laboral propicia la apariciéon de violencia de distintos grados en el ambito

extralaboral, al desquitarse en el segundo por lo ocurrido en el primero.

Sublevados: Los trabajadores que caen dentro de esta tipologia perciben la batalla por su
tiempo y espacio extralaboral, y participan activamente en la misma. Los sublevados
comparten el miedo de perder su empleo con los secuestrados y los faquires, pero a
diferencia de ellos, estos logran ponerlo a un lado para poder actuar frente a lo que es y/o
consideran injusto. Estos actos de injusticia generan en los sublevados sentimientos de
impotencia, coraje y desesperacion que se convierten, ademas de la queja informal / radio
pasillo, en acciones de resistencia, de desobediencia y de enfrentamiento en la busqueda de
un cambio. A diferencia de los secuestrados y los faquires, los sublevados no gozan de una
buena percepciéon por parte de sus jefes y suelen ser sefialados de manera negativa como
revoltosos o alborotadores en un afan de socavar su empefio y avergonzarlos, aunque
paradojicamente, esto es visto por ellos como fuente de orgullo, satisfacciéon y motivacion.
Los faquires suelen referirse sobre los sublevados como “sus héroes” dentro del ambito
laboral, pero son percibidos como exagerados e incluso ridiculos por los secuestrados,
quienes no consideran adecuados o procedentes sus reclamos. Ademas del sefialamiento por
parte de la empresa, el sacrificio de los sublevados por las acciones que realizan se da a través
de acciones disciplinarias como regafios, mas rigor en cuanto a permisos, una vigilancia mas
intensa y la preocupacion constante de un posible despido por ser un elemento incomodo
para la organizacion. Los sublevados utilizan su voz para intentar mejorar su situacidon

laboral y, si no lo consiguen, buscan una salida cuando esta dentro de las posibilidades.

Para los sublevados el conflicto trabajo-vida se da en la medida en que sacrifican tiempo y
espacio extralaboral para sus actividades laborales. Ademads, puede convertirse en un
conflicto existencial al saber que sus acciones de resistencia, desobediencia y enfrentamiento
que, aunque consideran justas, llevan a actos por parte de la empresa que los penaliza

también en lo extralaboral. Aparece en ellos entonces el dilema de si vale mas la pena actuar
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de esta manera o ceder, generando antelacion y prosecucion laboral, es decir, un desgaste
adicional al ocasionado por el traslape entre lo laboral y extralaboral respecto al tiempo y
espacio. La suma de tensiones acumuladas desde el &mbito laboral propicia la aparicién de
violencia de distintos grados en el &mbito extralaboral, al desquitarse en el segundo por lo

ocurrido en el primero.

Agentes dobles: Los trabajadores que caen dentro de esta tipologia perciben la batalla por
su tiempo y espacio extralaboral, y participan activamente en ella a través de estrategias que
buscan complacer a la empresa y ser percibidas como aliadas del personal de supervisién.
Los agentes dobles comparten el miedo de perder su empleo con los secuestrados, los
faquires y los sublevados, y responden a él buscando beneficios o al menos no ser penalizados
al defender los intereses de la organizacion antes que la de sus pares, es decir, actuando con
lo que Van Dijk denomina falsa conciencia. Este proceder les otorga ciertas prerrogativas en
lo que se refiere a su tiempo y espacio laboral; como el tener un margen de libertad mas
amplio respecto a la supervision, contar con permisos extraordinarios y por lo general gozar
de una buena percepcion por parte de sus jefes. Sin embargo, esto no los exime de tener que
estar disponibles cuando y donde la empresa lo requiere. Estos beneficios representan a su
vez sacrificios. Por un lado, se encuentra esa constante disponibilidad y, por otro, el ser
sefialados por sus pares de manera negativa como chismosos, aduladores o “barberos”. Los
agentes dobles entienden las demandas de los sublevados, pero su estrategia los posiciona
como elementos antagonicos con los que suelen tener tensiones que suman a su desgaste.
Para lidiar con esto, utilizan la queja informal / radio pasillo, pero a diferencia del resto de
las tipologias, lo hacen mas con sus jefes que con sus pares. Los sentimientos de los agentes
dobles dentro del ambito laboral transitan entre la comodidad que les proporciona la relativa
proteccion de la supervision y el nerviosismo de perderla. Buscan sobresalir, hacerse notar y

“lucirse” frente a sus jefes en las juntas de equipo y a través del uso de la figura de escalacion.

Para los agentes dobles el conflicto trabajo-vida se da en la medida que sacrifican tiempo y
espacio extralaboral para sus actividades laborales, sin convertirse en un conflicto existencial
que les genere un desgaste adicional, por lo tanto, la antelacién y la prosecucién laboral no

es frecuente.
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Conquistadores: Los trabajadores que caen dentro de esta tipologia pueden percibir o no la
batalla por su tiempo y espacio extralaboral. Lo que las caracteriza es que,
independientemente de esto, buscan de manera constante el triunfar, el “llegar al siguiente
nivel”. Este empuje los hace ser percibidos de manera positiva por sus jefes, excepto cuando
estos los consideran una amenaza para su propio puesto. Por su parte, sus pares los perciben
de manera positiva excepto cuando, en un afan por sobresalir, opacan los logros realizados
en equipo, atribuyéndoselos en la medida de lo posible. Los conquistadores tienen miedo
tanto de perder su empleo como de quedarse estancados en él y echan mano de las
estrategias utilizadas por los faquires, los sublevados y los agentes dobles conforme lo
consideran pertinente para conseguir su objetivo. Su alto compromiso con el trabajo y el ser
productivos les resulta motivo de orgullo, y laidea de dejar de serlo les genera un sentimiento
de verglienza que los motiva a seguir. Suelen ser optimistas, buscan destacar y utilizan los
recursos a su alcance en el dia a dia para conseguir sus metas, este impetu encuentra su
contra parte en momentos intensos de tristeza, de “sentirse relegados”, de impotencia y de
mal humor al no conseguirlas. Cuando esto sucede, los conquistadores suelen evadirse y
soportar hasta donde les es posible y posteriormente, si no consiguen triunfar, buscan algin
tipo de cambio. Este cambio, a diferencia del que buscan los sublevados, es completamente
individual y generalmente se traduce en estrategias de salida, normalmente un cambio de
empleo. El empuje constante de los conquistadores los lleva a un sentimiento de
insatisfaccion crénica que no les permite disfrutar de los logros obtenidos, debido a que, al

conseguirlos, de manera inmediata buscan alcanzar la siguiente meta.

Para los conquistadores el conflicto trabajo-vida se da en la medida que sacrifican tiempo y
espacio extralaboral de manera importante para sus actividades laborales y, ademas, cuando
no logran conseguir sus objetivos, esto se convierte en un conflicto existencial generando
antelacion y prosecucion laboral, es decir, un desgaste adicional. Esta situacién propicia la
apariciéon de violencia de distintos grados en el ambito extralaboral, al desquitarse en este

por lo ocurrido en el &mbito laboral.

Soberanos: Los trabajadores que caen dentro de esta tipologia perciben con claridad la

batalla por su tiempo y espacio extralaboral y participan activamente en la misma. Los
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soberanos comparten el miedo de perder su empleo con el resto de las tipologias, pero lo que
los caracteriza es su fuerte orientacion hacia la autonomia. En su busqueda por controlar lo
mas posible su tiempo y su espacio, los soberanos estan dispuestos a sacrificar ingreso, e
incluso a trabajar un mayor nimero de horas, siempre y cuando sea dentro de sus propios
términos. prefieren trabajar méas horas en el momento y lugar que ellos decidan, que trabajar
menos horas en el momento y lugar que le sean impuestos. Esta biisqueda de autonomia lleva
alos soberanos a modalidades de empleo tipo freelance, dentro de las cuales, a pesar de tener
un constante nerviosismo por su naturaleza inestable, les proporciona satisfacciéon y orgullo
el margen de libertad con el que cuentan. Los soberanos llevan a cabo constantes acciones de
autorregulacion, dosificacion de esfuerzos y utilizacidn de recursos dado que no cuentan con
las estructuras formales que un trabajo tradicional ofrece, por lo que para ellos es clave el

networking y el saber “arreglarselas”.

Para los soberanos el conflicto trabajo-vida se da en la medida que sacrifican tiempo y espacio
extralaboral de manera importante para sus actividades laborales, sin embargo, cuando este
modelo de trabajo es fruto de su eleccion, no hay un conflicto existencial que les genere un

desgaste adicional, reduciendo la aparicion de la antelacién y la prosecucion laboral.

Inexpertos optimistas: Los trabajadores que caen dentro de esta tipologia pueden percibir
o no la batalla por su tiempo y espacio extralaboral. Lo que las caracteriza es el poco tiempo
que tienen trabajando (dos afios o menos) y el optimismo con el que significan su posicidon
actual y futura en su trayectoria laboral. Independientemente del nivel de ingreso y
condiciones laborales, los inexpertos optimistas tienen la esperanza de crecer y hacer una
carrera exitosa. La percepcion de los jefes respecto a este grupo tiende a ser positiva debido
a su docilidad, gratitud hacia la empresa y entusiasmo constante, ademas de que, por su
inexperiencia, suelen pasar por alto posibles arbitrariedades por parte de la organizacién o
defectos en las condiciones laborales; ya sea por desconocimiento, por falta de seguridad
para hacer un reclamo o miedo a perder su empleo. Los inexpertos optimistas son
especialmente proclives a desear trabajos dentro de empresas de renombre, con
instalaciones lujosas y de capital extranjero, por lo que el significado de globalizacion y la

imagen del éxito laboral que esta reproduce socioculturalmente tienen un peso importante
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para ellos. Si bien la percepcion de los jefes sobre ellos es positiva, sus pares suelen tildarlos
de ingenuos, pero no son hostiles hacia ellos, excepto cuando adoptan actitudes
correspondientes a otras tipologias, con las tensiones que estas conllevan. Al igual que los
otros tipos, los inexpertos optimistas tienen miedo de perder su trabajo e intentan sobresalir
tanto en esfuerzo como en rendimiento para evitar ser afectados en caso de haber despidos.
Los inexpertos optimistas consideran que, si les gusta lo que hacen, en realidad no estan
trabajando. Al adquirir experiencia, los trabajadores dentro de esta tipologia se reubican en

otra.

Para los inexpertos optimistas el conflicto trabajo-vida se da en la medida en que sacrifican
tiempo y espacio extralaboral para sus actividades laborales, sin convertirse en un conflicto
existencial que les genere un desgaste adicional, por lo tanto, reduciendo al minimo la

antelacion y la prosecucién laboral.
IX. CONCLUSIONES

En esta investigacion se plantean tres preguntas que, tras la realizacién de la misma, logran

ser respondidas. Dos de ellas se pueden tratar al mismo tiempo:

;De qué maneras los trabajadores significan y despliegan su agencia, en particular respecto
al desgaste laboral? y ;Qué estrategias despliegan los trabajadores para lidiar con el conflicto

trabajo-vida?

A pesar de realizar sus tareas casi siempre dentro de equipos, los trabajadores por lo general
llevan a cabo practicas de resistencia de manera individual. Estas practicas responden a una
concepcidon de si mismos como no lo suficientemente poderosos para decidir y negociar
respecto a su posicion laboral, reflejando un estado de subordinacion y explotacion dentro

del cual la resistencia es su principal herramienta.

Si bien estas acciones son en si mismas despliegues de agencia, demostrando que el entorno
no es tan apabullante como para aniquilarlos, el sentido de colectividad se encuentra
sumamente debilitado en el contexto dentro del que se realiza esta investigacion. Los
trabajadores tienden a llevar a cabo acciones individuales a la vez, y de manera desarticulada,

mas que a hacerlas de manera conjunta. Esto refleja un mercado laboral en el que en la
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practica se suman una multitud de individualidades que, a pesar de ser compartidas, no

llegan a conformar un bloque por medio del cual ver por sus intereses comunes.

Como sefiala Van Dijk (1998), aunque es posible desmontar las estructuras, esto resulta
sumamente dificil. Siendo la resistencia la posibilidad mas a la mano, y, por lo tanto, mas

utilizada por los trabajadores.

Dentro de este contexto se construyen tipologias que describen las maneras en que los
trabajadores despliegan su agencia frente al desgaste laboral. Pero hay elementos en comun

en todas ellas, estos son:

e Lapresencia del miedo a perder el empleo

e La presencia de algun tipo de sacrificio

e La presencia de trabajo emocional

e Tensiones generadas por la batalla con la empresa por su tiempo y espacio laboral

e Desgaste producido en buena medida por estas tensiones

e Repercusiones en el conflicto trabajo-vida ocasionadas principalmente por este

desgaste.

Las siete tipologias construidas son: secuestrados, faquires, sublevados, agentes dobles,
conquistadores, soberanos e inexpertos optimistas. Cada una se describe en el apartado 8.1.
de este documento y representa una forma en que los trabajadores significan y despliegan su

agencia en la experiencia del desgaste laboral.

De manera general, los trabajadores lidian con el conflicto trabajo-vida a través de acciones
personales de autorregulacion, y estan basadas en soportar. Actividades como hacer ejercicio
para tranquilizarse aparecen como maneras en que los trabajadores lidian con la antelacion
y la prosecucién laboral, de esta manera buscan sacarse el trabajo de la cabeza, poder llevar
a cabo su vida extralaboral y descansar. La antelacion y prosecucién aparecen
predominantemente en las personas que realizan trabajos principalmente mentales, aquellas
que llevan a cabo actividades principalmente fisicas consiguen de una manera mas sencilla

el no cargar con el trabajo una vez que terminaron efectivamente de realizarlo.
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Una accidn generalizada se lleva a cabo tanto en el ambito laboral como en el extralaboral: la
queja informal. Asi como las personas se desahogan de esta manera con sus compafieros de
trabajo, lo hacen con sus amistades y familia, visibilizando una permeabilidad entre dominios
que, si bien podria ser positiva, de acuerdo con los hallazgos tiende a ser negativa. La vida
laboral suele tener un impacto negativo en la vida extralaboral. Esto se materializa en hechos
como la ausencia fisica y mental, o inicamente mental (“estar sin estar”), en reclamos de
dicha ausencia y en violencia en distintos grados. La distancia tanto en tiempo como en
espacio entre el dominio laboral y el extralaboral se percibe como sana para mitigar los
efectos perniciosos del conflicto trabajo-vida, misma que se estrech6 durante la pandemia

por Covid-19 para quienes tuvieron la oportunidad de trabajar desde casa.

Otra accién presente en las maneras de lidiar con el conflicto trabajo-vida es la de los rituales
religiosos, el acto de persignarse y esperar que todo vaya bien, hechos que visibilizan una
busqueda de apoyo externo como forma de refugio que ayude a resistir. Si bien lo anterior
puede estar ligado a un soporte comunitario, este no aparecié dentro de lo narrado por los

sujetos.
La tercera pregunta de esta investigacion es:

¢(De qué manera la articulacion de los factores socioeconomicos, socioculturales y
sociopoliticos en un contexto predominantemente neoliberal impactan la experiencia laboral

de los trabajadores y su agencia?

Esta pregunta se liga con las anteriores de dos maneras. Por un lado, da contexto y ayuda a
explicar los elementos a nivel macro que producen el tipo de organizacién laboral a la que se
enfrentan los trabajadores, y por otro, arroja luz sobre el porqué de las acciones

principalmente individuales y de resistencia que llevan a cabo para conseguir lidiar con él.
9.1. Articulacion entre lo socioeconémico y lo sociopolitico

Dentro de esta articulacién se encuentran las facilidades que el Estado otorga, a través de
politicas laborales, a las empresas para que puedan generar condiciones de contratacién que
les sean favorables. Es decir: contratos atipicos en cuanto a la duracién del contrato y la

naturaleza de la relacion de trabajo, contratos ambiguos por parte de las empresas para
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contar con un margen al momento de hacer descripciones de puesto, cambios imprevistos en
las actividades de los trabajadores, cambios en sus bonos/remuneraciones y cambios en sus
turnos y namero de horas por laborar. Asi mismo, por intereses econdmicos y empresariales,
se obstaculizan la celebracién de contratos colectivos y la sindicalizacién, sumando asf a la

vulnerabilidad de los trabajadores y sus derechos laborales.

Desde esta articulacion es que se sientan las bases para que la batalla por el tiempo y espacio
de los trabajadores empiece a cargarse a favor de la empresa y, por lo tanto, para fomentar

las tensiones y el desgaste laboral.

Se destacan tres avances en los ultimos afios a nivel legislatura que podrian ser favorables
para los trabajadores. El primero es la NOM-035, misma que inicié formalmente en octubre
del afio 2020, el segundo es la ley de teletrabajo que entr6 en vigor en enero de 2021 y que
fue continuada a través de la NOM-037 en 2022, y el tercero es la regulacién de la figura del

outsourcing puesta en vigor entre los meses de agosto y septiembre del afio 2021.

Aunque para finales de 2021 mas del 70% de los teletrabajadores no habian recibido los
apoyos marcados por la ley (Hernandez, 2021), en principio estos avances representan
buenas noticias respecto al reconocimiento de la problematica, y, por lo tanto, desgaste

laboral.
9.2. Articulacion entre lo socioeconémico y lo sociocultural

Dentro de esta articulacidon se encuentran algunos elementos que facilitan la puesta en
practica de los elementos gestados desde lo socioecon6mico y lo sociopolitico, disminuyendo

la resistencia por parte de los trabajadores.
Se destacan los significados amplios de cinco conceptos clave:

1. Exito - Este significado esta intimamente ligado al factor econémico en la practica y
muchas veces también en el discurso. Ademas, conduce a habitos de consumo que
suelen perpetuar, a partir de la deuda, el ejercicio del poder por parte de las empresas
sobre los trabajadores.

2. Miedo - El significado de ser trabajador, especialmente en tiempos de crisis, esta
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5.

ligado al miedo de perder el empleo. Este miedo es legitimo y real en el sentido
practico, pero es reforzado y utilizado como instrumento para ejercer control sobre
los trabajadores, reduciendo su nivel de resistencia frente a condiciones laborales
precarias.

Gratitud - Ligada con el miedo, la gratitud por tener un empleo (especialmente cuando
se ve alrededor, y de primera mano, una creciente pérdida de puestos de trabajo) lleva
a un trabajo emocional importante de evocacidn y supresién frente a condiciones
laborales precarias.

Sacrificio - El discurso amplio sobre el trabajo, especialmente en un contexto
neoliberal, incluye una alta dosis de sacrificio, por lo que el mismo esta
profundamente normalizado. Sumando esto al concepto de éxito, al miedo y a la
gratitud, las resistencias por parte de los trabajadores a peores condiciones laborales
se ven debilitadas.

Vergiienza - La manera en que el trabajador percibe la evaluacién de si mismo hecha
por los otros juega un papel importante respecto a su toma de decisiones laborales,
formas de proceder y el trabajo emocional que este realiza. La vergiienza aparece, por
ejemplo, frente a no ser productivo, “no poder” con las tareas asignadas o preferir un
tipo de trabajo socialmente menos valorado (predominantemente fisico) sobre otro

mas valorado (predominantemente mental).

Estos elementos, ademas, facilitan el traslado de los mecanismos de control de la empresa a

los trabajadores.
9.3. Articulacion entre lo sociopolitico y lo sociocultural

Desde esta articulacion se desprenden las culturas organizacionales, mismas que terminan

por definir las maneras en que se dirige el dia a dia en los niveles medio y micro.

Las culturas organizacionales se ejecutan a través de los procesos laborales, especialmente
el de supervision. Si bien existen distintos estilos de cultura organizacional, el trabajo
emocional es parte de la disciplina moderna del trabajo, al buscar precisamente regular las

emociones a través de un control de trabajo que llega a ser alienante.
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Independientemente del tipo de cultura organizacional y supervision, la empresa gestiona

respecto a los trabajadores:

e Eltiempo y espacio laboral

e Eltiempo y espacio extralaboral

e Los criterios para el crecimiento laboral

e Laseguridad fisica, contractual y salarial

e Elnivel de confianza otorgado

e Las condiciones de las instalaciones y equipo de trabajo
e Latecnologia para la portabilidad del trabajo
e Laremuneracion

e Losaumentos de sueldo

e Las actividades por realizar

e Lasideas de mejora propuestas

e Eltipo de motivaciéon

e Elreconocimiento del desempefio

Esto muestra el grado de importancia que tienen la cultura organizacional y la supervision
de la empresa en la experiencia laboral, en el desgaste de los trabajadores, e incluso en el

dominio extralaboral.

La mayoria de las culturas organizacionales, con distintos grados en cuanto a intensidad, son
de corte restrictivo y basados en la légica neoliberal de la acumulacion por desposesion. Estas
empresas gestionan a sus empleados enfocados en obtener la maxima productividad al
menor costo posible, buscando extraer de ellos la mayor plusvalia. En este afan, echan mano
de las facilidades contractuales que tienen disponibles (outsourcing, contratacion atipica y
ambigua) y utilizan el trabajo emocional como instrumento de control al administrar y dirigir
las emociones de los trabajadores. Esta gestion de las emociones, principalmente el miedo, la
gratitud y la vergiienza, ayuda a disminuir la resistencia de los trabajadores hacia un tipo de

supervision desgastante.

Este tipo de culturas organizacionales entienden y tratan a la persona trabajadora como un
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recurso que es genérico y remplazable, por lo que la légica extractivista puede ir hasta las
ultimas consecuencias. Una vez vaciado el recurso, cuando ya sea por desgaste, accidente o
enfermedad “ya no les sirve”, tienen herramientas para terminar la relacién laboral sin
demasiadas consecuencias y suplirlo con otro recurso nuevo, generalmente mas joven y de
menor costo. Esto se exacerba cuando existe una amplia demanda laboral dispuesta a aceptar

todo tipo de condiciones de trabajo.

Por otro lado, y de manera atipica, destaca el tipo de cultura organizacional descrita por uno
de los sujetos como canadiense debido al origen del capital de la empresa que la utiliza y en
la que este trabaja. Sobresale por tener un enfoque ligeramente distinto al habitual, pero que

genera importantes diferencias sobre el desgaste de sus empleados.

Este cambio se refiere al hecho de que, si bien el foco de la empresa sigue estando en la
maxima productividad de sus empleados, en este caso la organizacién la busca apostando por
el alto rendimiento continuo de las personas que trabajan para ellos; invirtiendo en su
descanso, ofreciendo canales formales y confiables para que puedan solicitar apoyo en caso
de que asi lo requieran, ofreciendo una remuneracion periddica, previsible y percibida como

justa, y contando con una estructura que permite todo lo anterior.

Esta cultura organizacional ve en sus empleados a personas con las que conviene entablar
una relacion a largo plazo, minimizando asi la rotacion de personal con la pérdida de
experiencia que esta conlleva, padecimientos psicosociales que impacten la productividad y

buscando el mayor enfoque posible en las actividades durante su jornada laboral.

Tomando en cuenta lo que sucede a nivel macro, medio y micro respecto a la experiencia
laboral de los trabajadores dentro de un contexto predominantemente neoliberal, se revela
un panorama poco alentador en el que la batalla por el tiempo y espacio de los trabajadores
genera un desgaste importante sobre ellos, independientemente de su manera de ser
trabajador. Existe agencia de su parte, pero casi exclusivamente limitada a practicas de
resistencia individuales que les permite sobrevivir a su dia a dia, cargando con consecuencias

que se originan en el dominio laboral y se trasladan al extralaboral.

Dentro de este paisaje sombrio, aparecen brotes verdes que podrian traducirse en mejores
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condiciones para los trabajadores como lo son la regulacién del outsourcing, 1a ley del
teletrabajo, la NOM-035 y una cultura organizacional que, sin quitar el foco de su

productividad, encuentra estrategias menos dafiinas para sus empleados.

Terminar con la subordinacién de lo sociopolitico frente a lo socioeconémico y hacer un
replanteamiento critico de los significados amplios de conceptos como éxito y sacrificio
desde lo sociocultural, parece trascendental para conseguir una experiencia mas amable para
una clase trabajadora condenada a atravesar por ella, alrededor de la mitad del tiempo de su

dia a dia, si se toman en cuenta la antelacion y prosecucién laboral.
9.4. Acerca de las estrategias identificadas en el actuar de los sujetos

Dentro de las narraciones de los sujetos presentadas en el capitulo VII aparecen estrategias
puntuales utilizadas por ellos. En esta seccion se hace una breve semblanza de ellas y de los

resultados obtenidos, siempre de acuerdo con lo reportado por cada trabajador.

e Autorregulacion - Un trabajador profesionista/técnico mencion6 de manera explicita
el haber autorregulado en dos ocasiones. Una de ellas se dio al darse cuenta de que
estaba pasando demasiado tiempo extralaboral atendiendo asuntos del trabajo, si
bien no logré eliminarlo por completo, el sujeto reporté una mejora en cuanto a su
conflicto trabajo-vida. La otra, que esta muy relacionada, se trata de la accion
consciente de poner una linea entre la frontera laboral y extralaboral al estar
trabajando desde casa durante la pandemia. En esta ocasion los resultados, de
acuerdo con lo reportado, fueron lentos pero positivos al lograr volver a la misma

relacion tiempo-espacio en cuanto al trabajo previo a la contingencia.

Por su parte, la trabajadora freelance narr6é como eligi6 ese tipo de trabajo al buscar
mayor autonomia, ganando asi libertad de tiempo y espacio, pero sacrificando
remuneracion. Es consciente de que muchas veces tiene que autorregularse, es decir,
ser disciplinada respecto sus horarios y administracién en general, pero esta
convencida de que fue una decisién positiva ya que esa libertad “no la cambia por

nada”.

e Practicas de resistencia - Este conjunto de estrategias se divide en tres:
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o Soportar: Los ocho sujetos, en las veintidds experiencias laborales reportaron

acciones que les ayudan a soportar el desgaste laboral, siendo la principal la
queja informal. Ademas de esta, aparece la evasion a través de frases como “es
lo que hay” y la necesidad de arreglarselas por ellos mismos a través de la
utilizacién de recursos a su alcance. Estas acciones no se reportan como
positivas o negativas, sino como necesarias y por lo tanto utiles para poder
seguir adelante.

Resistir: Los ocho sujetos, en dieciocho experiencias laborales, reportaron
acciones que les ayudan a resistir dentro de su esfera laboral. La principal
manera en que lo hacen se da con el fendmeno nombrado como radio pasillo,
cuando mas alla de solo quejarse, buscan no ceder ante aquello que consideran
injusto. Esta accién también se reporta como util para poder seguir adelante.
El trabajador directivo reporté esta accién como un problema para los
intereses de la empresa.

Enfrentar: Solo tres trabajadoras, en cuatro experiencias laborales, reportaron
acciones en las que ejercieron las practicas de resistencia mediante el
enfrentamiento. Tres de estas se dieron a través de una desobediencia frontal
buscando un cambio y defendiendo lo que consideraban justo. Estas acciones
se reportaron como necesarias en cada caso, y sus resultados como positivos
en dos, al haber sido el detonante para algin cambio que se consideraba
oportuno (cambio de equipo de trabajo, cambio de dinamica dentro del equipo
de trabajo).

El cuarto caso se trata de una desobediencia no confrontativa ejecutada a

través de la estrategia de “dar por su lado” que se desarrolla a continuacion.

Dar por su lado - Dos sujetos narraron la manera en que dan por su lado a otros dentro
de su trabajo. Una de ellas es trabajadora freelance y sefiala hacerlo al decir que si a
todo lo que sus supervisores le dicen, incluso cuando termina por hacer lo que ella
considera adecuado. Dice hacer esto ya que considera que no tienen mucha

experiencia y buscan hacer todo “by the book”, cuando en la realidad es necesario ser
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flexible. Esta consciente de que discutir con ellos es una pérdida de tiempo, por lo que
opta por simplemente darles por su lado. Reporta esta acciéon como algo que le da
resultados positivos.

El otro sujeto es un directivo que, al decir comprender que sus trabajadores lo que
quieren es sentirse apoyados, considera que cumple al escucharlos y dejarlos
desahogarse, aunque después no necesariamente lleve a cabo lo que le solicitan. Esto,
de acuerdo con lo narrado le ayuda a llevar su dia a dia de manera mas cémoda, por
lo que senala la estrategia como positiva.

Networking - Esta accion otorgé a la trabajadora freelance dos beneficios: el primero
fue la obtencién de una entrevista de trabajo, y eventualmente el puesto, a través de
la recomendacién de una de sus amigas. Ella se vio beneficiada por la referencia y
atraveso un proceso de contratacion exprés. El segundo fue la obtencién de apoyo por
medio de una red construida dentro de un entorno de trabajo desestructurado y sin
sistemas formales de soporte.

Dosificacién de esfuerzos - Un trabajador profesionista/técnico sefialé que, debido a
lo que considera una practica injusta, decide administrar sus esfuerzos de tal modo
que logre llegar a la meta que le imponen para la obtenciéon de un bono econémico,
justo en el limite de tiempo estipulado. Narra como realmente podria exceder la meta
antes del tiempo limite asignado, pero que sabiendo que eso significaria que la meta
aumentara sin obtener la recompensa, simplemente dosifica su trabajo y obtiene el
incentivo de manera mas holgada. Aunque le molesta el tener que hacer esto, reporta
que el resultado que obtiene es satisfactorio.

Sobresalir - Un jefe narr6 la manera en que él buscaba sobresalir a través de su trabajo,
es decir, buscando cumplir con los objetivos y generando buenas impresiones en sus
superiores a través de los buenos resultados de su equipo. Sobre esto, se entiende que
tuvo un resultado positivo temporalmente, ya que logré ascender en su trayectoria
laboral, pero eventualmente llegd a un periodo de frustracion y molestia al verse
relegado. En uno de sus empleos frente a algunos de sus compafieros (no

necesariamente por sus capacidades) y en otro, siendo despedido por no cumplir con
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una cuota de ahorro irreal durante la pandemia.

Otra manera de sobresalir aparece no en primera persona, sino en narraciones de los
sujetos respecto a sus comparieros de trabajo. Estos tratan de hacerse notar o “lucirse”
frente a sus jefes de distintas maneras, no directamente relacionadas con su capacidad
para cumplir con sus tareas: haciéndose notar durante las juntas de equipo, enviando
correos en horarios fuera de su turno para mostrar que contindan trabajando,
haciendo escalaciones para obtener visibilidad de puestos superiores
jerarquicamente, aduefidndose de manera personal de logros colectivos o
minimizando los logros de otros para sobresalir. De acuerdo con lo reportado, estas
estrategias funcionaron cuando se logré generar la percepciéon de una mayor
implicacion en cuestion de tiempo laboral o siendo funcionales para los jefes, pero no
necesariamente cuando se limitaron a meros actos de adulacion. De acuerdo con lo
reportado, los actos de falsa conciencia pueden verse recompensados por parte de los
jefes, pero nunca son vistos con buenos ojos por parte de los pares de quien los realiza.
Hacer ejercicio - Cinco sujetos (una trabajadora operativa, un trabajador
profesionista/técnico, un jefe, un directivo y una trabajadora freelance) dijeron hacer
ejercicio para “sacarse el trabajo de la mente” e incluso para dejar atras el cansancio
fisico tras terminar su turno laboral. Cada menciéon hecha de esta estrategia fue
reportada por los sujetos con resultados positivos.

Desquitarse - Una trabajadora operativa y un trabajador profesionista/técnico
mencionaron explicitamente que, al sentirse mental y emocionalmente rebasados por
situaciones laborales, se han desquitado con miembros de su familia. De esta manera
liberan su estrés, pero reportan sentirse mal al respecto ya que estan conscientes de
que ellos “ni la deben, ni la temen”. Esta culpa genera un trabajo emocional que se
convierte de nuevo en estrés. De tal manera que los sujetos reportan el desquitarse

como algo negativo y de lo que se arrepienten.
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Para cerrar el capitulo de conclusiones, y la investigacion en general, se presentan las
principales aportaciones, limitaciones y sugerencias que se reconocen dentro del presente

trabajo para futuras investigaciones dentro de este objeto de estudio.

En lo que respecta a las aportaciones, se destaca la aproximacion desde las ciencias sociales
de un fendmeno que principalmente ha sido tratado desde un punto de vista clinico. Esto nos
permite entender un poco mas sobre las maneras en que los trabajadores experimentan y
lidian con el desgaste laboral, un fenémeno mas amplio y complejo que el sindrome de
desgaste ocupacional (burnout). Ademas, este trabajo permite mostrar las practicas de
resistencia como un abanico de acciones que varian respecto al nivel de pasividad-actividad
ejercido por los sujetos, y entenderlas como formas de agencia. Es decir, no pensarlas como
una sola cosa en abstracto, sino como una serie de acciones diferenciadas que conforman
distintas maneras de resistir y que son en si mismas procesos de creacion y recreacion

transformativa.

Se considera un aporte la creacién de siete tipologias o maneras de ser trabajador en el
contexto dentro del cual se realiza la investigacién. Esto representa una categorizacion de los
trabajadores mas alla de su estatus ante la ley o 1a manera en que las empresas los etiquetan
segun su rendimiento, centrandose en cOmo estos se significan a si mismos y a otros dentro
de la esfera laboral. Esta categorizacion muestra, ademas, las interacciones que se dan entre
algunas tipologias, evidenciando tensiones y complicidades que nos acercan a un

entendimiento mas completo de las dinamicas laborales.

Otra aportacion se encuentra en el nombramiento y conceptualizaciéon de la antelacion
laboral y la prosecucion laboral. Fendémenos presentes en la mayoria de los trabajadores e
intuitivamente tratados académicamente, pero que carecian de una etiqueta que los definiera
y diferenciara de otros similares. Asi mismo, se considera una contribucidn la clasificacion de
las practicas de los trabajadores de acuerdo con su intencién (rutinaria o
reflexiva/estratégica) y su origen (proactiva o reactiva). Esta manera de entenderlas permite

observar una misma accién o emocion de diversas maneras segun las circunstancias.
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En cuanto a las limitaciones, se reconocen dos dentro de esta investigaciéon. La primera se
refiere a su acercamiento exploratorio y limitado respecto al efecto de la pandemia por Covid-
19 en la experiencia y desgaste laboral. Debido a que la pandemia por Covid-19 se presento
durante la realizacion de esta investigacion, casi la totalidad de experiencias laborales con
las que se trabajo sucedieron de manera previa a ella. La segunda responde al hecho de que
al trabajar con experiencias laborales (en realidad con la narracién de la reconstrucciéon de
las experiencias laborales), existen variaciones entre lo narrado y lo sucedido. Si bien esto
posibilita a los narradores el posicionarse dentro de lo dicho, generando identidad, hay una

pérdida de exactitud en el material con el que se trabaja.

Para las personas interesadas en continuar con trabajos de investigacion dentro de este
objeto de estudio, se sugiere el profundizar en lo sucedido, durante y de manera posterior a
la pandemia, para comparar y contrastar los nuevos hallazgos con aquellos producidos
previo a dicha contingencia. Esto podria ofrecer un panorama mas amplio y completo de la
experiencia y el desgaste laboral. Asi mismo, se sugiere un acercamiento etnografico que
permita corroborar y ampliar la existencia de las tipologias propuestas, asi como las

dindmicas laborales entre ellas.

Se invita a indagar mas a fondo en las tipologias ya construidas para comprender mas a
detalle sus motivaciones, estrategias y practicas en general tanto en lo laboral como en lo
extralaboral. Finalmente, se sugiere que en prdéximas investigaciones se continde con la
busqueda de otras categorias y/o tipologias. Si bien en este trabajo se identifican algunas
maneras de ser trabajador y categorias relativas al objeto de estudio, se intuye que estas no

son las Unicas.
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ANEXOS
Anexo L. Sobre la pandemia por Covid-19 dentro de esta tesis

Esta investigacidn se gest6 antes de que el Covid-19 apareciera y, por lo tanto, no fue parte
de su planeacion original. Cuando la pandemia se convirtié en algo palpable dentro del AMG
(lugar geografico definido para investigar mi objeto de estudio), el trabajo de la tesis ya
comprendia el estado de la cuestion y el encuadre tedrico. Cuando se inicié el marco
metodolégico, la incertidumbre era alta respecto a la duracién e implicaciones de la
pandemia de manera general y, por lo tanto, también dentro de la tesis. En ese momento hubo
que tomar una decisién y, en conjunto con mi asesor, opté por continuar con el trabajo bajo
su perspectiva original. Es decir, no enfocandolo en el impacto de la contingencia, pero si

tomandola en cuenta dentro de lo relatado por los sujetos que la estuvieran experimentando.

La razén principal por la que me decanté por esa opcion tiene que ver con las unidades de
analisis con las que trabajaria: La reconstrucciéon de la experiencia laboral de los
trabajadores. Al mirar mucho mas al pasado que al presente, la gran mayoria del material con
el que trabajaria se habria vivido originalmente previo a la pandemia. Hacer un viraje que
pusiera el foco en ella significaba hacer un cambio fundamental en toda la investigacién y,
aunque fue algo muy tentador, como se mencioné anteriormente simplemente no existian

certezas en el momento que habia que tomarla para augurar un final productivo.

Tras realizar el trabajo de campo, tan sdlo el 36% (8 de 22) de las unidades de analisis se
dieron durante la pandemia. Ademas, al haber sido producidas entre febrero y octubre de
2021 (1.5 afios desde el inicio de la pandemia) este espacio temporal es minimo respecto a
la suma de experiencias laborales de los sujetos, quienes cuentan con trayectorias laborales

de hasta 30 anos.

Al estar terminando la tesis, veo que la decision tomada le resta espectacularidad y
posibilidad de alcance a mi trabajo, pero después de pensarlo detenidamente, también creo
que le suma en honestidad al colocar a la pandemia dentro de la investigacién como un
aspecto potenciador de las dindmicas reconocidas por los sujetos entrevistados y por la

literatura de manera previa al afio 2020. Es decir, reflejando tinicamente lo que surgié al
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respecto desde el trabajo de campo.
Estos hallazgos son los siguientes:

e Intensificacion en la aparicion del sindrome de desgaste ocupacional (burnout).

e Aumento en el trabajo remoto y un cambio en las posibilidades de manejar los tiempos
durante los horarios laborales.

e Aumento en la competencia entre el dominio laboral y extralaboral en la vida de los
trabajadores.

e Reduccién en la fuerza laboral sin un cambio en los objetivos de las empresas, lo que
significa mas carga laboral por trabajador. (En el Gnico caso en que la fuerza laboral
aumentd debido a la pandemia, la carga laboral también increment6 para alcanzar los
objetivos).

e Un acercamiento espacial y una reduccion temporal (llegando ambas al traslape)
entre la vida laboral y extralaboral. Se identific6 como sano un distanciamiento entre

ambos dominios al momento de lidiar con conflictos dentro de cada uno de ellos.

Restar protagonismo al Covid-19 dentro de mi tesis no pretende minimizar su impacto y
relevancia. Se intuye que la pandemia ademas de intensificar patrones previamente
identificados generd nuevas practicas dentro y alrededor de la esfera laboral, sin embargo,
tomando en cuenta el trabajo de campo realizado no se cuentan con elementos suficientes
para identificarlos, categorizarlos y analizarlos. Por esta razén es que se invita, en las
conclusiones, a su estudio en profundidad en investigaciones posteriores que persigan ese

objetivo.
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Anexo II. Guia de entrevista

Introducciodn:

» Explicar el proposito y objetivos de la investigacion / Experiencia en tu trayectoria

laboral
> Brindar la identificacién institucional
> Comunicar la naturaleza anénima o confidencial de la entrevista

Recopilacién de datos iniciales.

Datos Generales

Nombre

Codigo

Edad

Sexo

Estado Civil

. Tu pareja trabaja?

(Tiempo completo?

Colonia en la que radica

Escolaridad

Hijos

Trabajo actual

Empresa

Puesto

Tipo de puesto

Horas semanales promedio

Tiempo en el puesto

Tipo de contratacién

e Platicame de ti, en un dia normal, como es un dia en tu vida, tu rutina o no...
o Desplazamientos, transporte. TIEMPO DE TRANSPORTE
o Descripcion de desplazamientos y transporte
o Sitransporte publico, horarios, dia o noche...

e Cuadles suelen ser tus sentimientos a través de un dia laboral (inicio del dia, durante

la jornada, al final del dia)
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;coémo es un dia laboral tipico para ti? (horas)
o Horario / turno / fijo?

¢ Qué te gusta de trabajar ahi, qué no te gusta 'y por qué? Buscar un relato de
experiencia
Como describirias el ambiente laboral
Qué tipo de relacidn tienes con la compafiia / tus jefes / compafieros
En términos laborales, ;cuales son tus preocupaciones en este empleo?
En alguna ocasion en este afo, ;ha percibido algin tipo de problematica a nivel
personal en su trabajo?
(En quién te apoyas cuando hay algin problema?
;Hay conflictos en tu trabajo, de qué tipo, como los solucionas/c6mo se solucionan?
o ¢Como te sientes en relacion con lo que me acabas de platicar? ;Estrés,
cansancio, frustracion...?
o ¢Qué significa para ti sentirte ?
o ¢Qué haces cuando te sientes asi?

:Como fue el proceso de seleccién para entrar a tu trabajo actual? (;cémo te
enteraste del puesto? ;te entrevistaron? ;cuanto tiempo paso entre el primer
contacto y tu primer dia de trabajo?)

(Hubo entrenamiento para tu puesto? Si si, ;como fue?

;.Como es la supervision en tu trabajo? (;Libre, estan sobre ustedes?)

Como describirias las instalaciones y tus herramientas de trabajo

Para ti este trabajo es...

;Te gustaria seguir trabajando ahi? Si no, ;a donde te gustaria moverte? ;qué tendria
que pasar para que decidieras dejar tu trabajo?

Dentro del trabajo ;qué te hace sentir orgullo? ;qué te hace sentir vergiienza? Evitar
la palabra (repertorio emocional / vocabulario emocional) sociologia de las
emociones.

¢Tu trabajo impacta de alguna manera en tu vida personal/familiar/social? Buscar
un relato de experiencia

En tu escala de prioridades, ;qué lugar ocupa el trabajo? ;Por qué?
Cual consideras el mejor momento de una semana tipica para ti

Para ti, ;en qué consiste el éxito?
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e Vamos a hablar de dos dominios, lo que corresponde al trabajo y todo lo que esta
fuera de lo laboral, en este caso lo llamaremos vida personal (familiar, personal,
social, etc.)

o ¢Consideras que esas dos partes compiten entre si por tu tiempo y esfuerzo,
que son limitados? ;O consideras que los recursos que inviertes en uno de
ellos, pueden generar mas recursos para el otro?

o ¢Consideras que los pensamientos, sentimientos y comportamientos en un
dominio, influyen en los pensamientos, sentimientos y comportamientos del
otro? ;o los consideras independientes?

o De estos dos dominios ;a cual de los dos le das mas importancia?

A PARTIR DE AQUI SE REPITE, SOLO SE VAN SUMANDO CUADROS DE EXPERIENCIAS
LABORALES PREVIAS

Trabajo previo 1

Empresa

Puesto

Tipo de puesto

Horas semanales
promedio

Tiempo en el puesto

Tipo de contratacion

Direccion
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Anexo III. Fichas de los sujetos

Entrevista #1 - Trabajo exploratorio

Nombre Roberto
Edad 37
Sexo Hombre
Estado Civil Casado
Tu pareja trabaja Si
Tiempo completo Si
Colonia en la que radica El Campestre
Escolaridad Maestria
Hijos No
Trabajo actual
Empresa Electrénica 1
Puesto Senior Product Manager

Tipo de puesto

Profesionista / Técnico

Horas semanales promedio 77
Tiempo 1.5 afios
Tipo de contratacion Directo

Entrevista #2 - Inmersion al campo

Nombre Diego
Edad 41

Sexo Hombre
Estado Civil Casado
Tu pareja trabaja Si

Tiempo completo

Si, turno corrido

Colonia en la que radica

Real San Bernardo

Escolaridad Maestria
Hijos 3
Trabajo actual
Empresa Banco 1
Puesto Senior Product Manager
Tipo de puesto Profesionista / Técnico
Horas semanales promedio Entre 42 y 43. 9 horas de lunes a jueves y 7 horas el viernes
Tiempo Desde Oct 2014 / 6.5 afios
Tipo de contratacion Directo

Entrevista #3

Nombre Antonio
Edad 39

Sexo Hombre
Estado Civil Casado
Tu pareja trabaja No
Tiempo completo -

Colonia en la que radica Solares
Escolaridad Ingenieria
Hijos 1

Trabajo actual
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Empresa Comerecializadora 1
Puesto Gerente global de implementacion y desarrollo de aplicaciones
Tipo de puesto Jefe
Horas semanales promedio 50
Tiempo 1 afio 9 meses
Tipo de contratacion Directo
Entrevista #4
Nombre Marisol
Edad 37
Sexo Mujer
Estado Civil Casada

Tu pareja trabaja

St

Tiempo completo

St

Colonia en la que radica

Parques del Auditorio

Escolaridad

Prepa con carrera técnica

Hijos 2

Trabajo actual
Empresa Call Center 1
Puesto Agente telefénico

Tipo de puesto

Trabajador operativo

Horas semanales promedio 48

Tiempo 1 afio

Tipo de contratacién Directa
Entrevista #5

Nombre Laura

Edad 41

Sexo Mujer

Estado Civil Soltera

Tu pareja trabaja N/A

Tiempo completo N/A

Colonia en la que radica Insurgentes

Escolaridad Secundaria

Hijos 2 (21y 12 afios)
Trabajo actual
Empresa Taller de Costura 1
Puesto Costurera (Area de terminado)
Tipo de puesto Operativo
Horas semanales promedio 50
Tiempo 4 afos
Tipo de contratacion Directa

Entrevista #6

Nombre Gina

Edad 41

Sexo Mujer
Estado Civil Soltera

Tu pareja trabaja N/A
Tiempo completo N/A
Colonia en la que radica Americana
Escolaridad Licenciatura
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Hijos

No

Trabajo actual

Empresa Freelance en Comercializadora 3, Comercializadora 4 y Reubicacién 1
Administrativo / “toddloga” (inspecciones, busqueda de clientes, busqueda
Puesto de proveedores). Ayuda a empresas transnacionales para acomodar a

empleados extranjeros.

Tipo de puesto

Freelance

Horas semanales promedio

Variable. 5 horas una semana tranquila, 72 horas una semana pesada y 25
horas una semana “normal”

Tiempo

5 afios

Tipo de contratacion

Honorarios / de servicios profesionales (consultoria)

Entrevista #7

Nombre Liliana
Edad 23
Sexo Mujer
Estado Civil Soltera
Tu pareja trabaja N/A
Tiempo completo N/A
Colonia en la que radica Jardines del Country
Escolaridad Licenciatura
Hijos No
Trabajo actual
Empresa Recursos Humanos 1
Puesto Agente de recursos humanos
Tipo de puesto Agente operativo
Horas semanales promedio 40, aveces un par de horasmas (8a4,LaV)
Tiempo 1 afio
Tipo de contratacion Directo
Entrevista #8
Nombre Alejandro
Edad 37
Sexo Hombre
Estado Civil Casado
Tu pareja trabaja No
Tiempo completo N/A
Colonia en la que radica Villa Universitaria
Escolaridad Licenciatura
Hijos Si(11y9 afios)
Trabajo actual
Empresa Instalaciones 1
Puesto Director adjunto
Tipo de puesto Directivo
Horas semanales promedio Entre 46y 53
Tiempo 5 afios
Tipo de contratacién Directo
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