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1. INTRODUCCION.

En la actualidad, el contexto politico, social y econémico ha hecho posible la emergencia de
nuevos paradigmas tales como el neoliberalismo o el desarrollo sustentable, que promueven
la generacion de nuevos modelos econdmicos tendientes a incrementar la productividad y al
respeto por el ambiente. Por ejemplo, la globalizacion como instrumento de poder politico,
econdémico y de control social, se aplica como estrategia para lograrlo y es ya casi natural
que las organizaciones recurran a los ya tan comunes discursos de la modernizacién, la
flexibilizacion, la competitividad, la apertura econémica y la privatizacion entre otros.

Sin embargo, estas metas, tan ansiadas por los gobiernos y las empresas, tienen
una cara que hasta hace poco tiempo permanecia oculta: los recortes masivos, las
reducciones en vigor, las reestructuraciones, la reingenieria de procesos, los
desplazamientos y todas las variedades de movimientos de infraestructura fisica y econdémica
en pos de beneficios, traen consigo las promesas de productividad, eficacia, competitividad y
trabajo en equipo. Es decir, no se dan promesas sobre el individuo sino sobre la
organizacion u organizaciones en su conjunto (Stein: 1996).

Las soluciones provistas por las organizaciones para los cambios enfrentados, tienen
como caracteristicas principales -para ser Utiles, y por tanto aceptadas-, el ser objetivas,
empirico-racionales, impersonales, aplicables y operativas. Las soluciones inesperadas, con
consecuencias emocionales y que aluden a la afectividad sin pasar por el tamiz de la utilidad
no son atendidas.

Es importante mencionar también, que desde la década de los ochentas se ha

manifestado un inusitado interés por el estudio de las organizaciones a través de la
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perspectiva de las disciplinas sociales, tales como la Psicologia (Menzies: 1998, Chanlat:
1996), la Sociologia (Lammers: 1990, De Gaulejac: 1986) vy la Antropologia Social
(Schwartzman: 1993). Las incursiones de los psicélogos son desarrolladas dentro de sus
propios marcos conceptuales, aunque actualmente hay ciertas categorias que tienden a
erosionarse como consecuencia de apreciaciones modernistas y posmodernistas.

A pesar de que se ha primado la importancia del concepto macro en la organizacion,
en parte porque, a decir, de algunos autores la perspectiva con la que actualmente se
analizan los hechos puede resultar poco clara (Schneider, citado por Hardy y Clegg: 1996);
se han desarrollado investigaciones acerca del individuo en la organizacién, principalmente
en las funciones de liderazgo, o en cuestiones demograficas encontradas, por ejemplo, en
los trabajos de Pfeffer (Pfeffer: 1992).

La integracion de las ciencias sociales permite que la accion directiva sea basada
sobre una antropologia verdadera y consecuentemente, desde una dimension social
necesaria (Jean-Francois Chanlat: 1999). Organ y Near sugieren que no se ha tomado la
debida atencion porque hay situaciones que escapan al control cuando se involucran
aspectos ligados a la conducta humana (Organ y Near citados por Hardy y Clegg: 1996), es
decir, hay algo de impredictibilidad en el estudio de los individuos en situaciones de trabajo.

Ante los cambios acelerados que sufre la compafiia, surgen interrogantes sobre sus
efectos a mediano y a corto plazo; es preciso investigar la relacion existente entre los
contextos econdmicos, politicos y sociales actuales y los cambios organizacionales, y
ademas, si estos cambios afectan a los grupos sociales e individuos, a las instituciones y a su
identidad tanto social como individual. Es necesario saber entonces qué huella deja la
organizacion en el individuo y si es posible que el individuo deje alguna huella en la
organizacion donde ha permanecido, donde ha transformado su identidad y donde ha

desarrollado relaciones informales.
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Los cambios organizacionales y tecnoldgicos se ostentan en los ramos industriales y
en el sector productivo al que pertenecen como innovaciones que aportan plusvalor a las
organizaciones y confieren ventajas econdmicas importantes a las organizaciones; se habla
del conjunto, de la unidad de intereses y la pluralidad de acciones en torno a un objetivo

comun: el bienestar.

Los cambios se dirigen a los grupos para ser redituables, la consideraciéon a uno o
varios individuos no es rentable para las organizaciones, la labor conjunta es la pauta, la
individualidad es rechazada y el efecto puede ser impactante para el grupo y también para el

individuo, aunque no necesariamente en el mismo sentido.

La principal interrogante que surge es saber qué efectos se generan en los dominios
social y psiquico de los individuos que pierden su fuente de trabajo como consecuencia de la
puesta en marcha de cambios tecnoldgicos u organizacionales tendientes a mejorar la
productividad y competitividad; también es pertinente preguntarse qué alteraciones
familiares, sociales y psicolégicas relacionadas con algunas formas de organizacién del
trabajo se presentan, y ademas, qué mecanismos de defensa —si estos se producen- genera

el individuo ante una situacion de cambio como lo es el despido.

La tesis aqui presentada esta desarrollada sobre estudios de caso de despedidos en la
industria automotriz de los afios noventa, la organizacion donde se efectud la investigacion,
Volkswagen de México; ha promovido en diferentes épocas de su existencia cambios
principalmente en los aspectos tecnolégicos y organizacionales como respuesta a los
requerimientos econdémicos que tanto a nivel interno como externo demandan sus
competidores; dichos cambios estan regulados por las decisiones de la casa matriz en
Alemania, y se han implementado con base a acuerdos a los que la dirigencia sindical llega

con la organizacion.




CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

Es en 1992, cuando confluyen una serie de elementos que hacen del cambio
implementado un motivo de querella al interior de Volkswagen y de su sindicato, ya que el
20% aproximadamente de los trabajadores sali6 de la organizacion; es también el periodo
mas cuestionable en la vida laboral de Volkswagen de México; de ser un problema asociado
a cambios, se convierte en un debate politico donde los gobiernos estatal y federal, a través
de las autoridades laborales intervienen directamente a favor de la organizacion.

Sin embargo, aunque ésta no es la tematica central de la tesis si es el marco donde
se contextualizar las acciones de 1992, las cuales finalmente encuentran espacios de
reflexion y andlisis en diversos foros sociales y econémicos, no asi las repercusiones en lo
individual; una vez que los individuos salieron de la organizacién, sus reivindicaciones, la
angustia, el estrés y la problematica identataria, se diluyeron ante la necesidad de responder
como sujetos insertos en una dinamica que confiere al individuo un lugar social en base a la
obtencion de un lugar econémico: la respuesta y las acciones regularmente se evalGan en
términos mercantiles.

En el plano tedrico, la investigacion alrededor de los impactos que producen los
cambios de las organizaciones en los individuos ya sea en los aspectos emocional y fisico y
los fendmenos sociales derivados de las nuevas formas de gestionar los recursos humanos,
han sido tema de interés para la Psicologia, la Antropologia y la Sociologia, por mencionar
algunas disciplinas. En el terreno de los Estudios sobre Organizacion, el abordaje se ha
hecho a través de tdpicos culturales; pero cualquier cambio fisico propiciado por el despido o
recorte de personal, o por procesos de reacomodo, no es mas impactante que la ruptura
psiquica o social causada y la angustia previa que se vive.

El fin de la angustia puede transformarse en la liberacion, en la asuncion de una
nueva situacion o en ruptura con diferentes impactos, se parte del hecho de que un cambio

por despido en el individuo traera consecuencias, si estas consecuencias son positivas puede
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llegarse a un estado de equilibrio que dé paso a una huida hacia delante, es decir, a
emprender nuevamente objetivos, fijarse metas y tener una actividad laboral que permita
reinsertarse socialmente, esta pueda ser la condicidn ideal, pero no es la generalidad para
los despedidos; segun la informacion de las historias de vida de los despedidos que aqui se
presentan, la mayoria de ellos vivié el despido como una ruptura psiquica.

La muerte psiquica, que también puede ser definida desde el punto de vista
antropolégico como muerte social o simbdlica, y como lo sefiala Caruso, “es un problema de
separacién entre personas que aun viven y que implica la presencia de la muerte en la
conciencia y la muerte de la conciencia misma...como una vivencia de la muerte en una
situacion vital” (Caruso: 1988,13), desentrafia un problema de naturaleza social que esta
directamente relacionado con la naturaleza bioldgica del hombre, ya que la influencia de lo
social sobre lo fisico posee un medial psiquico evidente que repercute directamente en los
procesos afectivos de los individuos (Mauss: 1979).

La metodologia de investigacion aqui desarrollada esta basada en el interaccionismo
simbdlico, el cual considera a los actores sociales como las voces privilegiadas que proveen
con lo que dicen y como lo expresan en sus historias de vida, narraciones que constituyen el
material etnografico necesario para enriquecer e iniciar el andlisis sobre una base holistica
que hace participar a la Antropologia, la Sociologia y la Psicologia entre otras disciplinas que
aportan elementos de reflexiéon al fendmeno del despido.

Los hallazgos aqui mostrados no concluyen con la investigacion, se presentan como
un espacio de reflexién y una oportunidad de debate sobre hasta donde y en nombre de qué
el progreso de la sociedad se justifica o se contradice, también invitan a repensar el cambio
tecnoldgico y organizacional en funcién de la individualidad, si bien es cierto que no todo
cambio resulta negativo para un individuo, también es verdad que si hay cambios, estos

repercuten en la familia, en la comunidad y en la sociedad; finalmente es preciso reconocer
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gue mas alla de la polarizaciéon de clases que en su momento Marx plante6, estamos en una
sociedad con una estructura diversificada donde estas categorias resultan insuficientes para
comprender fendmenos tan complejos pero tan cotidianos como el despido, donde en
palabras de Juan Gelman (Gelman:1956), poeta argentino contemporaneo, esta tomando en
muchos casos, visos de tragedia:

“...que me muero de hambre en esta esquina,

que no sé de qué sirve haber nacido,

gue me miro las manos rechazadas,

gue no hay trabajo, no hay...”

10
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1. NUEVOS PARADIGMAS ECONOMICOS EMERGENTES.

Asistimos a un momento histérico en el que las relaciones de trabajo se han visto
afectadas al recibir todos los impactos que el neoliberalismo quiere mantener: de ahi que
una situacion de economia sin trabajo y aparentemente un crecimiento econémico sin
empleo (Coriat: 1994) sean los lugares comunes de las actuales economias nacionales.

El proceso histérico que vivimos hace peligrar no solo el derecho al trabajo, sino
también la calidad de éste y su supervivencia; de ahi que se considere que el derecho al
trabajo regula la relacién laboral —empresarial en términos de compraventa de la fuerza de
trabajo a cambio de un salario o remuneracion-, siendo evidente la separacion de ésta fuerza
de trabajo de los medios de produccion y de los resultados que se obtienen.

Es decir, se establecen las condiciones para que el trabajo tome parte en el proceso
empresarial y se define por medio de un contrato una equivalencia aceptable entre la fuerza
de trabajo y su remuneracién, aunque en la préactica es la misma norma que regula la que
hace vulnerable al trabajo ante los conflictos de las clases (Sandoval citado por Coriat:
1994).

Una de las antiguas lecciones en los lugares de trabajo y un sitio comdn para los
capataces, desde el fordismo, es que no hay trabajadores esenciales. Ante los cambios, el
desconocimiento de la identidad de los trabajadores es evidente, sin embargo, la teoria del
capital humano, como sefiala Milne (1991), “...ha sido largamente utilizado en economia y
tiene su fundamento en la teoria de la inversion individual de la empresa”; el proceso para la
toma de decisiones de inversién empresarial, mediante el que se compara el valor presente

del flujo de ingresos derivado de la potencial inversion con el coste de la misma, ha sido

11
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aplicado a las decisiones de los individuos en torno a emprender o no ciertas actividades, de
tal forma que el modelo de capital humano que ha sido utilizado para explicar tanto la
adopcidén de decisiones individuales referentes a la mejora del nivel personal como al aspecto
educativo o de formacién profesional; encuadra con un modelo neoliberal y denota un
sentido racional, donde el hecho de reemplazar el capital fisico y econémico por el capital
humano y contablemente expresarlo, ha impactado en una profunda desigualdad en el
desarrollo econémico, viéndose reflejado en las actuales politicas salariales, en los altos
indices de desercion de escuelas y en las diferencias notables entre el trabajo masculino y
femenino, la segregacion sexual de ocupaciones y organizaciones persiste en todo el mundo,
tanto como la inequidad en el salario entre hombres y mujeres (Calas y Smircich, citadas por
Hardy y Clegg: 1996).

El abandono al reconocimiento de los saberes artesanales y de la experiencia producto
de la ejecucion de tareas, asi como el continuo desfasamiento de habilidades como
consecuencia de la constante innovacion tecnolégica, confronta la teoria del capital humano
con una organizacion que desarrolla un comportamiento darwiniano para mantenerse a la
vanguardia. Esta tesis plantea un marco explicativo acerca de las diversas problematicas que
se presentan a nivel individual cuando alguien se ha visto privado de su trabajo o bien ha
sido separado de él por diversas razones (Figura 1).

Para explicar el contexto politico, econémico y social que actualmente vivimos, es
preciso hablar de neoliberalismo y globalizacién. Estos términos suelen confundirse o tratarse
como sinénimos, en una reciente protesta globalifébica en Québec en abril del 2001, en el
marco de la Cumbre de las Américas, ambos términos fueron enunciados de forma
intercambiable, adicionando a esto un tercer término: libre mercado.

El libre mercado no es producto de la historia reciente, de hecho, desde 1850,

cuando el &mbito de lo politico y el modelo econémico no ofrecian distinciones, ni ain para

12



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

los estudiosos del campo, los liberales hablaban de una distribucién del bienestar en funcién
del mercado, quien por si mismo, determinaria las condiciones y regularia por una mano

invisible, todas las fuerzas ocultas que podian ser atadas o desatadas dentro de él.

Una caracteristica importante del neoliberalismo es el deseo de intensificar y expandir
el mercado, acelerando, de manera frecuente, repetida y de forma muy intensa, el ndmero
de transacciones dentro del mismo; su ideal es un universo donde cada accion pueda, en
términos mas o menos razonables, ser considerada una transaccién mercantil y donde la
competencia sea una interminable cadena de transacciones, sucedidas unas y otras en un
lapso muy breve de tiempo; consecuencia de ello es un cambio notable en las relaciones de

trabajo.

El neoliberalismo mantiene la creencia generalizada de que el fin primero y dltimo del
hombre esta en funcién del mercado, y aquellos que no participan activamente en él, son de
alguna manera, inadaptados. La teoria de la maximizacion que postula, considera que el
trabajo debe estar sujeto a un proceso de ventaja competitiva continuo, donde el sujeto, es
a si mismo un emprendedor potencial que logra su realizacion cuando maximiza u optimiza
sus habilidades, independientemente de su identidad cultural, su identidad social, su

entorno, sus objetivos y principalmente su ética.

Como discurso dominante, el neoliberalismo requiere ser operacionalizado, de ahi que
existan ciertos organismos como la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos, el Fondo Monetario Internacional o el Banco Mundial, que actien como brazos
armados en el sentido de proveer los elementos necesarios para implementar politicas a
nivel mundial acordes con el modelo neoliberal y quienes hacen posible construir una légica
de la predictibilidad de sus consecuencias, y donde pareciera que se retorna a esa nula

distincién entre lo econémico y lo politico.

13
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Bordieu, mordazmente, afirma que esta teoria, benéfica para la sociedad, es una
fabula racional porque debido a esa precisa concepcion de racionalidad en todos los niveles,
desde el global hasta el individual, se produce una paradoja donde se frenan las condiciones
econdmicas y sociales justamente de orientacién racional al confrontarse con las estructuras
sociales y las condiciones de aplicacion de éstas. (Bordieu: 1998).

En el caso de Meéxico, es a partir de 1982 y con el arribo al poder de Miguel de la
Madrid cuando se inicia un acelerado proceso para incorporar al pais al modelo neoliberal;
las primeras decisiones que se adoptan promueven el debilitamiento del Estado como
interventor en la economia, funcién que hasta 1976 era claramente definida, siendo en el
sexenio de Lopez Portillo ligeramente timida, con un juego de contradicciones entre la
politica estatal y las decisiones que se ejecutaban. En una accidn sin precedentes el gobierno
disminuyé la regulacion econdémica, hizo a un lado leyes que se oponian al aumento del
capital externo, de mas del 50%; en la actualidad, ya se instalan empresas con el 100%.

Mas aun, se permite por la via juridica que capitales extranjeros inviertan y se les
brinda proteccién de igual forma que a los inversionistas nacionales. Empresas automotrices
se vieron beneficiadas incluso en aspectos tales como exenciones tributarias o mejores
condiciones de negociacion a nivel local, apoyo juridico preferencial en manejo de relaciones
con sindicatos y la posibilidad de contar con la proteccién gubernamental en casos de
conflictos (Calderén: 1996).

En lo relativo al comercio internacional, con la adhesion al Acuerdo General sobre
Aranceles Aduaneros y Comercio (GATT), las fronteras comerciales sufren una
transformacioén sin precedentes y se permite la apertura del pais a una gran cantidad de
productos y servicios, algunos de los cuales no cumplen regulaciones laborales en sus
propios paises de origen; pero ademas, se permiti6 la entrada de capital financiero

especulador, que regularmente exporta ahorro interno y beneficios a sus lugares de origen.

14
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Cuando en 1993 se firma el Tratado de Libre Comercio la presién es mayor, al
coaccionar a organizaciones que de un dia para otro ven ampliado el mercado, a tomar las
medidas necesarias para ser competitivas ante los nuevos socios comerciales en desigual

competencia.

Hay una ensefianza clara en todo esto: las medidas que se tomaron hasta antes de
1982, en donde la politica se subordinaba a la economia, por ejemplo, cuando por decreto se
negociaban incrementos salariales sin considerar las condiciones reales del pais, en casos
concretos como los sexenios de Echeverria y Lopez Portillo tienen el afan infructuoso de
incentivar un consumo de por si deprimido por devaluaciones y rezagos y por superar
cualquier obstaculo que impidiera a la iniciativa privada crecer. Los tiempos han cambiado,
ahora es la politica la que se subordina a la accion del mercado en el marco de la
globalizacion, y peligrosamente, el Estado Mexicano actla también como promotor y garante

de los representantes del capital universal. (Calderon: 1996).

Esta competencia global ha obligado a reconocer que existen nuevas reglas en el
ambito organizacional y que la gestién de los recursos humanos esta desarrollandose bajo
nuevos paradigmas; las alianzas estratégicas, el mayor flujo de informacién y recursos y la
masificacion de la produccién con su consecuente masificacion clientelar, han modificado los
patrones de consumo, ha acortado los ciclos de produccién y vida de los productos y ha
introducido nuevas tecnologias que respondan a las nuevas necesidades para mantener una
ventaja competitiva que puede ser considerada una lucha decisiva en una arena bastante
amplia. La sociedad industrial es una sociedad estratificada, inequitativa, constituida por
clases que producen la integracion de sus diferentes miembros. El sentimiento de
pertenencia a una clase determinada confiere un sentimiento profundo de identidad que se

transmite entre las generaciones.
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El trabajo es a la vez necesario para sobrevivir y es un elemento central de la

insercion social. La integracion de marginados y de proletarios se hace a través del trabajo.

Si la inequidad y la explotacion son un fundamento de éstas formas sociales, ellas no

conducen a una compensacion a causa de este orden hecho por la transformacién ni mucho

menos asocia sus efectos a los movimientos sociales que concurren en diversos procesos,

entre los que podemos citar (De Gaulejac y Taboada: 1997):

- La mundializacion de la economia, el reforzamiento de la competencia, el
desarrollo de empresas multinacionales y la desestructuracién de las sociedades

tradicionales;

- La automatizacién, la emergencia de nuevas tecnologias, el desarrollo de la

informacion y de la comunicacion;

- La puesta en escena de instancias de regulacion economicas, politicas,

juridicas, nacionales y supranacionales;

- La diferencia creciente entre el Norte y el Sur, acelerando la superpoblacion y

la emigracién; vy,

- La ascensién de nacionalismos, de racismos y de integrismos diversos que
experimentan un debilitamiento identatario enfrentado a la inseguridad y a la crisis

econémica.

Si la sociedad industrial se caracteriza por un modelo que predica la integracion, la

estratificacion, la centralizacion, la jerarquizacién y el orden, la posmodernidad introduce en

este universo la inestabilidad, la fragmentacion, la complejidad, el policentrismo y la

paradoja. La globalizacion, estrategia del neoliberalismo, libra batallas ya casi ganadas en

casi todos los frentes; tal es el caso del aspecto tecnolégico. Desde fines del siglo XVIII,

nunca antes como en éste tiempo, la tecnologia ha ocupado un papel preponderante, sobre
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todo si se considera que puede eliminar, transformar, inventar o reinventar nuevas tareas y
ocupaciones.

La tan ansiada productividad que en todas las esferas se reclama, debe estar
pendiente de todo lo que la ciencia aplicada crea, de tal manera que el desplazamiento o
desaparicion de las fronteras productivas, regionaliza el mercado de trabajo, la somete a
condiciones de dominacion y demanda nuevas habilidades que respondan a los usos
tecnoldgicos que hacen viable el incremento a la productividad. La tecnologia no es s6lo un
instrumento, un artefacto, un mecanismo o un aparato; Hickson, Pugh y Hinnings (1968)
dividen al concepto tecnologia en tres partes componentes: la tecnologia de operaciones, los
materiales empleados en el flujo de trabajo y los conocimientos aplicados en su uso; la
combinacion adecuada de estos componentes, - incluso independientemente del tamafio de
la organizacion -, posibilitara la determinacién de los niveles de eficacia.

Atendiendo a éste concepto, la tecnologia de conocimiento se ve expresada en
esquemas tales como la reconversion, la reingenieria de procesos, la administracion de la
calidad total, la reapropiacion de modelos y la flexibilizacion laboral entre otros, que son
institucionalizados y de una manera no escrita apoyados y regulados por intereses politicos y
econdmicos, las empresas transnacionales que operan en México se benefician de las leyes
en materia laboral y simultaneamente propician la extincion o falta de crecimiento de las
pequefias y medianas empresas; pero como toda organizacion, deben evolucionar y

mantenerse competitivamente en un mercado que exige cambios para sobrevivir.
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Figural

El impacto del neoliberalismo en la accién individual
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El individuo, al confrontarse con una realidad de tales dimensiones, se presenta en

desventaja en su devenir social, ya que los parametros que los cambios imponen para
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conservarse a la vanguardia mantienen a la mano de obra en una continua evaluacion y son
un riesgo inminente, al convertirse de factores para el cambio y la mejora en elementos de
decision para la promocion de movimientos importantes en la gestion de los recursos
humanos, uno de los mas devastadores, el despido, que tiene consecuencias a nivel

econdmico, social, psiquico y fisico para el trabajador y su familia .

2.1 Cambios en la organizacion.

Al hablar de los cambios en la organizacion, es necesario hablar de la modernizacion
no como un proceso histérico sino como un cuerpo conceptual de analisis, como lo expresa
Pries (Pries:1995), tal vez cabria una equiparacién con las narrativas que Coriat (1992)
presenta en su obra El taller y el robot; hay una modernizaciéon simple en una primera
narrativa enclavada en el taylorismo, donde la principal preocupacion es la organizacién
técnica del trabajo, en una segunda instancia, la preocupacion es sobre la competencia y el
mercado y una tercera la era de la electrénica y su impacto en la organizacion. En las dos
primeras y aun en parte de la tercera subyace una modernidad simple, que se torna reflexiva

con el surgimiento de corrientes criticas.

2.1.1 Cambios en la estructura de la organizacioén: el agotamiento de los modelos
tradicionales.

La primera narrativa, ubicada histéricamente en la fase taylorista y fordista, es un

determinante estructural en el manejo del cambio en las organizaciones y esta intimamente
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relacionada con el agotamiento de los modelos que histéricamente prevalecieron y las
causas que los minaron. Durante casi treinta afios, la forma en que se organizé el trabajo
bajo el esquema taylorista y posteriormente con el fordismo, causé gran impacto en las
economias de los paises del primer mundo, ya que la productividad se elevé a rangos nunca
antes vistos, sin embargo, la inequidad en la reparticion del ingreso no puede decirse que
fue tan impactante para los estratos sociales menos favorecidos. (Coriat: 1999).

El sistema tayloriano esta fundamentado en un gobierno de orden, donde la
sumisién, la autoridad y el control de la energia puede producir cuerpos Utiles y dociles
como afios después lo enunciara Foucault (Foucault:1994) , los sistemas de gestion de los
recursos humanos estan fundados en un gobierno basado en las reglas, la produccion de la
adhesion, la canalizacién de la energia psiquica, la transformacion de la energia libidinal en
fuerza de trabajo, la produccién de la motivacién y el camino al éxito individual.

Con un sistema de produccion basado en la masificacion de productos y la constante
busqueda de nuevos mercados, el incremento en el volumen de produccion combinado con
el uso de estrategias de mercado, se maximiza las ventas pero esto no se refleja
directamente en una mejora salarial. La hiperdivision del trabajo y el alto grado de
mecanizacion indispensable para la estandarizacion de los productos ha rebasado el modelo
fordista, ahora se plantea a la organizacion la necesidad de una revolucién tecnoldgica y
organizacional que transforme el origen de la alta productividad, puesto que ésta no sigue
un comportamiento lineal que suponga un desarrollo paulatino.

El factor tecnolégico por si solo no ha producido un cambio notable si no va
acompafiado de instancias politicas, econdmicas y sociales. Las implicaciones de la adopcién
de tecnologia y su uso, ya sea racional o irracional en aras de una mayor competitividad,
mayor productividad y control interno y externo no son sencillas de evaluar. En una rapida

revision historica, partiendo de la Administracion cientifica de Taylor, el factor econémico ha
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primado sobre otros, de ahi que se efectien grandes inversiones en su desarrollo y en la

adquisicion de tecnologia necesaria para su impulso.

En Los principios de la administracion cientifica, Taylor (Taylor: 1911) provee un
ejemplo de lo que de manera incipiente podria considerarse la sistematizacion de una
adopcién de tecnologia de operaciones: en la ciencia del traspaleo — como en su tiempo
Taylor llamo al conjunto de sus investigaciones acerca del rendimiento de los trabajadores
gue se dedicaban a la carga y descarga de vagones por paleado de materiales- se hace una
evaluacion de cual es la mejor forma de realizar esta labor; después de un periodo de
observacion y medicion acerca de cierta practica, encuentra una solucién técnico-
instrumental que le reditué al trabajador un aumento del 60 por ciento en su salario, pero

que seguramente implicod un desgaste mayor, aumentando el ritmo de trabajo.

Esta solucién técnico-instrumental, y de acuerdo al concepto de Hickson es una
innovacién tecnoldgica en cuanto a las técnicas materiales y a los conocimientos de Taylor
adquiridos durante la observacion y seguramente, a la Bethlehem Steel Company le

proporcioné ventajas econémicas.

En el pensamiento econdmico de Taylor, su posicion no varia mucho de los clasicos
ingleses, para quienes la riqueza tiene dos origenes: una es la tierra y todo lo que en ella
esta y la otra, el trabajo (Taylor, citado por Coriat 1985); al proponer la estandarizacion de
normas y salarios se contribuye de forma importante a incrementar la explotacion obrera,
justificandose en una pretendida racionalidad que expandira su campo de accion en formas
todavia mas avanzadas, como el fordismo con su despotismo cientifico-econémico, y que
asegurara por un lado, la estandarizacion con lo que la calidad tiene mecanismos de control,
y por otro, la produccién en serie, que a su vez asegurara la manufactura ininterrumpida, es

decir la cantidad prevista.
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Los estudios de Taylor y sus contemporaneos, propiciaron la creacion de nuevas
formas de produccion en las que la nueva economia del tiempo, nacida en el taller de las
nuevas tecnologias de control y medicién del trabajo, invade el mecanismo de conjunto de la

produccion social (Coriat: 1979).

Sin embargo, la gran tecnologia que determiné las nuevas relaciones productivas y
que sento6 las bases para la mayor explotacion del individuo y la elevacion sustancial de la
productividad, fue la introduccién del cronémetro como mecanismo de control. Una
contribucién de la Revolucion Industrial fue “la reglamentacion del trabajo... que coincide
con la reglamentacion del tiempo” (Nelson: 1974, 485). Esto cred, la jornada de trabajo, las
cuotas de produccion, las maquinas calibradas, la medicién de tiempos y movimientos, en
suma, hizo posible el advenimiento de la sociedad industrial y por ende el concepto

produccién en masa.

Los estudios de Hawthorne marcaron un hito en la historia de las organizaciones; su
importancia radica en establecerse como una base que a lo largo del tiempo ha generado
importantes debates. No es de extrafiarse que precisamente en Western Electric Company,
hayan tenido lugar los trabajos iniciados por Elton Mayo; en ese momento, Western Electric
contaba con los derechos exclusivos para la fabricacion del equipo telefénico, usando la
patente de Bell. Precisamente en Bell, una division de Western Electric, se invertia grandes
sumas de dinero con objeto de mejorar la calidad y distancia en la transmisién tecnoldgica
(Coriat 1979); en ésta carrera, se adoptaron no sélo tecnologias de operaciones, sino
también de conocimiento, los estudios fueron vistos como la llave para permanecer a la
vanguardia en la tecnologia de comunicacion y bloquear los esfuerzos de la competencia; ya
habia sido explorado el asunto de los artefactos tecnolégicos, ahora faltaban los mecanismos

tecnoldgicos para generar eficacia de aplicacion.
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Pero, ¢/qué pasa cuando la tecnologia no cumple con los compromisos de eficacia
esperados?, si se analiza desde el concepto de organizacion flojamente acoplada, y tomando
el ejemplo de las instituciones educativas, Weick (Weick: 1976) afirma que el flojo
acoplamiento en las organizaciones es el resultado de una tecnologia incierta.

Una organizacion tipificada como anarquica - con acoplamiento flojo - (March: 1976)
tiene como caracteristicas principales: que sus procesos de toma de decisiones son
problematicas y que el uso de tecnologia es poco claro y la participacion es un tanto
cambiante e incierta, como si cada cual pudiese tomar sus propias decisiones, por tanto,
existe ambigledad en los objetivos y las organizaciones parecen que en realidad no
resuelven problemas.

Si se entendiese el término tecnologia incierta como el resultado de un proceso de
decisiones defectuoso en la fase de aplicacion o seleccion, es indispensable considerar el
factor economico, si los objetivos de las organizaciones no son satisfechos por la adquisicion
0 uso de tecnologias adecuadas y los mecanismos de acoplamiento no son reforzados, aln
asi, es posible observar que en la mayoria de las organizaciones se presentan casos de
ambigiiedad y no siempre los sistemas estan perfectamente acoplados, de hecho existen
algunos cuyo desacoplamiento es tan evidente que la pregunta es ¢ como pueden seguir
funcionando?, casos concretos, el sistema burocratico en sus niveles operativos, las
pequefias y medianas empresas y las organizaciones en las que los cambios no se producen
tan rapidamente como la misma sociedad los demanda, e incluso aquellas organizaciones
gue aparentemente conservan un sistema de valores que los hace presentarse a los
consumidores como clasicos o tradicionales, por ejemplo, la iglesia o la escuela.

Para ubicar los efectos econdémicos del uso de la adopcion de tecnologias en un
contexto amplio, considérese las formas en que dramaticamente esta cambiando el

panorama de la economia global, histéricamente, los sectores que han reportado un mayor
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crecimiento econdémico, y que han sobresalido y permanecido como fuertes se han
caracterizado por la bisqueda de innovacion tecnoldgica.

Las empresas multinacionales cuentan con la suficiente infraestructura tecnologica
para incursionar con éxito en los mercados mundiales y hacer grandes transferencias mas
alla de los limites fronterizos.

Aunque también se pregona que la tecnologia contribuye al mejoramiento de la
calidad de vida de los individuos, es el factor econdmico el que en la mayoria de las
ocasiones define el tipo y caracteristicas de la tecnologia adoptada; el incentivo econémico
contribuye a la eficacia de aplicacion, y la decisién de invertir en tecnologia se ve permeada
por la situaciéon en el mercado.

Los estudios econdémicos parecen tender a una solucion facil; ven a la tecnologia
como la caja negra a través de la que el proceso de produccién avanza para generar
resultados satisfactorios, afirmando que la tecnologia es parte de un proceso exégeno a la
organizacion, como variable independiente que se asocia en situaciones de cambio o mejora
relacionado también con el avance cientifico y la falla de la tecnologia, igualmente se percibe

como un fenédmeno derivado de la interrelacién de la organizacion con su ambiente.

2.1.2 Cambios en las formas de competencia: del oligopolio a la cadena de valor.
Una segunda determinante estructural del cambio organizacional se encuentra en la
transformacion de los modelos competitivos. Los contenidos de competitividad han
adicionado otros igualmente relevantes tales como la calidad, la ventaja en el mercado y la
paradoja de la diferenciacion-integracion del mercado; los modelos tayloristas, fordistas y
posfordistas ya no encajan en una situacion de esta naturaleza. Esto se debe a que estas

formas de produccién estan intimamente ligadas a la competencia oligopdlica, manteniendo
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altas tasas productivas y bajos costos, y también una forma especifica de competencia
oligopdlica con diferenciacion: el monopolio.

En el campo econdémico, desarrollos como el de Michel Porter (Knights, 1992),
consideran a la tecnologia como un factor relevante en la obtencién de ventaja competitiva,
sin embargo, discurren estratégicamente como formas dominantes de poder. Si se observa a
través de la perspectiva foucaultiana, - aunque ésta es una perspectiva unidireccional, ya
que segun Thompson y Ackroyd (Thompson y Ackroyd: 1995, 615), “los estudios
foucaultianos no estan disciplinados por el mercado... sélo por su propia identidad y
subjetividad” - puede ser criticado por su representacion, las practicas divididas que en él se
manifiestan y la subjetivacion que hace de los individuos.

Segun Porter, en el concepto de "cadena de valor' se identifican las formas de
generar mas beneficio para el consumidor y con ello obtener ventaja competitiva. Este
concepto consiste en hacer el mayor esfuerzo para lograr la fluidez de los procesos centrales
de la empresa, lo cual implica una interrelacion funcional fincada en la cooperacion; otro
aspecto es el Analisis Competitivo, que es el estudio de los competidores actuales o
potenciales de una organizacion para formular una estrategia competitiva. Para esto se debe
considerar las fuerzas competitivas formuladas por Michael E. Porter (Porter:1986): 1)
Barreras al ingreso de nuevos competidores, 2) amenazas de productos sustitutos, 3) poder
negociador de los compradores, 4) poder negociador de los proveedores vy, 5) nivel de
rivalidad entre los competidores.

Para Porter, las estrategias de reconocimiento del entorno o de apropiacion de la
realidad que enfrenta la organizacién, son en el presente necesarias por la alta velocidad del
cambio, la cual cuestiona y altera la validez de los supuestos que orientan la proyeccion y el
ajuste de las unidades econdmicas; el conocimiento de la tecnologia es parte importante de

la revision que al entorno de la empresa debe hacerse, su uso representa un mecanismo de
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poder y control, por ejemplo, las redes de cémputo procesan informacion de la organizacién
y coadyuvan en la generacion de los bienes y servicios para el consumidor, recorriendo
transversalmente a la estructura organizativa y retroalimentandola de una forma &gil, por
tanto, se constituyen en una herramienta de administracion, pero también regulan los flujos
de informacién, habiendo accesos generales, restringidos o nulos por lo que también llegan a
ser barreras o ventajas para la negociacién de los cotos de poder, de acuerdo a quien los
posea.

Una situacion observable es que se objetiva a los negocios al desarrollar una serie de
representaciones que no son disimilitudes de aquellas que se producen en las ciencias
positivas, por lo que la corporacion de negocios es representada como un conjunto de
actividades y cadenas de valor que son separadas de los administradores, trabajadores y
consumidores que las constituyen.

Porter selecciona aquellos negocios cuyas operaciones son claramente semejantes a
su modelo y soportan la vision de la ventaja competitiva para asegurar su liderazgo, a través
de la diferenciacion o enfocandolas en un segmento de mercado muy estrecho. El sostener
que su teoria es un conjunto de verdades partiria del hecho de la generalizacién y no de la
division de practicas.

Lo reprochable de este modelo para los adeptos a la escuela de las relaciones
humanas y las perspectivas humanistas en general, es que se esta transformando al sujeto
en objeto a través del ejercicio indiscriminado del poder. En éste sentido, el discurso
estratégico puede permanecer vigente si se anticipa o se desarrolla paralelamente al
discurso de la tecnologia, ya que un cambio tecnoldgico puede provocar movimientos
abruptos en mercados, puede crear oportunidades o bien reducir o aumentar la
competitividad de las organizaciones, aln cuando el impacto de la tecnologia puede ser

desconocido por los usuarios una vez que se presentan situaciones de ruptura relevantes.
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El grado de afectacion al elemento humano que conforma la organizacion puede en
ocasiones no ser evaluado en su justa dimensién, esto es, que las estructuras de poblacion
vistas bajo esta 6ptica, reflejan su subyacente tecnologia y la innovacion tecnolégica puede
influenciar profundamente la dindmica competitiva y la evolucién de la poblacién en el
tiempo, de manera directa esto es observable en los ciclos tecnoldgicos y la dindmica de
poblacion, asi como en los nuevos hallazgos e invenciones tecnolégicas pero esto no es
evaluado con base en la individualidad ante la imposibilidad de generar estudios ad doc para

cada sujeto.

2.1.3 Cambios en la productividad: introducciéon de nuevas tecnologias en la
organizacion.

Una tercera determinante estructural es el aumento en la productividad; su
percepcion inmediata se produce precisamente con el desarrollo tecnoldgico y la creacién de
herramientas para hacer uso apropiado de dicha tecnologia, esto es ubicado en tres niveles,
en el desarrollo propio de la tecnologia, que como se ha revisado es una variable intrinseca a
todo proceso productivo, un nivel mas es el de las formas de organizacion del trabajo, que
implica, las maneras en que los recursos se gestionan y se identifican en cualquier proceso
productivo enmarcado en un proceso social, y un tercer nivel de estructura de la
organizacion que esta determinado por la adopcion de modelos que prueben ser lo
suficientemente capaces de obtener, de manera simultanea, - que es algo que regularmente
se espera de ella — productividad y calidad.

El desarrollo tecnoldgico dentro de las organizaciones se ha formalizado a través de
diversos instrumentos de control tanto de lo procesos como de los individuos; estas formas

estructuradas de control resultan en ocasiones menos visibles para la fuerza laboral pues la
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moderna industria ha sofisticado las relaciones de trabajo a un nivel de compromiso
consciente e inconsciente; el desarrollo organizacional ha promovido la necesaria implicacion
de los trabajadores requerida para la implementacion de las nuevas tecnologias partiendo
del principio béasico de la individualizaciéon, no atendiendo los reclamos de grupos o
sindicatos, de manera que se ve como una “...implicacién impuesta en lo concerniente a la
obtencion de ganancias de productividad y de la calidad...practica de la individualizacién
tanto para el trato a los asalariados como para lo referente a empresas de una misma rama
de actividad” (Coriat: 1999, 247).

Esto ha conducido a la transformacién de la relacién capital-trabajo, que se explica
por la percepcion de que el capital se reorganiza si existe una recomposicion en la
productividad a través del cambio tecnoldgico y organizacional, pero que a corto plazo
produce el imperativo de promover el ahorro en la fuerza de trabajo o bien pedir de ella una
mayor capacidad de produccién y adaptacion a los cambios; es entonces cuando la gestion
de los recursos humanos adopta un papel relevante en la transformacion en la actual

concepcion de empleo.

2.2 Cambio e individuo

Los origenes de las nuevas formas de conceptualizar al empleo y su gestién, asi como
al trabajo y su redefinicion en el actual modelo neoliberal, se pueden encontrar en las obras
de Weber y Pareto, principalmente la reapropiacién que hace Parsons de los escritos
weberianos. Si se considera por ejemplo a la organizacion burocratica se observa que el
interés principal de Max Weber fue el estudio de los aspectos operacionales que conlleva el
manejo de empresa a gran escala; su premisa basica, es que las organizaciones a través de

la racionalidad orientan sus objetivos de acuerdo a principios basicos que pueden ser
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comunes a varias organizaciones; el desarrollo del tipo ideal en la burocracia tiene como
caracteristicas fundamentales, la jerarquizacién, la impersonalizacion, las reglas escritas, la
promocion basada en el esfuerzo o meritocracia, la divisién especializada del trabajo y la

eficiencia.

Una de las dificultades que ha acarreado el estudio de los tipos ideales, es el hecho
de que los detractores de Weber sostienen que la relacion entre el tipo ideal y la
individualidad de los sujetos no son compatibles; es decir la burocracia como tipo esta
definida en la estructura formal, y los individuos, regulados por esta, también crean e
incursionan en estructuras informales, las cuales no son consideradas en el tipo ideal. Por
otra parte, su evolucién, se plantea dificil ya que segun el mismo Weber, la burocracia es un
sistema permanente o cuasi-permanente, por lo que una vez instituida es dificil removerla o
alterarla sustancialmente; sin embargo, su funcionamiento permite la socializacién de las
relaciones de poder. Esta se entiende como una forma de gestién indirecta y jerarquica de la

administracion publica.

Weber aseveraba que la burocracia es un sistema que debilita el funcionamiento
democratico de una organizacion, institucién o sociedad. De aqui que se pueda decir que la
operacionalizacién de la democracia plantea el conflicto de lograr un equilibrio entre una
verdadera democracia y una eficaz gestién publica. Asimismo, el manejo de la informacion
como una forma de poder dentro de la burocracia permite su consolidacién, la secrecia con
gue en las altas esferas se producen conocimientos, se restringen otros o bien se almacenan
algunos viene a ser una caracteristica actualmente relevante, desafortunadamente, esto se
hace extensivo a niveles inferiores, quienes adoptan estas formas de conducta como una
forma de proteccion ante adversidades, es como reproducir los vicios de la burocracias en

pequefias entidades; es indudable que alin cuando existan detractores de la burocracia como
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aparato institucional, lo es también el hecho de que instituciones de éste tipo son basicas en
el funcionamiento del poder.

Weber (Weber: 1964), es uno de los autores que indirectamente sustentan los
postulados neoliberalistas, lo es también Vilfredo Pareto con su tematica central sobre la
resistencia de lo politico a lo econdémico, pero la apropiacion que la corriente
norteamericana hace a la obra de Weber a través de Talcott Parsons, donde elementos como
el sistema de mercado, adicionados a la meritocracia y a la reinterpretacién de la ética
protestante se configuran en el concepto de sociedad como organismo, el cual se mantiene
regulado a si mismo; en lo relativo a la fuerza laboral y su destino, Parsons se cuestiona por
qué se tiende a mayor especializacion y desarrollo de las actividades dentro de las
organizaciones, y da una respuesta al sugerir que las organizaciones no son motivacionales
sino institucionales; en éste sentido, lo institucional alude a un supuesto aspecto cultural
como una parte de la estructura social.

Las organizaciones bajo éste supuesto, como estructuras tienden a prevalecer y a
generar mecanismos de supervivencia, pero su recurso humano, siendo motivacional en el
sentido parsoniano, tiene procesos adaptativos y mecanismos de defensa. , al referirse a la
estratificacion social y su pertinencia en el contexto laboral, Parsons afirma que un rasgo
caracteristico de la estratificacion social es que los individuos se sitian no en un contexto
especifico, pero si en una jerarquia social general. Los contextos en donde surge la idea de
estratificacion son, por una parte el laboral donde se organiza el trabajo que realizan los
hombres para ser considerados parte activa de la estructura social y, el parentesco.

Al atender al primer contexto, se observa que el sistema ocupacional forma parte de
lo que Parsons llama "el complejo industrial”, que estaria compuesto, ademas de la
ocupacion, por el intercambio y la propiedad. Estos tres elementos son interdependientes,

pero el sistema ocupacional reviste una mayor importancia en virtud de que tiene un alto
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grado de diferenciacion y ademas, es menos variable. En este sistema, que es complejo, hay

que considerar los roles ocupacionales y el caracter individualista de estos.

El status del individuo estd determinado por cualidades personales propias y
distintivas de otros, aunque también por su competencia técnica y por las decisiones
individuales que tome sobre su futuro al elegir una carrera profesional. Por ello, Parsons
afirma que la distribucion de status y de rol, asi como los procesos de movilizacion de
status a status, no se constituyen en términos de grupos solidarios, sino que en términos del
individuo como unidad. Por estas mismas razones, el sistema social en cuestion es
intrinsecamente jerarquico, es decir, el caracter de diferenciacion interna del sistema es

intrinseco.

Asi, los individuos se diferencian bien sea por cualidades originales que posean
(destreza técnica, por ejemplo), o bien por la centralizacion y diferenciacion de liderazgo y
autoridad. El sistema es como vemos, altamente individualista y competitivo y tiende a

diferenciar, segln los grados de responsabilidad y mando, a los individuos entre si.

Se asiste a la emergencia de una nueva forma de capitalismo, con el capitalismo
managerial, no es la posesién de capital lo que crea poder sobre la organizacién, es el poder
de la organizacion el que permite controlar al capital. Michel Albert (1982) ha escrito: que en
nuestra sociedad el desempleo es mas una solucion que un problema. El desempleo cumple
una funcion de rechazo al conjunto de problemas que traen consigo las mutaciones
tecnoldgicas, sociales y culturales sobre una fraccion minoritaria de la poblacion. Los mas
vulnerables a estos cambios son regularmente: los viejos, las mujeres, los jovenes y los

trabajadores menos calificados.

La excelencia de unos entrafia la exclusion de los otros. Incluso, este modelo

empresarial es un modelo dominante en la administracion publica; y es un elemento central
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del comportamiento dialéctico en que se desarrolla la sociedad, atrapada entre la blsqueda
de resultados satisfactorios para todo pero con el proceso de exclusion de unos cuantos.

Visto asi, el individuo se enfrenta a dos paradigmas existenciales (Gaulejac y
Taboada: 1993):

- El paradigma utilitarista: para existir socialmente, se debe probar su utilidad
en el mundo,

- El paradigma organizacional: para existir socialmente, debe ser reconocido por
las instituciones que conceden un lugar y un provecho.

Entonces, es posible mostrar la ambigtiedad del derecho al trabajo en una sociedad
donde el desempleo es un modo de regulacién econdémica: el trabajo es mas una obligacion
que un derecho, las pensiones son mas una contraparte de gestiones multiples que un
derecho. La paradoja central de nuestro sistema social: es un sistema que en la medida que
busca la excelencia, produce la exclusién, por lo que la sociedad produce cada vez produce

mas riqueza y simultdneamente cada vez mas pobreza.

2.2.1 Las transformaciones en el mundo laboral a causa de la globalizacion.

Para Vivianne Forrester “... la extincion del trabajo es apenas coyuntural cuando, en
realidad, por primera vez en la historia, el conjunto de los seres humanos es cada vez menos
necesario” (Forrester: 2000, 13). Las transformaciones derivadas de la globalizacion en lo
gue se refiere al empleo y el trabajo asalariado han provocado importantes desigualdades
econdmicas, pues la creciente demanda de recursos humanos calificados, masas educadas
gue no seran totalmente absorbidas por la economia formal, genera los recortes de personal,
las altas tasas de desempleo y el ajuste de plantillas por motivos de sobrevivencia

empresarial.
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Las perspectivas a corto y mediano plazo son, la precarizacion de la fuerza de
trabajo, una tasa de desempleo real que progresa geométricamente y un debilitamiento de
las instituciones dedicadas a la seguridad laboral, de manera concreta:

“El balance de los cambios distributivos en América Latina se acrecentd en la

presente década en la mayoria de los paises de la regién, el desempleo continud en

aumento y los empleos de baja productividad fueron los que mas crecieron, ya que 8

de cada 10 empleos tuvieron esas caracteristicas... en nuestras sociedades actuales,

donde se ha producido un incremento global del bienestar econémico, éste se ha
distribuido muy desigualmente entre el conjunto de la poblacion, con un importante
aumento del nimero de excluidos, y dentro de la poblacion trabajadora el margen se
amplia ya no sélo entre quienes trabajan y los que no pueden hacerlo, sino también
entre quienes pueden acceder a buenos empleos y ocupaciones con condiciones de
trabajo adecuadas y aquellos que deben soportar condiciones de precariedad laboral
y que estan obligados, si no de derecho si de hecho, a soportar condiciones por
debajo del marco legal existente y con pérdida de derechos sociales y sindicales”.

(Fossati: 1994, 1).

2.2.2 La cuestioén individual

Ya planteandolo desde el individuo mismo, no como el conjunto de sujetos que
configuran una estadistica laboral de una determinada economia, se aprecia que en una
unién dual como la que se establece entre el individuo y la organizacién subyace una
ideologia racionalizante; segun Freud , y como hipdtesis, no es por tanto imposible
presuponer que el motivo de la sociedad humana es, en su raiz Gltima, econémico; como no

posee los medios de vida suficientes para mantener a sus miembros sin que trabajen, la
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sociedad tiene que restringir su nimero y desviar sus energias para volcarlas al trabajo; es
el “... eterno apremio de la vida, que desde los tiempos primordiales continla hasta el
presente” (Freud: 1917,37). Sin embargo, al igual que Marx, Freud recurre a una posicion

reduccionista sobre las motivaciones del ser humano.

De acuerdo a Roethlisberger (Roethlisberger: 1976), hay tres logicas imperantes en
el desarrollo de la organizacion: la légica del costo, la Iégica de la eficiencia y la l6gica de los
sentimientos. Se concibe a la légica del costo, como la filosofia de la organizacién formal en
la consecucién de sus objetivos econdmicos y la forma en que son evaluados. En cuanto a
la l6gica de la eficiencia, ésta es referida a los esfuerzos colaborativos de los miembros de
una organizacion, se alimenta de la cooperacion de los miembros de la organizacion y es

parte de la organizacion formal.

Hay otro sistema de ideas y creencias al que podria denominarse la légica de
sentimientos. Este representa los valores residentes en las relaciones interhumanas de los
diferentes grupos dentro de la organizacion; es parte de las organizaciones informales y es
necesaria para el funcionamiento de las formales. Para el grupo dirigente, las l6gicas de
costo y de eficiencia suelen considerarse importantes, para el grupo informal, la de los
sentimientos, esta se arraiga en los valores que los individuos respetan, creen, alimentan,
interiorizan y su desconocimiento por parte de la direccion puede generan frustracion o baja

participacion.

El ser humano responde de acuerdo al conjunto de codigos sociales, convenciones,
tradiciones y rutinas o costumbres que adquirié y esta adquiriendo a lo largo de su vida, sin
tales codigos basicos o convenciones, las relaciones efectivas en el trabajo no son posibles.
Dichas relaciones se enmarcan en un proceso de integracion que puede adoptar diferentes

estados, una integracion comin mediante normas y valores compartidos, o bien mediante
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mecanismos institucionalizados que crean sentido de pertenencia a grupos, y que incluso,
pueden no ser creados para fines de integracion y que sin embargo cumplen con esta tarea.

De aqui que las funciones latentes sean mas importantes que las manifiestas
(Durkheim, citado por Seger: 1972); como lo ha enunciado Durkheim, las ventajas
econdmicas que se obtienen mediante la especializacion, son en gran medida menores que
la solidaridad social que se crea sobre la base de una dependencia econémica mutua; lo que
da como resultado una integracidon funcional. La pertenencia al grupo forma parte del
conjunto de afectos que se generan en las organizaciones, puede llegar a ser el motor que
impulse acciones positivas de beneficio comin y compartido.

La integracion funcional se norma mediante contratos y acuerdos regulatorios, de
éste modo, el establecimiento del contrato da apariencia legal y por tanto coercitiva a los
diferentes intereses, obligaciones y acciones dentro de un esquema formal que puede estar
expuesto a la ruptura cuando una parte o la otra cree que, en la colaboracién, los
inconvenientes superan a las ventajas (Seger: 1972).

La relacion laboral signada por un contrato, es mas que la observancia de cierta
normatividad en torno al desempefio de una o varias actividades dentro de la organizacion;
es también la oportunidad de percibir al individuo como un ser humano completo, con
emociones, creencias y fines individuales propios, que no necesariamente estan acordes con
lo que la organizacion espera o requiere de él (Weber: 1964).

Hay dos momentos importantes en la vida del trabajador en la organizacién: la
contratacion y el retiro; de ellos, el retiro constituye de acuerdo a cémo se lleve a efecto, un
paso decisivo, dramatico o bien superado.

Para el afio 2003, un fantasma recorre las grandes corporaciones, el fantasma del
recorte de personal, regularmente éste hecho es considerado desde su impacto econémico

con relacion a la organizacion, al sector y a la sociedad, pero también es posible replantearlo
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en funcion de la forma en que la violencia simbélica hacia el despedido se manifiesta y que
dramaticamente induce el cambio social y los patrones conductuales de una sociedad que
exige el autosacrificio en aras de la preservacion de una economia aceptablemente

consistente o por lo menos politicamente manejable.

Cuando hay un retiro por jubilacién, un cese por enfermedad o bien por la falta de las
habilidades necesarias para hacer frente a los nuevos retos que la introduccién de
tecnologias de vanguardia establece, asistimos a un sacrificio en funcion del renacimiento de
la organizacion, considerando el aspecto objetivo de la hiperracionalidad consecuente, y la
alusién a una pretendida lealtad, donde la organizacion invoca, por un lado a las ventajas del
mejoramiento, y por el otro, a las deficiencias de los individuos — vejez, enfermedad, falta de
preparacion, capacitacion o adiestramiento -, siendo evidente, un terror por parte del

trabajador en cuanto a su futuro y la moral disminuida.

La vida dentro de una empresa, y segun lo expuesto por Roethlisberger, no se limita
a juntas, reuniones, operaciones formales, establecimiento de normas y acatamiento de
ellas, conlleva planteamientos ideoldgicos, que revisados desde el modernismo, la herencia
freudiana, los movimientos a favor de los derechos civiles y los derechos humanos, nos
muestran que los pensamientos, las sensaciones y las decisiones estdn en gran parte
apoyados por situaciones que no encajan en modelos racionales, pero si en cuestiones
afectivas, en las que el inconsciente proporciona un marco ambivalente, que a través de las

estructuras formales tiende a la racionalizacion y por tanto al control completo.

Las organizaciones toman un papel educativo en el sentido de que proveen las
herramientas necesarias para que los trabajadores actlen de manera racional ante las
situaciones; dichas herramientas son parte de la estructura formal, sin embargo, la

afectividad no esta excluida, se hace presente e incluso se explota en situaciones tales como,
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la incentivacién, la motivacion, el sentido de pertenencia, la lealtad, el apego a los lideres y
el compromiso.

Si existen tensiones derivadas de esta afectividad inherente al trabajador, las
organizaciones tratan de mantenerlas a un nivel muy bajo, se autorregulan simplemente y
preservan estados estables u homeostéaticos; ain cuando existan interrogantes acerca de
por qué los grupos o instituciones son basicos y por qué la gente sigue a los lideres y deba
de renunciar a algunos de sus deseos conscientes o inconscientes con tal de vivir al cobijo
de las organizaciones, lo que conduce a pensar que la vida en sociedad nos hace renunciar
o frustra algunos deseos incluso los fundamentales como la libertad o la autorrealizacién por
caminos diferentes.

Para que sea aceptado el papel dominante de las organizaciones, éstas se pueden
presentar como elementos de regulacién social y global, como una imagen de
funcionamiento ideal.

Pero si la organizacion procura evitar los conflictos en el &mbito psicolégico, es decir
en los sujetos, qué consecuencias se tendran que afrontar cuando la organizacion hace
evidente que ha fallado en la satisfaccion de las necesidades de cualquier orden y los

individuos sienten que no se han cubierto sus deseos?

2.2.3 Integracion y exclusiéon al ambito laboral.

La investigacion sobre la productividad tiene entre sus facetas negativas el desarrollo
del maltrato humano al promover el rechazo a empleos obsoletos y a trabajadores
insuficientemente productivos. La mayoria de las tareas no calificadas y de los emples estan
ya sea automatizados, o son confiados a empresas externas que no benefician a su personal

con las mismas ventajas. Los costos mas importantes de este sistema son sobre todo para
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aquellos trabajadores que estdn menos calificados y no encuentran un lugar apropiado en el
mercado de trabajo.

Desde un punto de vista analitico, exclusion e integracién son los dos polos opuestos
de un mismo espacio dimensional: la comprensién del paso de uno a otro. El examen atento
de las figuras actuales de la exclusién muestra que todas tienen en comun el debilitamiento
de una dimension simbdlica, ya sea por su naturaleza de integracién econémica o relacional,
se presenta el no-reconocimiento simbolico del lugar que ocupa en la sociedad el individuo o
el grupo que constituye un acuerdo mas pertinente o0 mas constante. La pregunta seria,
(estar integrado a qué?, o ¢ser excluido de donde?

Integracion y exclusién son dos polos opuestos de procesos por los que los individuos
se insertan de diversas maneras en la sociedad en la que viven. Esto puede ser analizado a
través de tres dimensiones principales (De Gaulejac: 1997):

- Una dimensién econémica que autoriza la insercién y la participacion social a través
de actividades de produccién y de consumo; se hablarian entonces de trabajo y de recursos.
La insercion en el mundo del trabajo reviste una importancia particular. Después del inicio de
la industrializacién, el trabajo estd definido por el criterio de integracién social y la
autosuficiencia de recursos, no solamente los que ingresan pueden participar
econdmicamente de la vida de la ciudad, también pueden aspirar a una verdadera identidad
social, que se define fuertemente y rebasa a cualquier otro sentido de pertenencia.

Si la integracion en la dimensién econdémica es indispensable, su ausencia no es
suficiente para explicar la exclusion en sus diferentes formas.

- Una dimension social que comprende una parte de la integracion a grupos primarios
y por otra parte la integracion a la sociedad global a través de vinculos instituidos
socialmente. Las ligas sociales en que se inscriben los individuos son multiples y estan

relacionadas con lazos complejos, los lazos horizontales que se experimentan se dan en los
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grupos primarios como la familia, los vecinos, los amigos o en grupos voluntarios. Los lazos
verticales, que reflejan el grado en que cada individuo se interrelaciona en la colectividad,
son una forma de la abstraccion de nacién o de sociedad por la via de la institucién o de
instancias intermedias.

- Una dimension simbdlica definida por las normas y los valores comunes de una
parte y por las representaciones colectivas que definen los lugares sociales por otro lado.
Aqui es posible distinguir dos subdimensiones, el sistema de normas y el sistema de
representaciones colectivas. Las conductas sociales estan en su totalidad orientadas a la
obediencia de las normas y de los cédigos que le atribuyen un valor social.

La participacion del individuo en las ideas y en los modelos culturales de un grupo,
es evaluada y admitida como la mejor, lo que contribuye fuertemente a la edificacion de la
identidad. La definicién de la identidad personal de cada uno y su valoracion, son
dependientes del hecho de que la persona sea definida por la cultura de pertenencia en
términos del ideal, de derecho y deberes.

Uno puede hablar en este sentido del -Yo- social que se define a través de un sistema
de normas determinadas a seguir, sopena de rechazo, de estigmatizaciéon y de
desvalorizacion por parte de la sociedad. Inversamente, la conformidad a este ideal es

recompensada con el reconocimiento social y la valorizacion.

2.3 ldentidad social, individuo y desempleo.

La Ruptura como resultado del despido o desempleo, confronta al individuo no solo
con un problema de orden econdmico, sino que le plantea una crisis de identidad social,

derivada en parte, del contacto y asimilacién con la cultura organizacional que hasta antes
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de su despido le sustentaba y permitia identificarse como sujeto productivo, social y en todo
sentido, “normal” y tan igual a otros. Incluso, la ruptura propicia un desplazamiento o bien
un desclasamiento social, que en el mediano plazo repercute en la salud fisica y mental del

individuo.

2.3.1 Ruptura y separacion del trabajador: fractura de la identidad social.

La identidad social como teoria, involucra tres ideas centrales: categorizacion,
identificacion y comparacién (Turner et al: 1979). La categorizacion o uso de categorias
determina la conducta de un individuo en funcion de las normas del grupo al que pertenece;
la identificacion implica dos significados, el -Yo- como individuo y el -Yo- en funcién de
ustedes, es decir, la identidad personal con relacion a la identidad del grupo social; la
comparacion social deriva de un la percepcién positiva que tiene de si el individuo para
hacer prevalecer los valores, creencias y conductas del grupo al que se pertenece y
consecuentemente al mismo individuo. Asimismo, la identidad social estd intimamente
asociada con los aspectos simbdlicos que regularmente son fuente de conflicto dentro de las
organizaciones, por ejemplo, con la autoestima, el estatus, las creencias, y los valores tanto

en el nivel individual como en el grupal.

La gente se identifica como miembro del grupo social al que pertenece, como
individuos buscan examinarse, compararse y autodeterminarse con las organizaciones de las
cuales son miembros activos; del otro lado, las organizaciones poseen su propia cultura
organizacional; esta cultura comprende las creencias, los valores, las normas, las conductas
aceptadas y los signos que se generan al interior de la organizacién y que la convierte en

una organizacién Unica con rasgos distintivos.
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El individuo esta inserto en un conjunto de relaciones sociales en diferentes niveles
de acuerdo a la identidad social que posea y a la cultura organizacional que asimile, de tal

forma que cada individuo es parte de la trama social y a la vez es microcosmos de ella.

El individuo tiene entonces tres facetas importantes en desarrollo de su identidad (De
Gaulejac: 1987b): es producido por la historia en tanto que su identidad es construida a
partir de una parte de eventos personales que ha vivido y que han formado la trama su
biografia, que es una historia Unica pero a la vez comin puesto que viene de una misma

familia, comunidad, pais etc.

El individuo también es un actor de la historia, ya que es capaz de intervenir en su
propia historia y modificar su tendencia, el hijo del zapatero, no sera necesariamente
zapatero; y, es productor de historia porque reconstruye la historia a partir de lo que los

sistemas de valores y creencias que le son propios, le manifiesta.

Aunque es bien conocido el hecho de que el bagaje socio-cultural de cada individuo
moldea su conducta y experiencias en un gran numero de formas es también notable que a
pesar de que mucha gente pertenece a la misma sociedad y comparte el mismo bagaje

cultural, es Unica y diferente en el nucleo de su identidad social.

La tradicién psicoanalitica tiende a subestimar las dimensiones sociales y su impacto
en la creacion de la identidad social y en las transformaciones que ocurren a lo largo de la
vida de las personas. Por otro lado, la tradicidon psicoldgica cognitiva y social, con sus
mundos interior e interno, se basa en emociones que estan inconscientemente llevadas
alrededor de cada ser humano, y que subsume y constantemente relaciona la conducta

individual.

Paramo (Paramo: 1999) propone que el estudio acerca del entendimiento de la

identidad social se haga de forma multidimensional debido a la naturaleza compleja que se
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plantea ya que los diferentes procesos psicolégicos se entremezclan con numerosos factores
y procesos culturales, sociales e ideolégicos.

Una persona con una identidad bien establecida, tiene un sentido de seguridad de si
mismo y una identidad estable. Esta persona puede tolerar una momentanea confusion o
pérdida de sus limites y coherencia que pueden suceder cuando la gente conecta sus
mundos interno e interior en la creacion de suefios y fantasias. Sin embargo, cuando esta
seguridad es débil o ausente, entonces esta persona puede mantener rigidamente limites a
si misma y a la organizacién y una autodefinicion de un particular orden por temor o por no
tener algo diferente.

Fenichel (Fenichel, citado por Paramo: 1992) afirma que la gente es guiada por el
modo habitual de armonizar las tareas presentadas por demandas internas y por el mundo
exterior. Las fantasias y defensas que un individuo utilice dependen directamente de su
mundo interior. Independientemente de lo que haya en su mundo interior, la gente siempre
lo trae consigo. Una persona puede cambiar de socios, de empleos, o hasta de ciudades sin
ser capaz de alterar su bien establecido modo de interaccién. Lo que exista en el mundo
interior, continuara emergiendo con gran fuerza, frecuentemente contra la voluntad
consciente, dirigiéndose a veces a las mas problematicas circunstancias.

La identidad social materializa todo el conocimiento cultural internalizado y
acumulado de los cddigos y convenciones socialmente aceptables para el comportamiento
del individuo en la sociedad y en su desarrollo personal. Por tanto, la identidad social dice
quienes son las personas y a la vez informa como se conducen en los diferentes escenarios y
qué tipo de conducta ellos deben esperar de los otros. Cada membresia del grupo contiene
el conocimiento cultural requerido. Esta informacién es necesaria para la lectura de un texto
cultural, ya sea si viene de su propio contexto cultural, de un contexto diferente o alin donde

exista una transformacion sincrética.
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La realidad social y las experiencias de la gente son multidimensionales, y tanto la
dimension afectiva como la cultural, estan siempre presentes. Si la gente interactia en una
institucién con otros entes sociales, con textos culturales, u obras de arte, ellos se enfrentan
con codigos, convenciones y afectos y muchos otros elementos necesariamente para llevar a
efecto el proceso de construccion de significados, y todos ellos estan contenidos dentro de
su identidad social.

Dentro de las organizaciones el papel que desempefian las identidades individuales
con la identidad social se ve deteriorado si se considera que

“Las organizaciones juegan un rol cada vez mas importante en los mecanismos de

distribuciéon antropondémico. Son actualmente las organizaciones las que distribuyen al

individuo en el espacio y en el tiempo, inventando clasificaciones diferenciadas,
colocandolos en lugares de sistemas de recompensas/sanciones que influencian las
trayectorias individuales. Las organizaciones tienden asi a sustituir a las reglas
familiares, patrimoniales y religiosas por sus propias reglas de ordenamiento” (De

Gaulejac: 1987: 73).

La identidad social se construye a partir de multiples interacciones entre el sujeto y el
mundo que le rodea, no solamente en la infancia, sino a lo largo de toda la vida. La
identidad no se termina jamas de adquirir. Asi, de las relaciones de interaccion, familiares,
profesionales y sociales, que sitdan al individuo en el mundo a cada momento de su vida, se
construye y se reconstruye incansablemente el conjunto de tratos que le definen con otros y
por los que es reconocido por ellos. Pero estos tratos no son neutros, son reconocidos por
los otros, evaluados ya que pueden tener un valor, ya sea positivo o negativo, en funcién de
los cuidados de la sociedad y de sus normas de evaluacion.

Existen relaciones entre la identidad social y la ideologia, sus estatutos teéricos son

muy cercanos. Si la ideologia representa un conjunto de representaciones, de normas y de
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valores dada la funcion de legitimar una organizacién social, la identidad social puede
aparecer por un lado como un conjunto de representaciones de relaciones para si en la
sociedad donde una de las funciones es precisamente situar a los individuos en las relaciones

sociales y de legitimar este lugar.

2.3.2 La desinsercion social.

La exclusiéon de un individuo puede reforzar la integracion de otro. La amenaza de la
pérdida del empleo, que se esta volviendo algo comun, revela la precariedad del estatus del
individuo, y la fragilidad de su lugar social que puede ser aniquilado de un dia a otro. La
ausencia en el mundo del empleo, entrafia una forma de exclusién, el desempleado no
participa en la produccién de bienes y, por extensién, no participa en la produccion social, no
es mas de utilidad social. Los desempleados no son solamente hombres y mujeres privados
del trabajo y de recursos, son personas que socialmente estan vistas como inltiles e
inutilizables (De Gaulejac y Taboada: 1997). Pierden su estatus de trabajador, pierden sus
fuerzas, la confianza en si mismos, sus medios y su identidad.

Asi, a la exclusion del empleo y del espacio simbélico — lugar social, reconocimiento-,
puede adicionarse la exclusion del espacio de la sociabilidad, ajustandose Unicamente a la
del grupo familiar, el desempleo puede provocar otras rupturas, como las conyugales, de tal
manera que el desempleado cae en una deriva social y psicologica de la que dificilmente
logra la reinsercion.

Es preciso sefalar que el desempleo es necesario para la economia liberal, porque se
mantiene una presion sobre los salarios y se reduce la tasa de inflacion. Hoy dia, la crisis del
desempleo, ha fragilizado los lazos sociales y la deconstruccién progresiva de los sistemas de

normas y de identidades.
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El crecimiento del desempleo no estd directamente relacionado con causas
demogréaficas segin Taboada (Taboada: 1997) no se debe al arribo masivo de nuevos
demandantes que una creacion moderada de empleos no pueda reabsorber, estd mas
relacionado con la transformacion de los sistemas de produccion que afectan profundamente
al mercado de trabajo. Los avances tecnolégicos y la investigacion vertiginosa de la
rentabilidad y de la productividad concurren en una reduccién de los tiempos de trabajo y en
el nimero de trabajadores necesarios para producir los bienes que cada dia se requieren en
mayor nimero. La supresion de empleos en la industria no esta particularmente compensada
por una transferencia al sector terciario, como la informatica, la burocracia, la conduccién de
la economia etc.

La respuesta institucional al desempleo esta pensada en términos econdémicos, las
soluciones adoptadas son formuladas en términos de ayuda social, proporcionada en formas
esencialmente econdmicas. Los debates a propésito de la politica de asistencia y de la
actuacion del Estado muestran que su eficacia no es evidente. Los casos de reinsercién o
recuperacion del empleo son minoritarios, pero lo que mas se observa es un proceso de
aceleracion de la desinsercidn o una integracion definitiva a la economia informal.

El sentimiento de utilidad social esta directamente ligado a la valoracién de la
identidad de los actores, la exclusién simbdlica afecta la identidad del individuo, le priva de
su dignidad y le invalida su identidad; al perder esa dignidad, el individuo no se siente digno
de actuar dentro del contrato social implicito que le liga a la sociedad.

Dos de las principales caracteristicas de la identidad son la necesidad de valoraciéon y
la necesidad de identificacion a un grupo. El positivo interés por uno mismo es una
caracteristica importante del hombre, es una necesidad vital. Cada individuo desea ser
reconocido, preferido, admirado, aceptado por los otros, para confirmar su propia existencia

y desarrollar el sentimiento fundamental de ser el que cuente para otros y para si mismo.
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Este aspecto positivo o valoracién de la identidad se experimenta por el sentimiento
de poseer las cualidades reconocidas por el grupo, pero también por el sentimiento de poder
influir sobre las cosas y sobre los otros, dirigir o mandar al menos parcialmente en los
eventos.

Otra caracteristica fundamental de la identidad es la necesidad de identificacion a un
grupo. Para desarrollar una identidad positiva, se puede no sélo tener la conciencia de una
identidad personal, también la de pertenecer a un grupo con aquellas caracteristicas en las
que uno se pueda identificar y que ademas sean positivas. De hecho los ideales, como
modelos de identificacion propuestos por la cultura de una sociedad son en su mayoria, una
respuesta satisfactoria, que pueda ser sancionada por la colectividad, a las cuestiones
angustiantes que cada uno posee sobre su propia identidad y sobre su lugar en el mundo.

El trabajo no es solamente un factor de produccion indispensable en el
funcionamiento de la economia, es también un elemento estructurante de la identidad
individual y es el medio unanimemente reconocido de integrarse a la vida social; es por
tanto, un valor universal y permanente y su lugar ha cambiado segun las épocas y las
sociedades.

El trabajo se vive como el fundamento de la existencia, como una razén de existir, de
estar en el circuito de la sociedad, de participar de la vida, de ser como todo el mundo, y
descansa en un criterio esencial de éxito. No solo se toman en cuenta las ventajas materiales
y econdmicas de tener un empleo, esta presente en todo momento como referencia a la
norma social y es el medio privilegiado de confirmar las cualidades individuales. La esfera del
trabajo penetra las otras esferas de la existencia.

El trabajo protege al individuo de la desinsercion social, es el método mas eficaz para
reconocer la existencia misma en el contexto humano y social. Nuestro sistema de valores

descansa sobre la base del aprendizaje realizado desde la infancia que prepara a los jévenes
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para vivir en una sociedad de trabajo, siempre hablando del valor del dinero, de lo dificil que
es ganarlo, de la situacion econdmica, constituye una serie de encadenamientos desde la
familia, la escuela, para crear las bases de la identidad socioprofesional y facilitar la insercién
social por el trabajo.

La educacion inculca modelos de éxito o de fracaso, y proporciona una percepcion
particular de la jerarquia social y de los roles de los lugares de cada uno. Para que un
individuo se posicione en la sociedad, el trabajo se vive como un elemento ineludible y
privilegiado desde la infancia.

La predominancia dada a lo econémico en el funcionamiento de la sociedad crea una
confusion en el espiritu y en el lenguaje entre el trabajo de valor moral, cultural, econémico
y los empleos. El trabajo considerado econdmico se traduce en un empleo y en una ganancia
porque los empleos son considerados como medidas de la utilidad social de las actividades
econdmicas.

El desempleo no se ve como un problema de la sociedad o como la consecuencia de
una crisis econémica y social, se aborda, por aquellos que son victimas como un sacrificio de
si mismo, los desempleados se sienten inutiles en el mundo y privados de lo indispensable
para vivir, viven como seres sin valor.

La inaccidn es vista como una amenaza que destruye poco a poco la personalidad, es
como una discapacidad vergonzosa (De Gaulejac y Taboada: 1997). El sentimiento de
mantener un lugar en el sistema productivo depende del medio social en el que se
evoluciona, de la educacién recibida, de la formacién, de las experiencias vividas en la
juventud y de su trayectoria social y profesional.

El empleo puede ser visto como una ascensién 0 una regresién social, como una
promocién o como un retroceso profesional, como un elemento constructivo o

desestructurante de un proyecto de vida mas amplio que el empleo. El desempleo conlleva
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un sentimiento de pérdida irreparable de la dignidad que se origina por la ruptura
involuntaria con un sistema de valores al que continua adherido sin poder separarse

facilmente de él.

2.3.3 Exclusion como antesala de la pobreza.

La exclusion social, una categoria que podria equipararse con la desinserciéon social,
es segun el informe “Combating exclusion in Ireland 1990-94“ (versién electrénica), un
fendbmeno multidimensional que impide a los individuos participar plenamente en la
sociedad. Segun los autores de dicho informe, la exclusién social es consecuencia del mal

funcionamiento de alguno de los siguientes aspectos:
- El sistema democréatico juridico-legal, que debe velar por la integracion social de
todos los ciudadanos;
- El mercado de trabajo, que debe velar por la integracién econémica;
- El Estado del bienestar, que debe velar por la integracion social;
- La familia y las relaciones de proximidad, que deben velar por la integracion
interpersonal.

El desempleo puede entonces ser definido como un estado en el que se
encuentra un sujeto que ha sido privado de un trabajo remunerado en un momento dado
de su vida activa. Si el desempleo se prolonga demasiado y si la familia o las demas
redes personales no lo reinsertan al ambito laboral, se convierte en fuente de pobreza y

de exclusion social (desempleo de larga duracion).

Pero la exclusion social es mas que el desempleo o la pobreza permanente, es un

fendbmeno mas complejo, en el que intervienen ademas, la falta de acceso a
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determinados servicios, factores sociodemograficos, de situacidon sociocultural y de nivel
de calidad de vida.

La desinsercion social referida por De Gaulejac, es una forma de exclusiéon, ambas
conllevan un estado de pobreza y abandono institucional, ambas son situaciones en las
que el individuo sabe que no es lo comdn estar en ellas, por lo que se tiende a la
generacién de mecanismos 0 estrategias para hacer frente a una situacién en la que,

socialmente no deben estar situados.
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111. ESTRATEGIAS INDIVIDUALES PARA INTERIORIZAR LOS CAMBIOS EN EL

AMBITO LABORAL.

En el libro “El coste de la excelencia” (Aubert y De Gaulejac: 1996), De Gaulejac vy
Aubert relatan un efecto por demas interesante cuando aparentemente un individuo dentro
de la organizacién decae de la gracia de esta; en el plano emocional éste efecto o
padecimiento tal vez, tiene un efecto devastador. Es el precio que se tiene que pagar por
mantenerse en el éxito siempre, aunque no se logre: por una parte, la organizacién forma
un ideal del empleado, por otra el individuo se forma a si mismo un ideal que tiene mucho
gue ver con su vision de éxito.

Ambas visiones pueden no ser las mismas, pero si son compatibles en la medida en
gue la empresa provee de las satisfacciones necesarias para alimentar a ese Ideal del-Yo-
que los individuos a través de su historia familiar, de sus relaciones afectivas, de su
percepcion del entorno en donde viven y de sus expectativas han definido, es decir de su

identidad.

3.1 La pertenencia a una organizacion y sus consecuencias.

El éxito y su apariencia exterior asentado en un individuo, es el primer objetivo de
todo aquel que desea triunfar dentro de la organizacién, cuando las sefiales de éxito no son
claras, son inciertas o no responden a lo que realmente esta pasando la disfuncionalidad
psiquica se presenta. Las historias que se muestran en el texto de De Gaulejac son en

realidad las historias de muchos y muchas que han querido traspasar la barrera de la
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realidad y llegar a la idealidad en el sentido de convertirse a través del funcionamiento de la
memoria historica de quienes aportaron con sus narraciones elementos de analisis que al
paso del tiempo toman tintes de exhaltacion de algunas situaciones y de nulificacién de
otras. Sus detalles son interesantes: hay una idea preconcebida del éxito derivaba de
patrones familiares y de la oposicion a ellos, por otra parte, hay un sentido neurético de lo
que es y no es para los empleados y su derrumbe, por demas drastico es en la medida en

que se idealizan posiciones dentro de la organizacion.

Otros hallazgos son, que las relaciones de poder si bien no son continuamente
cambiadas, si son susceptibles de transformarse, los sujetos pueden estar en una constante
ensofiacion si la organizaciéon los ha cooptado bien, es decir si ha podido introyectar sus
valores, objetivos y lo que ella delinearia como éxito; asi como que los individuos se sujetan

a la autoridad por un temor a la pérdida antes que por una expectativa de ganancia.

Si bien es cierto que el estudio realizado por De Gaulejac y Aubert se desarrolla en el
marco de empresas transnacionales en Francia, éste fenébmeno no es exclusivo de ese
ambiente, en general hay una importacion de estilos de direccion muy evidente en las
empresas transnacionales asentadas en México, donde éste mismo fendmeno se presenta,
tal vez con pocas particularidades propias de la cultura o culturas nacionales, pero si se
revisase en el ambito de mandos medios superiores y mandos superiores, se hallarian

grandes afinidades.

Si en la expresion de sentimientos se habla de amor, como apego, necesidad,
afeccion, identificacion o incluso dependencia, y tomando el esquema de Igor Caruso
desarrollado en La separacién de los amantes, (Caruso: 1988), podrian establecerse
analogias interesentes entre la esfera de lo individual y las relaciones laborales en la vida de

la organizacion, tales como:
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A) Separacién de dos personas que aun viven: las expectativas del individuo no son
las de la organizacion y se separa de ella, la organizacion ha invertido recursos en él
y ha dado un valor agregado a sus habilidades, puede necesitarle y a su vez el
individuo se desarrolla mejor en el ambiente en que ha recibido tal capacitacién o
adiestramiento, donde ha crecido y ha desarrollado sus potencialidades, y creado su
identidad social a partir de la propia cultura de la organizacion, y sin embargo surge
la separacién como una necesidad para que él pruebe en nuevos ambientes, la
elaboracion del duelo es breve, su asimilacion lo es alin mas. Cuando la organizacion
se retira, cuando ya no manifiesta ni el amor ni el reconocimiento, el -Yo- queda en
cierto modo aniquilado por esta pérdida (De Gaulejac: 1979).

B) Separacién de personas que aun se aman: esta es la separacion forzosa, es un
distanciamiento, probablemente de forma reciproca, la complejidad de la separacion
depende de la complejidad de las relaciones que se establecieron; “di a la empresa
los mejores afios de mi vida”, “después de todo era un excelente empleado”, la
jubilacién o cesantia son ejemplos de ello. La elaboracion del duelo es lenta, puede
ser patoldgica, sus repercusiones, segun Freud, hacen que el dolor producido por la
separacion, sea un dolor narcisista, porque impacta al -Yo- de manera contundente y
traumatica. El duelo es una forma de seguir subsistiendo, y puede tender a mitificar
situaciones, a magnificar otras y a sobrestimar algunas, “mi superior dependia
enteramente de mis habilidades”, “fueron los mejores afios de mi vida”, “sin la
empresa no tendria éste patrimonio” y suele derivar en la resignacién por lo
aparentemente perdido.

C) Separacion cuando uno de los amantes alin ama: aqui hay dos factores clave, la
renuncia y/o la imposibilidad de realizar ese amor por convenciones sociales,

situaciones culturales, intransigencia de las partes o el sacrificio del amor a un
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sistema que rebasa al -Yo-. El despido, es un acto contundente, pero el laborar en
situaciones en las que el conflicto de intereses es evidente y que sin embargo por
razones a veces inexplicables, la relacion laboral permanece mas alla de lo que
alguna de las partes desea, genera una especial situacién de duelo irresuelto
indefinidamente el cual atravesara una serie de etapas, todas ellas en pos de una
explicacion definitiva a esa muerte psiquica, pero en donde se corren riesgos tales
como ubicarse indefinidamente en alguna de esas etapas, imposibilitando un avance

a las etapas subsecuentes.

El conveniente sefialar que no se produce la separacion por la imposibilidad de vivir esa
relacién ante un tercero en discordia, como lo apunta Caruso (1988,6), “ es la separacion
forzosa entre dos personas que se aman” pero sin embargo, en el texto original de Caruso la
palabra forzosa aparece sefialada debido a que la separacion puede ser elegida libremente,
por situaciones sociales, prohibiciones legales, convicciones religiosas, situaciones
inesperadas ajenas a su voluntad y capacidad de decisién o intervencion y donde no hay un

tercer sujeto que aparezca como elemento detonador de dicha separacion.

3.2 Las estrategias desde la perspectiva de la desinsercion social.

También es posible hablar de desinsercién social (De Gaulejac y Taboada: 1997). La
desinsercion social es una forma de exclusion en la que intervienen factores de dos tipos:
econdmicos en cuanto que los desarrollos productivos, los progresos técnicos y las
reestructuraciones del mundo del trabajo consecuentemente han reducido
extraordinariamente las necesidades de mano de obra del sistema de produccién; y por otra

parte, los factores asociados a las relaciones sociales, donde, en ciertas circunstancias, los
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lazos familiares y las relaciones de proximidad parecen estar distendidas, privando a los
individuos de la proteccion que constituye la integracion en un tejido relacional.

¢Qué individuos o grupos sociales son tocados por la desinsercién? El estatus
econdémico no es un factor suficiente ni necesario para acarrear alguna decadencia social. El
engranaje de la desinsercion puede tocar categorias sociales muy diferentes, existe una
heterogeneidad en los origenes sociales de aquellos que son tocados por este fenémeno, no
hay una desinsercion tipo y va asociada a la historia personal de cada individuo y de sus
capacidades de sobreponerse a las adversidades y a las razones de su caida.

Las etapas del trayecto social de la desinsercidon son cuatro (De Gaulejac y Taboada:
1997): 1) la ruptura, que implica el abandono, la pérdida del empleo, enfermedades largas
accidentes, etc. Aqui el individuo no acepta la realidad, e imagina soluciones irreales a su
problematica, en esta etapa la inestabilidad no es espacial pero si simbdlica. 2) el
encadenamiento de rupturas, en el modo de gestionar la ruptura, el individuo se hace
vulnerable a otras crisis, de ahi que a una ruptura sigan otras igualmente dificiles de sortear,
3) en la tercera etapa hay una ruptura que consiste en el uso de un medio institucional para
sobrevivir, casi hay un reconocimiento de la problematica real y hay también una evolucién a
la imagen que se tiene de si mismo y, 4) la cuarta etapa es la decadencia segun los autores
y es la entrada al grupo organizado de excluidos, esta entrada no es pasajera, es una
entrada a una subcultura basada en la exclusién, en sentirse parte del grupo de rechazados.

Para ser explorado, el fendmeno de la ruptura del individuo con la organizacion y sus
implicaciones fisicas y emocionales debe considerarse tan complejo como complejas son las
personas que se separan y esta complejidad no puede juzgarse fuera de la sociedad histérica
en que viven, con sus exigencias, prohibiciones y tables. (Caruso: 1988).

Castoriadis establece que un sujeto reflexivo puede una vez reconociendo el proceso

de alienacién en que se encuentra, tomar contacto con sus deseos y determinaciones,

54



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

reflexionar y decidir sobre ellos. (Castoriadis: 1998); el andlisis de los efectos y un marco
explicativo debe partir del hecho de volver pensable una situacion dada al comienzo en
términos afectivos y hacer aceptables los dolores que el cuerpo fisico se rehisa a tolerar
(Lévi-Strauss: 1977).

El -Yo-, ante la amenaza o la consumacion de la ruptura recurre a mecanismos que
permiten una forma de vida sobrellevable, estos mecanismos evitan el peligro, la angustia y
el displacer; los mecanismos de defensa sirven como mediadores ante los conflictos
interiorizados por el -Yo- y las demandas provenientes del mundo externo y obedecen a la
tendencia de todos los seres vivos por sobrevivir.

El -Yo- tiene necesidad de estimulos exteriores para compensar lo que ya no puede
obtener del interior (De Gaulejac: 1993a). La disatisfaccion que le ha producido la ruptura se
transforma en un sintoma fisico que amenaza su estabilidad, en la medida en que ha
disfrutado o ha desarrollado afecto, sera la intensidad del sentimiento de pérdida.

La actividad profesional brinda una satisfaccion particular cuando ha sido elegida
libremente, o sea, cuando permite volver utilizables mediante sublimacion inclinaciones
existentes, mociones pulsionales proseguidas o reforzadas constitucionalmente (Freud:
1917).

Desde una perspectiva organizacional, es claro que las identidades de los sujetos son
construidas para llevar a efecto un proceso de negociacion que preserva la permanencia del
sujeto dentro de su entorno social. Si el discurso se presenta como un encadenamiento
infinito de contradicciones ligadas las unas a las otras, se requerira articular un discurso
critico (Enriquez et. al: 1980), pero con una redefinicion cultural que no de por hecho que
los sujetos deben de vivir en un mundo contradictorio que les quita, que los motiva y que a
la vez los frustra y que viene a ser un elemento de tension constante manejado por la

mediacion, en el que individuo, sin quererlo esta inmerso desde que nace.

55



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

3.3. Los mecanismos de defensa.

La muerte fisica es la muerte irremediable, la muerte psiquica como la separacion
gue se produce al ser desempleado, despedido o desinsertado socialmente, se debe vivir
como la exclusion y la consecuente desaparicion del individuo en el desarrollo de la
organizacion a sabiendas, por parte del excluido, de que la organizacion sigue viviendo, pero
que él, debe elaborar un duelo para si como si dicha organizacion muriera, posee una
diferenciacion importante: abre las posibilidades de una cura. Para ser explorado, el
fendmeno de la separacién debe considerarse tan complejo como complejas son las
personas que se separan y esta complejidad no puede juzgarse fuera de la sociedad histérica
en que viven, con sus exigencias, prohibiciones y tabues. (Caruso: 1988); la cura por tanto,
consiste en volver pensable una situacion dada al comienzo en términos afectivos y hacer
aceptables los dolores que el cuerpo fisico se rehUlsa a tolerar (Lévi-Strauss: 1977).

El -Yo-, ante la amenaza o la consumacién de la muerte psiquica recurre a
mecanismos que permiten una forma de vida sobrellevable, estos mecanismos evitan el
peligro, la angustia y el displacer; los mecanismos de defensa sirven como mediadores ante
los conflictos interiorizados por el -Yo- y las demandas provenientes del mundo externo y

obedecen a la tendencia de todos los seres vivos por sobrevivir.

Debido a las exigencias del Super-Yo-, la realidad del -Yo- y la no aceptacion del ello,
se presentan situaciones en las cuales no es posible un manejo sencillo de aquello que causa
malestar o dolor. Cuando el individuo experimenta problemas, genera diversas formas para
manejar su dolor; estas formas se denominan mecanismos de defensa los cuales proveen la
estabilidad que el individuo necesita.

Concebidos originalmente por Sigmund Freud, y desarrollados ampliamente por su

hija Anna Freud, los mecanismos de defensa pueden producir un efecto positivo

56



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

dependiendo de las circunstancias y la manera en que son utilizados, su funcién primordial

es proteger al -Yo- de los pensamientos conscientes que es imposible tolerar a través de

pensamientos inconscientes que se expresaran indirectamente o de forma encubierta.

Los mecanismos de defensa son construcciones psiquicas y fueron desarrollados

para explicar o tratar de explicar las respuestas del individuo ante la ansiedad, la afliccion o

el miedo;

pueden ser individualizados, combinados o aprehendidos dependiendo de

contextos y situaciones especificas, su uso es normal, e incluso sano, sin embargo un abuso

de ellos refleja una psicopatologia (Tabla 1).

Las funciones primarias de estos mecanismos son:

1. Reducir al minimo la ansiedad

2. Proteger al -Yo., y,

3. Para mantener la represién en un nivel aceptable previniendo ciertos malestares

(Freud, Anna: 1932).

Tablal
M ecanismos de defensa

Mecanismo

Operacionalidad

Aislamiento

Se neutraliza el contenido afectivo en el consciente

Compensacion

Es un intento de compensar desajustes y deficiencias reales o imaginarias, desarrollando exageradamente otras

areas

Control consciente

Es el reconocimiento del modo en que nuestro funcionamiento mental afecta nuestra conducta y la capacidad de

usar convenientemente ese conocimiento.

Conversion

Los conflictos intrapsiquicos que de otro modo originarian ansiedad, son, en su lugar, expresados externamente
en forma simbdlica. De tal manera que las ideas o impulsos reprimidos y las defensas psicolégicas contra ellos,

son convertidas en diversos sintomas somaticos que afectan el sistema nervioso.

Desplazamiento

Las emociones ideas o deseos son transferidos de su objeto, persona o situacién original a otro sustitutivo mas

aceptable

Disociacion

Este es el mecanismo de defensa esencial de la conversién histérica y de los trastornos disociativo, y consiste en

la separacién de grupos o contenidos mentales del conocimiento consciente.

Formacion reactiva

Un individuo adopta actitudes concretas, ideas y afectos opuestos a los que tiene.

Identificacion

Es la adopcién de patrones individuales que imitan a los de otro individuo admirado

Introyeccion

Los objetos externos amados, odiados o temidos son simbélicamente incorporados dentro del ego (mecanismo

inverso de la proyeccion).
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Negacion La observamos frecuentemente en la personalidad narcisista, y consiste en la resolucién del conflicto emocional y
de la ansiedad mediante el desconocimiento de factores de la realidad que resultan intolerables (desinterés por
una realidad perturbadora).

Proyeccién Se observa frecuentemente en los trastornos delirantes y consiste en el hecho que lo emocionalmente

inaceptable en uno mismo es inconscientemente rechazado y atribuido a otros (los propios anhelos, deseos y

temores son desplazados hacia otras personas.

Racionalizacion

Un individuo intenta justificar sentimientos, motivos o conductas que de otro modo serian irracionales, alégicas o

intolerables.

Regresion Retorno parcial o simbdlico a patrones més infantiles de reaccién o de pensamiento

Restitucion Se observa frecuentemente en los trastornos obsesivo-compulsivos y consiste en el hecho que algo inaceptable
ya hecho es teatralizado simbélicamente como lo inverso (mediante dotes constitutivas o0 compensaciones, a fin
de aliviar la ansiedad o la culpa.

Resistencia Oposicién a traer a la conciencia material reprimido o inconsciente.

Simbolizacién

Proceso por el cual una representacion o un objeto mental pasa a tomar el lugar de otra representaciéon u otro
objeto. Este mecanismo esta en la base de la formacion de los suefios y de sintomas como las reacciones de

conversion, las obsesiones y las compulsiones.

Sublimacion

Proceso por el cual un impulso o un comportamiento inaceptable son desviados a una forma de conducta

personal y social méas aceptable.

Tomado de: El Yo'y los mecanismos de defensa, Freud Anna, (1984)

3.3.1 Mecanismos de intercambio.

Para Caruso, se definen cuatro etapas del proceso de maduracién de los mecanismos

de defensa

a los que denomina mecanismos de intercambio (Caruso: 1965) ya que

constituyen formas de sustitucion de impulsos primitivos por esquemas que demuestran la
ambigtedad del principio de muerte no disociado del proceso vital (Figura 2); como
mecanismos de intercambio estan orientados a la vida y a su desarrollo, por lo menos a su
sostenimiento, no conllevan por si mismos un aspecto destructivo.

Los mecanismos de intercambio, en parte conjuntan los ya enunciados por Anna
Freud, su diferencia estriba en su caracter generalizador, y pueden no ser sucesivos en
cuanto a su uso, e incluso pueden presentarse parcialmente. Como primera instancia, la
separacion produce lo que se denominaria la catastrofe del -Yo-, es una etapa de

desesperacion, es una situacion en la que la pérdida de la identidad se hace presente y es el
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paso inicial para la generacién de mecanismos de defensa, si el trabajador es quien aun
ama, verd amenazado su empleo, evaluara a si mismo su rendimiento —“;qué hice mal?"* —
generara expectativas negativas en torno a su futuro, la organizacién, que dificiimente
reconocera que adn ama puesto que tiene capacidad de alimentarse del amor de otros sin
mayor esfuerzo, puede pasar directamente a una etapa de indiferencia, por ejemplo, al
congelar al trabajador indefinidamente en alglin puesto o bien al evaluar como pobre su
desempeifio.

En una segunda instancia, la agresividad se hara evidente, y no necesariamente de
forma explosiva; el trabajador cubre las cuotas de produccion minimas, obstaculiza
actividades sin ser notado, y en casos extremos, el sabotaje. Esta etapa puede en algunos
casos no presentarse y pasar directamente a la indiferencia, un “me importa muy poco lo
gue suceda en esta empresa™, o “me es indiferente si la empresa ha obtenido la
certificacion 1SO 9000”*; “si no peligra mi posicion, me es lo mismo que suceda tal o cual
cosa”. Cuando se ha asimilado la indiferencia, probablemente la huida hacia delante sera el
paso siguiente. Es el tratar de escapar a la situacion buscando formas alternativas,
principalmente actividades que denotan un alto egoismo y la busqueda de soluciones a
problematicas largamente acumuladas en situaciones frustrantes no tinicamente en lo laboral
sino también en lo personal; “ahora buscaré mi beneficio”; “mientras me paguen, actuaré
como si trabajara sin fatigarme demasiado”™, “que otros hagan el esfuerzo, yo ya hice
bastante para esta empresa”*.

La etapa de ideologizacién, es quiza un alivio para ambas partes, se deriva de un
proceso agitado, pero es una situacion de calma, de racionalizaciéon de la muerte psiquica

‘

acompafiada del consuelo y la aceptacién. “Es una situacion pasajera”, “... después de todo,
la empresa me ha sustentado”, “otros quisieran trabajar aqui”, “Me falta poco para la

jubilacién”.
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Figura2
M ecanismos de I ntercambio

-YO- IDEAL
Aceptacion de la separacion Generacion de los mecanismos de
como proceso racional defensa como proceso de
supervivencia y mediacion
MUERTE
PSIQUICA
a
YO: - ELLO

Elaboracién del duelo como proceso
afectivo

Adaptado de: La separacion de los amantes. Caruso, lgor
(1988).

3.3.2 Mecanismos de defensa de desobjetivacion o despersonalizacion.

Los mecanismos de defensa se generan y evolucionan de acuerdo a las situaciones y
a las posibilidades reales de funcionamiento de estos, o el impacto que causan las conductas
dafiinas o estresantes en los individuos, otro ejemplo es el que muestra el texto de Isabel
Menzies-Lyth acerca del funcionamiento de sistemas sociales como defensa contra ansiedad
(Menzies-Lyth: 1998) donde exhibe una realidad dramatica en el medio hospitalario, y la
consecuente construccion de un lenguaje como mecanismo de defensa ante una situacion
en la que las enfermeras recurren a la despersonalizacién del paciente y a la desobjetivacion
de la actividad como un medio para preservar la estabilidad emocional necesaria en el
desempefio de sus labores.

Los mecanismos funcionan de tal forma que aluden a un aspecto fantastico que

toma forma debido a que puede desarrollarse desde el inconsciente, Menzies-Lyth pone de
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manifiesto el fendbmeno de la ansiedad primitiva y de nuestras respuestas sociales a él,
mediante un mecanismo de transferencia del sujeto al objeto y viceversa (Figura 3). Al
evolucionar los mecanismos de defensa de este tipo, se convierten en rutinas y contribuyen
a establecer relaciones parciales con los objetos o sujetos, ya que la relacion total implicaria
una posicién débil con relacién a los origenes de la situacion anormal.

Estos mecanismos, en su forma mas evolucionada se incorporan a los patrones
culturales; los despedidos y jubilados atenderan a las situaciones inmediatas de la realidad,
absteniéndose de considerar su problema en conjunto, dirdn por ejemplo, “no soy
desempleado, simplemente estoy inactivo en el mercado laboral” o frases similares donde el
mecanismo protector no demerite su posicion social, o bien “hubo un ajuste en la

compaiiia”, en lugar de decir “nos despidieron”.

Figura3
M ecanismos de defensa de desobj etivacion

Procesos de comunicacion mediados por la politica, la economiay las culturas

Comunicacion interpersonal

Lenguaje formal de la
Organizaciéon

Represion Liberacion

El Ello

El -Yo- (Inconsciente)

(Consciente)

Adaptado de The functions of social systems as adefense against anxiety: A report ona
study of the Nursing Service of a General Hospital. Menzies-Lyth, 1. (1998).
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3.3.3 Mecanismos de defensa por transferencia causal.

Un tercer marco de referencia, el de Morton Schatzman, (Schatzman: 1977) propone
el desplazamiento de culpa. Si alguien se enfrenta a una proposicion implicita en una frase
tal como alguien a quien la sociedad, la tradicion, la ética reconoce como un ser amado me
persigue, inmediatamente recurrird a un mecanismo de defensa del tipo de transferencia
causal para negar su validez (Figura 4). Podria refutar a, 1) el sujeto o, 2) el verbo o, 3) el
complemento directo de la frase y decir: La organizacién no me despidio,

1) Fui despedido como consecuencia de la contraccién del empleo derivada de una

mala decisién politica 0 econdmica en la esfera gubernamental,

2) La organizacion me protegia, amaba, cuidaba, sustentaba brindandome la

oportunidad de trabajar,

3) La organizacion contribuia a ampliar la oferta de empleo.

Figura4
M ecanismos de defensa por transferencia causal

OTRO R ORGANIZACION Legitimidad R ORGANIZACION IDEAL

Acciones concretas,

reclamos al Gobierno, a Procesos afectivos

__ los sindicatos o a otros. YO. individuales ELLO
<

A

Mecanismo de transferencia causal

Adaptado de El asesinato del dma. Shatzmann, M. (1990)
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3.3.4 Estrategias de respuesta.

Las respuestas dadas por los individuos pueden ser reacciones encontradas,
impredecibles, van desde la soledad, el alcoholismo, la agresividad, la movilizacion espacial
etc. El evento que provoca la ruptura social y la entrada al proceso de desinsercién puede
originarse incluso en una banalidad o en un evento poco importante, no hay un desajuste
tipo, esto depende de la evaluaciéon que el sujeto haga de si mismo, de la naturaleza de la
imagen que posee de si mismo y de sus posibilidades de accion.

Los diferentes tipos de comportamiento que Taboada y De Gaulejac encontraron en
sus historias de vida, son, en el plano social, las estrategias psicologicas adoptadas para
enfrentar sentimientos como el de inferioridad. En otras palabras, el tipo de estrategia
adoptada se traducira en el nivel de interiorizacién de la imagen negativa y la manera en que
los individuos maniobran al enfrentarse a la invalidacién dada y de la que son objeto (Tabla
2). La diversidad relativa de comportamientos, en respuesta a las situaciones sociales
similares, pone en evidencia el caracter interaccional, dindmico y complejo del proceso de
armar una estrategia para enfrentar la situacion. Las estrategias de respuesta pueden

agruparse como:

Tabla 2
Estrategias de respuesta.
ESTRATEGIAS DIMENSION PSICOLOGICA DIMENSION SOCIAL

Estrategias de evasion Distanciamiento Burla
(respuesta a la imagen Integracion a lo marginal
negativa) Referencia a otros sistemas de valores desimplicacién
Estrategias de liberacién | Agresividad Modificacién temporal de la relaciéon de
de la situacion fuerzas
(revaloracion de la Movilidad al interior del sistema.
identidad) Blsqueda del reconocimiento social, individual y | Apuesta a favor del sistema

colectivo
Estrategias de defensa Evasién Aislamiento
(interiorizacion de la | Diferenciacion Privacién de la identidad colectiva
imagen negativa) Alcohol.

Juego de roles. Instrumentalizacion.

Reapropiacién como sujeto Sobrevaluacién/ autodestruccion.

Adaptado de Lanevrose de classe. Gaulgjac V. (1987).
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Volviendo a las interrogantes que dieron paso a las etapas, la muerte psiquica no
conviene a las partes, las desgasta y llega a deteriorarlas en un circulo conformista, cabe
sefialar que si la muerte, desinsercién o ruptura no es reconocida, ésta sigue su curso de
duelo indefinido, en el reconocimiento de ella esta la profilaxis en beneficio de la vida de la
organizacion como sistema y de la de sus recursos como agentes de cambio.

Probablemente, tal vez lo mas seguro sea que el proceso de “resucitacion” —si es que
puede efectuarse -, requiere de una cura para ambas partes. La organizacion basa su
actuacion y éxito en la racionalizacién, por lo que para su conveniencia, la represion de estos
sentimientos es acorde con un modelo aparentemente democratico que permita ese sentido
de igualitarismo en que todas las partes tienen la misma oportunidad, por lo que los
sentimientos de todos son atendidos de igual forma y bajo similares circunstancias, las
conductas deben encaminarse a las exigencias y expectativas planteadas en la estructura

formal.
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IV. METODOLOGIA DE INVESTIGACION.

Esta tesis se ha planteado reunir en un esquema holistico los diferentes aportes que
al fenébmeno de la exclusién social ligada al desempleo pueden ser relacionados, la
proposicién central de esta tesis es que el desempleo como consecuencia del cambio
tecnoldgico u organizacional es una forma de exclusion social que repercute en la calidad de
vida del desempleado, aunque incluso es posible pensar que dada la gran cantidad de
desempleados que la introduccion de cambios genera continuamente, estd emergiendo un
nuevo actor social.

Segun Umberto Eco, una investigacion debe, entre otros elementos tomar en cuenta
gue se trate de un objeto reconocible y definido de tal manera que sea identificable, que se
diga, de lo que se esta investigando, cosas que todavia no han sido dichas o bien revisar
desde una Optica diferente las cosas que ya han sido dichas, que sea Util desde el punto de
vista social y que la investigacién proporcione los elementos indispensables para la
verificacion y refutacién de los planteamientos que presenta, y por tanto, una tesis debe
ofrecer los elementos necesarios para su seguimiento publico (Eco: 1995).

La propuesta metodoldgica en esta tesis, es que a través de un enfoque multi e
interdisciplinario es posible abordar un fenémeno que aunque cotidiano y recurrente, puede
ser analizado desde diversas Opticas; el tomar elementos de campos epistemolégicamente
diferenciados permite comprender un fenémeno que se presenta en la realidad y en la
medida en que se aproxima a su conocimiento se problematiza de forma mas integral, pero
a la vez méas concreta puesto que el hecho social se presenta en una situacion de tiempo y

espacio definido.
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La informacién empirica relacionada directamente con este fenémeno requiere de un
cuerpo teorico categorizado que no necesariamente debe ser complementario o sujeto a
confrontacién debido a que el marco interpretativo se prevé que sea heuristico.

La pertinencia de la investigacion aqui presentada se justifica debido a que en el
discurso de los Estudios Organizacionales existen voces no escuchadas que es preciso
atender con un caracter intersubjetivo, considerando no sélo su participacion dentro de la
organizacion, como es el caso de los desempleados, sino también su incorporacién a la
exterioridad donde se altera totalmente su manera de vivir, y desde donde influyen en el
comportamiento de la organizacion de manera indirecta, ya que se adaptan a otras formas
de organizacion social, politica y familiar que reclaman nuevas estrategias en la gestién de
los Recursos Humanos en un mundo globalizado y que la organizacion puede tomar en
consideracion desde la teoria del capital humano.

No obstante lo anterior, el aspecto principal que aborda esta tesis se refiere a la
evaluacion de los impactos en los individuos y en la sociedad de los cambios tecnolégicos u
organizacionales que pueden incluso ser Utiles para proveer elementos de analisis en la
instrumentacion de politicas tendientes a mejorar la calidad de vida del desempleado.

De manera sintética se puede decir que la pertinencia se basa en tres puntos
centrales:

-Para atender aquellas voces no escuchadas en el discurso de los Estudios Organizacionales.
- Para reconsiderar las nuevas formas de gestion de los Recursos Humanos en un mundo
globalizado.

-Para evaluar los impactos sociales y en los individuos de los cambios tecnoldgicos u
organizacionales y proveer elementos de analisis en la instrumentacién de politicas

tendientes a mejorar la calidad de vida del desempleado.
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4.1 Marco metodoldgico.

El marco metodoldgico es de particular importancia ya que es la estructura en la que
se lleva a cabo el desarrollo de ciertas formas de analisis que permiten la comprension del
entorno y que son producto y constructo del mismo individuo dentro de la sociedad
(Schwartzman: 1999); estas formas practicas se ven expresadas en estrategias para acceder
al mundo empirico y posteriormente, contrastarlo con una construccion tedrica pertinente
gue evidencie resultados que hagan posible el conocimiento de una realidad acotada espacial
y temporalmente.

Por otra parte, Sierra Bravo destaca la importancia del disefio metodologico en
funcion de su caracter proyectivo, organizador y logistico, ya que el disefio de investigacion
se define de manera puntual como la forma de realizar la comprobacion que se espera de
cualquier investigacion cientifica y social, ya sea en la disposicién y enlace de los elementos
intervinientes asi como en el plan a seguir en la obtencién y tratamiento de los datos
necesarios para contrastarla (Sierra: 1997).

El marco metodolégico bajo el que se desarrolla esta investigacion, ofrece una
reflexion situada en una dimensidn ontoldgica acerca del estado que guardan actualmente
las ciencias sociales al equipararse con las naturales, teniendo como ejes de analisis su
naturaleza, objeto de estudio, el problema de -si es que es tal- la generalizacion, la validez y
la interpretacion.

En una segunda dimension a la que se denominara epistemoldgica, se presentan los
cuerpos teorico-pragmaticos consistentes que avalen la investigacién hecha en sus diferentes
modalidades y ligados a diversas consideraciones éticas, politicas y econdmicas.

Anthony Giddens (Giddens: 1987) afirma que actualmente se rechaza la idea de que
puede haber observaciones te6ricamente neutrales; éstas ya no se canonizan como ideal

supremo de la investigacion cientifica los sistemas de leyes conectados de forma deductiva:
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pero lo mas importante es que la ciencia se considera una empresa interpretativa, de modo
que los problemas de significado, comunicacién y traduccién adquieren una relevancia
inmediata para las teorias cientificas.

De manera general, el conjunto de las relaciones tedricas subyacentes en la tesis,

tienen como universo a los Estudios Organizacionales, especificamente a autores que

desarrollan temas relacionados con cambios tecnolégicos y/u organizacionales, en sus

vertientes econdmica, psicolégica, sociolégica, antropologica y filoséfica. (Figura 5).

Figura5
Conjunto derelaciones tedricas

ESTUDIOS ORGANIZACIONALES
(Hardy/Clegg/Nord, Coriat, Pries)
Transferencia y agotamiento de modelos

Sociol6gica

Econdmica Camb| o] Tecan ogico Weber
“Marx Cambio Organizacional De
Porter Gaul _Igj (;'acr/; ik;oada
Forrester ura
Bordieu
Capital-trabajo Identidad Moscovici
Crisis de empleo Exclusion
Competitividad Redes familiaresy
Productividad comunitarias

Desinsercién social

Mecani smos de defensa
Muerte psiquica
Relaciones objetales

Muerte social
Espacio doméstico
Sobrevivencia-duelo

Psicol6gica
Freud S/.A.
Caruso
Menzies-Lith

Eticadeliberacion
Teoriadelavictima

Fil ostfica
Antropol 6gica Lévinas
Mauss

Lévi-Strauss

En una tercera instancia, en una dimensién técnico-instrumental, se presentaran

algunos aspectos relevantes del disefio de herramientas necesarias para el acopio de

informacion, la importancia de esta dimension radica en que es el nivel de mayor

proximidad con el sujeto de la investigacion y es aquel donde la mayor parte de las
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interacciones toma lugar, de ahi que su disefio por un lado confronte directamente el objeto
de investigacion con aquellos actores inmersos en ella ya sea directa o indirectamente, y por

otro que se constituye en la praxis de la investigacion misma.

4.1.1. Dimension ontolégica de la investigacion.

Fernando Savater dice que, "los humanos no somos problemas o ecuaciones, sino
historias; nos parecemos menos a las cuentas que a los cuentos...de las cosas podemos
aprender efectos o0 modos de funcionamiento...pero del comercio intersubjetivo con los
semejantes aprendemos significados. Y también todo el debate y la negociacién
interpersonal que establece la vigencia siempre movediza de los significados...porque el
significado es lo que yo no puedo inventar, adquirir ni sostener en aislamiento sino que
depende de la mente de los otros: es decir, de la capacidad de participar en la mente de los

otros en que consiste mi propia existencia como ser mental" (Savater: 1998).

La investigacion cientifica ha colocado al investigador en una disyuntiva memorable:
lo natural contra lo social, lo cual no necesariamente podria o deberia ser totalmente cierto y
tajante. A lo natural se le relaciona directamente con lo explicativo, positivista y deductivo, a

lo social con lo interpretativo, hermenéutico e inductivo.

El desacuerdo que presentan ambas posiciones parte del hecho de que la
aprehension del conocimiento se realiza de formas diferentes: en la ciencia natural se lleva a
priori pues en un primer paso es preciso tomar conceptos, definiciones y explicaciones que
orientan hacia cuestiones técnicas y de operacionalizacion al que lo estudia, y a pesar de
ello, puede suceder que el aprendiz nunca entre en contacto con la realidad circundante, hay

razones para ello (Alexander: 1990):
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1. En la ciencia natural, los referentes empiricos pueden ser verificados sin necesidad de
acudir a un proceso de interaccion personal: en la ciencia social los objetos son estados
mentales, o condiciones en que se incluyen estados mentales, su verificacion no puede
ser hecha por vias ausentes de compromiso o interrelacion con el sujeto de la
investigacion.

2. Los acuerdos a los que se puede llegar en una construccion cientifica: la investigacion
cualitativa tiene como una de sus mayores fortalezas el permitir una mejor comprension
de las dimensiones subjetivas y simbolicas del comportamiento humano por lo que es
una fuente para obtener ricas descripciones y explicaciones sobre los procesos en
contextos locales, narradas en las propias palabras de los actores sociales ya que
permite entender los fenédmenos sociales desde la propia perspectiva del actor.

En términos de la ética de la investigacion, la investigacion cualitativa rechaza las
posiciones del paradigma cientifico tradicional que establecen separaciones entre los sujetos
y los objetos de la investigacion, o que consideran que las experiencias personales y los
saberes populares no tienen validez cientifica. La investigacion cualitativa implica establecer
una relaciéon igualitaria y horizontal entre el investigador y los participantes en la

investigacion.

4.1.2 Dimension epistemoldgica.

La presente tesis encuentra su dimension epistemolégica en el Interaccionismo
Simbdlico, lo que Berger y Luckmann llamarian la Sociologia de lo cotidiano (Berger y
Luckmann, 1973; Schiitz, 1979), siendo el fenébmeno a conocer la instauracion de la muerte
psiquica o social de los individuos o bien el estado de equilibrio que puede surgir posterior al

despido, asi como las relaciones que los involucrados establecen. Desde el interaccionismo

70



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

simbdlico se reconoce la importancia de la comunicacién simbdlica y la significacion de las
interacciones que realizan los individuos, muchas de las cuales se llevan a efecto de forma
no verbal, el término Interaccion Simbolica se refiere al rasgo distintivo de interaccion que
tiene lugar entre los seres humanos, este rasgo consiste en el hecho de que los seres
humanos interpretan las acciones de sus congéneres o definen cada una las acciones de los
otros en lugar de simplemente reaccionar ante esas acciones. Su respuesta no se hace
directamente por las acciones en si, sino por los significados asociados a tales acciones, de
ahi que la interaccién humana es mediada por el uso de simbolos, por la interpretacion y por

el conjunto de significados que subyacen en tales acciones (Blumer: 1969).

Mediante la interaccion simbdlica los simbolos adquieren significados, pero también
informacion, ideas y se relacionan los pensamientos propios con los del entorno. El

interaccionismo simbolico se basa en tres premisas fundamentales:

A) Los seres humanos actuamos hacia las cosas sobre la base de los significados que
estas tengan para nosotros. Segun Blumer y otros interaccionistas simbdlicos, el
entendimiento del comportamiento humano debe buscarse en los significados que los
seres humanos tienen para los fendmenos de sus propias experiencias. Los factores
externos pueden existir, pero hasta no ser interpretados por una persona, éstos no
tienen significado. Es la interpretacién individual de los elementos externos la que crea
un significado para los mismos. Este significado es utilizado por el individuo para guiar su
comportamiento. Es preciso saber que son los fenémenos externos los que influyen los

significados que los individuos construyen.

B) El significado que atribuimos a las cosas es el resultado de la interaccion social que
uno desarrolla con los otros. Los significados nos son inherentes a los objetos o a los

fendmenos, tampoco son individuales sino que tienden a la generalidad en la medida que
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se llevan a cabo las interacciones sociales, asimilamos significados pero también

participamos de su creacién y reapropiacion social.

C) Los significados son manipulados y modificados a través del proceso de interpretacion
utilizado por la persona al relacionarse con las cosas que encuentra en el mundo que le

rodea.

Considerando que las organizaciones no son formaciones estructuradas por reglas
normativas univocas, las acciones ejecutadas en ellas no estan determinadas por la simple
aplicacion de prescripciones o principios sin ninguna intervencion por parte del -Yo- del
actor. La reflexién y el dialogo son precisos no sélo para la transformacién de las reglas y

normas, sino también para su mantenimiento y reproduccion. (Joas: 1987).

La tesis analiza los procesos de negociacion del desempleado ante la situacion de
desempleo y como la reapropiacién de significados forma parte de su nuevo esquema de
relaciones, donde en la interaccion con otros desempleados, con el sindicato, con la
organizacion, con la familia y con la comunidad se determinan los nuevos significados que se

agregan para la sobrevivencia.

4.1.3 Dimensién técnico-instrumental.

Para el desarrollo de la investigacién en lo que a la intervencidon en el campo se
refiere, se ha determinado un esquema de interrelaciones entre variables fundamentales con
dos dimensiones, una situada en un nivel social y otra, en un nivel psicolégico, las cuales se
interrelacionan a través de la aplicacion de estrategias siguiendo el modelo de De Gaulejac y
Taboada (1993), pero incorporando ademas las situaciones de respuesta descritas por

Caruso (Tabla 3), que aunque tedricamente estan totalmente insertas en patrones
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individuales, es debido a la interaccion social y a la interrelacién con el medio, que no puede

ser tajantemente descontextualizadas del ambiente.

Tabla 3

Dimensiones de investigacion en la desinser cion social

Estrategias de evasion
(Respuesta a la imagen
negativa)

Estrategias de liberacién
de la situacion
(revaloracion de la
identidad)

Estrategias de defensa
(Interiorizacién de la
imagen negativa)

DIMENSION PSICOLOGICA

Distanciamiento
Inversién de significados
Referencia a otros sistemas de valores

Agresividad

Deseo de revancha

Busqueda del reconocimiento social, individual y
colectivo

Evasion

Diferenciacion

Rechazo

Juego de roles.
Resignacion

Reapropiaciéon como sujeto

DIMENSION SOCIAL

Burla
Integracién a lo marginal
Desimplicacion

Modificacién temporal de la relacién
de fuerzas

Movilidad al interior del sistema.
Apuesta a favor del sistema

Aislamiento

Privacion de la identidad colectiva
Huida de la realidad, alcohol.
Instrumentalizacién.

Pasividad social

Sobrevaluacién/ autodestruccion.

Adaptado de Lalutte de places. De Gaulegjac y Taboada (1993)

Es necesario también reconsiderar que no todas las estrategias de respuesta

contempladas en el cuadro son negativas, si se considera que algunas son liberadoras de

situaciones estresantes,

otras se dirigen a la revaloracion social o individual, pero algunas

mas como la de juego de roles o la resignacion, conllevan necesariamente la toma de una

nueva posicién, en el curso de la investigacién de campo, se pretende investigar si esa

nueva posicion tuvo un efecto positivo o negativo en el individuo o si resultd irrelevante,

ambivalente o altamente importante.
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4.2 Estrategias de investigacion adoptadas.

La organizacion en la cual se llevé a cabo la investigaciéon es Volkswagen de México,
cuya planta se encuentra en el Estado de Puebla y los esfuerzos se enfocaron a analizar el
afio de 1992, la elecciéon no fue aleatoria, es en esta fecha donde se marca un hito en las
relaciones laborales en Volkswagen, principalmente el cambio tecnoldgico, el cambio
organizacional y el numero de despedidos para 1992 y el creciente nimero de despedidos
que se estan generando para el 2002. Mas adelante en el marco contextual se hara un
analisis de la importancia de ambos periodos. El instrumento que utilizado para recabar la
informacion, fue inicialmente un cuestionario guia de cien preguntas, la experiencia que se
tuvo es que al ser aplicado se convirti6 en una guia para recabar historias de vida. El
formato del cuestionario se presenta en los anexos.

El problema del cambio esta interrelacionado con el contexto tanto nacional como
internacional actual, asi como a la organizacidn que se reapropia de los modelos tendientes a
incrementar la productividad, la competitividad y la calidad, a la naturaleza de los modelos,
y principalmente, al individuo, quien es el punto central de la investigacion, es preciso acotar
el angulo de investigacion a fin de determinar, dentro de la totalidad de relaciones cuales
son las pertinentes en el estudio ( Figura 6), esto dependera de

1) Las caracteristicas del fenémeno social estudiado,

2) las principales dimensiones del problema,

3) los principales elementos y procesos encontrados en cada dimensién,

4) las articulaciones intra e inter dimensiénales vy,

5) las articulaciones entre la naturaleza del problema y el contexto social general

(Paramo: 1999).
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Figura 6
Contexto dela I nvestigacion

LA ORGANIZACION

MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD,

LA CALIDAD Y LA

CAMBIOS TENDIENTES A
COMPETITIVIDAD

te delimitar el campo especifico de

on permi

7

lo de investigaci

7

angu

La definicion del

tar en posibilidad de generar la pregunta central de investigacion, (Figura 7).

.z

acciony es

Figura7
Lapregunta central deinvestigacion

LA ORGANIZACION

=Z20=>=020

MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD,

LA CALIDADY LA

CAMBIOS TENDIENTES A
COMPETITIVIDAD

5955,
55555,

\

\ 1
9959595

L4
&

PREGUNTA CENTRAL DE INVESTIGACION

¢Qué efectos se generan en los dominios social y psiquico

de los individuos que pierden su fuente de

u organizacionales?

trabajo como consecuencia de la puesta en marcha de cambios tecnolégicos y/

75



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

4.3 Preguntas de investigacion

Las preguntas de investigacion que se componen, son formuladas a partir de la
determinacién de tres dimensiones de analisis del problema de investigacion, a) Cambio
(pero no todos los cambios, sélo los tendientes a incrementar la productividad, la

competitividad y la calidad); b) individuo y c) organizacion. (Figura 8)

Figura8
Preguntas de I nvestigacion

DIMENSIONES

4

CAMBIO
¢Qué relacion existe entre
el contexto econémico,
politico y social actual y los
cambios organizacionales?

®;Qué pasa con la
identidad social ante los
nuevos paradigmas
econémicos emergentes?

A

INDIVIDUO

®. Que repercusiones
tienen los cambios en el
individuo dentro de la
organizacion?

® . Que mecanismos de
defensa se generan ante
los cambios?

® . Qué beneficios aportan
los cambios al individuo?

®.Qué cambios se
producen en el entorno
del individuo a causa del
cambio?

r 3
ORGANIZACION

® . Qué cambios adopta la
organizacion para ser
competitiva?

®;Como introduce estos
cambios?

® . Qué relacién hay entre
los cambios y la gestion
de recursos humanos?

Los dimensiones de andlisis son para Cambio: neoliberalismo y globalizacion,
contexto econdémico, politico y social actual, y cambio tecnolégico; para Individuo: valores y
normas, sentido de pertenencia, identidad social, calidad de vida, sentimientos y
mecanismos de defensa y para Organizacion: cambios organizacionales, cambios

tecnoldgicos, formas de reapropiacién y relaciéon con los individuos afectados.
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4.3.1 Proposiciones de investigacion

Dado que se trata de una investigacion de tipo cualitativo, es pertinente expresar un
conjunto de proposiciones de investigacion, las cuales seran confrontadas con los hallazgos
gue se obtengan, por lo que, de acuerdo a las dimensiones, las proposiciones pretenden, de

una forma general, contemplar en cada una de las dimensiones, la aprehensién del problema

de investigacién y su contextualizacién (Figura 9).

Figura9

Proposiciones de Investigacion
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Los cambios
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INDIVIDUO
Existe una relacion
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situacion econoémica,
politica y social actual
y los dominios social y
psiquico en que se ven
inmersos los individuos
de la organizacion.

A

ORGANIZACION
Las formas de gestion
de los recursos
humanos derivadas de
la introduccién de
nuevos modelos de
organizacion,
producen alteraciones
psicolégicas y sociales
en los individuos que
trabajan en ellas.

4.4 Objetivos de la investigacion.

El objetivo principal de la investigacion es el desarrollo de un esquema que permita
articular de manera directa la relacion entre la introduccion de cambios en la organizacion

que se consideran necesarios para mantener una postura

de alta productividad y
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competitividad y los efectos sobre los individuos que trabajan para dicha organizacion. Los
objetivos secundarios son:

- Investigar las repercusiones sobre los individuos en lo fisico, social y emocional de la
introduccién de cambios tecnoldgicos y organizacionales tendientes a mejorar la
productividad y competitividad.

- Investigar las posibles formas de alteracion familiar, social, psicolégica relacionadas con
algunas formas de organizacion del trabajo. - Investigar los mecanismos de defensa que se

generan como consecuencia de la introduccién de cambios en la organizacion.

4.4.1 Definicion del tipo de investigacion

En la definicion del tipo de investigacion a aplicar, es necesario sefialar que el gran
reto consistia en la articulacion de lo macro, entendiendo como tal a las grandes estructuras
objetivas de relaciones sociales reflejadas en el estudio del contexto politico, econémico y
social, y por otra parte, lo micro, expresado en términos de las subjetividades individuales,
es decir el aspecto psicoldgico del individuo; porque puede suceder que sean categorias
incluyentes o bien se subordine una de ellas a la otras, con lo que la investigacion efectuada
careceria del equilibrio necesario para mostrar de forma veraz la realidad social.

Una forma de abordarlo, es estableciendo que las dimensiones Cambio,
Organizacién e Individuo, son paralelas, concomitantes y surgen simultaneamente en la
dinamica social; ademas, al definirse dentro de una praxis social, se ubican en un contexto
social comun. Debido a que el estudio prima al individuo desde la perspectiva psicolégica y
posteriormente social, es en la investigacion cualitativa donde puede de una manera mas
exhaustiva, tomar y confrontar méas elementos de andlisis, especificamente se aborda desde

la etnografia.
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Las raices de la etnografia son la Antropologia y la Sociologia, pero su campo de
aplicacion es actualmente amplio y abarca un sinniimero de ambitos. Helen B. Schwartzman
(Schwartzman: 1993), define como una caracteristica basica de la investigacion etnogréfica,
el hecho de que el investigador va al campo de trabajo, en vez de que el campo sea traido al
investigador.

En las primeras paginas del texto, se explica que los estudios antropolégicos de las
organizaciones, que tempranamente se desarrollaron alrededor de los 30's y los 40’s, fueron
poco a poco declinando con el tiempo; sin embargo, posteriormente fueron retomados, y
principalmente la etnografia, por su aportacion tanto metodoldgica como analitica en el
estudio de las organizaciones.

La manera en que se conjunté la informacion pertinente fue a través de diferentes
técnicas (Figura 10), para la dimension de Cambio, se elabor6 un analisis documental y
estadistico de la informacidn relevante, las experiencias que se generan en diversos ambitos
y entrevistas a funcionarios, directivos y aquellos que pudieron aportar informacion relevante
en la tematica; en la dimensidon organizacion, se hizo una revisién bibliografica y
hemerogréafica de reapropiacion de modelos, de las experiencias similares en otros paises en
el entorno de las organizaciones, entre sectores y entre empresas del mismo sector, v,
finalmente para la dimensidn individuo, se realizaron entrevistas, y principalmente se
levantaron historias de vida.

Dentro de la etnografia, las historias de vida y las historias orales, son consideradas
herramientas descriptivas y narrativas Utiles en la generacion de procesos de comunicacion y
desarrollo del lenguaje, de tal forma que se reproduzca una esfera importante de la cultura
coetanea del informante y su aspecto simbdlico e interpretativo, donde se presenta la visién
y version de los fendmenos por los propios actores sociales. Por ello, tanto la historia oral

como la historia de vida son espacios de contacto e influencia interdisciplinaria que permiten,
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a través de la oralidad, aportar interpretaciones cualitativas de procesos y fenémenos
histéricos-sociales (Pifia: 1986).

Por lo tanto, la historia de vida no es una técnica exclusiva de disciplinas como la
historia o antropologia, es muy valida asimismo para otras areas de las ciencias sociales,

como la sociologia, la psicologia social o los estudios organizacionales.

Figura 10

Herramientas deinvestioacion
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N N

CAMBIO INDIVIDUO ORGANIZACION
® Andlisis bibliogréafico ®Observacion etnogréfica ®Entrevistas
® Analisis hemerografico ®Historias de vida ® Analisis documental

De manera general, la propuesta metodoldgica parte de un nivel teérico conceptual y
explora, en diversas instancias, el fendmeno aprehendido en la vida real, considerando que
la aportacién empirica debe estar corporizada de tal forma que pueda ser contrastada con el

constructo tedrico (Figura 11).
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Figura 11
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La muestra estd compuesta de diez personas, extrabajadores de Volkswagen de

4.5 Definicion y perfil de la muestra.

México que entre agosto y diciembre de 1992, fueron despedidos a causa de un cambio
organizacional derivado de la introduccidon de nuevas tecnologias, la forma de abordaje y
conformacion de la muestra fue a través de la técnica bola de nieve, las historias de vida
fueron recogidas a lo largo de 13 meses; adicionalmente se cuenta con dos entrevistas , una
a un exfuncionario de Volkswagen que trabajé desde 1987 hasta 1998, y de un supervisor

gue actualmente se encuentra laborando en la planta Volkswagen (Tabla 4), asimismo, se
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cuenta con el testimonio de hijos y esposas de los extrabajadores; todos los involucrados

pidieron anonimato.

Tabla4
Perfiles de los infor mantes

INFORMANTE | EDAD EDO. ANOS | ANTES DE VW EN VW AHORAES FAMILIA
CIVIL EN VW ERA: ERA:

A 52 Casado | 12 Mensajero, Auxiliar de Comerciante | Esposa
vendedor control de Tres hijas
ambulante calidad Un hijo

B 51 Casado | 10 Machetero Auxiliar de Taxista Esposa

prensa Cuatro hijas

C 50 Viudo 16 Soldador Soldador Soldador Dos hijos

ocasional
arrendador

D 49 Casado | 12 Carpintero Cableador Velador Esposa
electricista Cuatro hijos

E 52 Casado | 18 Auxiliar Soldador Herrero Esposa
soldador Una hija

F 49 Casado | 12 Comerciante Lubricador Comerciante | Esposa

de Dos hijos
maquinaria Una hija

G 50 Casado | 12 Vulcanizador Operador de | Cubiero Esposa

Montacargas | (conductor Dos hijas
de microbls) | Un hijo

H 55 Casado | 11 Tornero y || Prensista Comerciante | Esposa
fresador Dos hijas

Dos hijos
54 Viudo 14 Herrero Lubricador Taxista Dos hijas
de Un hijo
maquinaria
J 50 Union 10 Soldador Soldador Arrendador Sin hijos
Libre
S.\V. 60 Viudo 26 Administrador Subdirector Jubilado Tres hijos
del éarea de
formacién de
especialistas
EC. 40 Casado | 16 Empleado Supervisor Supervisor Esposa
federal Dos hijas

En cuanto a los funcionarios entrevistados, una de ellos, S.V. labor6é durante 26 afios

dentro de la organizacién, a su retiro, se incorporé a la plantilla de personal de una de las
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empresas de autopartes que abastecen a Volkswagen por lo que puede decirse, que no se
ha desligado, durante toda su vida laboral de Volkswagen, ademas, dentro de ésta, inicid su
carrera laboral como administrador en oficina y llegé a ser subdirector de area. El otro
entrevistado, E.C. ha laborado para Volkswagen durante 16 afios y actualmente labora ahi
COmo supervisor.

La experiencia de S.V. le constituye en una fuente confiable de informacion, ha vivido
varios movimientos de huelga y ha estado relacionado directamente con el area de Recursos
Humanos, en cuanto a E.C., su experiencia, basada en el trabajo de supervisién en naves,
conociendo la linea de montaje y teniendo contacto directo con el personal obrero, asi como
la experiencia que tuvo durante el movimiento de 1992 como observador participante, hacen

de su aportacion una informacién privilegiada.
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V. VOLKSWAGEN DE MEXICO.

5.1 La situacién de la Industria Automotriz

En el contexto internacional y bajo el paradigma neoliberalista, la industria
automotriz se constituye en uno de los rubros mas sélidos e importantes de la economia.
Pero cabe sefialar que la industria no se compone solo de plantas ensambladoras, también, y
como consecuencia de la integracion de casi 20,000 pequefias y medianas empresas de
partes componentes (en muchos casos), es una actividad que agrega diversos subsectores
de proveedores diversos, por lo que sus indicadores reflejan en parte lo que sucede con la
economia de sus proveedores.

El desarrollo de la industria automotriz es paralelo al desarrollo del capitalismo, pero
también es un gran impulsor del perfeccionamiento de formas de organizacion del trabajo,
de ahi que el Taylorismo tenga una version mas acabada con las lineas de montaje, la
estandarizacion y la produccién en masa que introduce el fordismo.

Durante el periodo de posguerra, la modificacion basada en la flexibilidad toyotista
introduce nuevas formas de produccion tales como calidad total, productividad o
mejoramiento continuo y es para la pasada década, con el acelerado desarrollo tecnologico
que se transforma radicalmente la organizacién del trabajo.

La industria automotriz surge a principios del siglo pasado, inicialmente los
fabricantes mas importantes son, la Ford Motor Company quien dominara el mercado con el
modelo “T”, Mercedes Benz producto de la fusion entre la Sociedad Daimler y Karl Benz, la
General Motors que al adquirir el 80% de Opel la rescata financieramente para

posteriormente ser su duefia absoluta, Auto Union que después serd Audi, y Volkswagen,
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fundada en 1938 en Wolfsburg Alemania para responder al proyecto del “auto popular’: un
auto economico, ligero, resistente y clasico.

La Volkswagen como organizacion surge a partir del proyecto que en 1936 Adolfo
Hitler encarga a Ferdinand Porsche a fin de desarrollar un vehiculo denominado KDFWagen,
gue mas tarde seria el Volkswagen Sedan, para que éste proyecto iniciara, se establece una
nueva ciudad el 26 de mayo de 1938, que mas tarde llegaria a ser Wolksburg, uno de los
enclaves industriales importantes en Alemania.

El financiamiento del proyecto corrio a cargo del pueblo aleman, pues el objetivo
central era el de proporcionar al pueblo aleman de un auto a bajo costo, por lo que el
gobierno aleman establecié6 una caja de ahorro que reunié alrededor de 286 millones de
marcos. Pero al iniciar la Segunda Guerra la planta automotriz recibe nuevas o6rdenes, los
ahorradores perdieron su dinero y la inversion se destina a la construccién de vehiculos
militares.

La fabrica crecié en el periodo 1937-1943 y fue bautizada con el nombre de
Wolfsburg por los aliados (Rusia, Inglaterra, Francia y Estados Unidos), después de la
guerra, el 25 de mayo de 1945, fecha en la que se comienzan a construir, nuevamente,
automdaviles para uso civil. Entre 1946 y hasta 1954, la industria automotriz en Europa debe
competir frente a los gigantes norteamericanos, cuyos niveles de produccion y sus margenes
de utilidad asi como a las innovaciones que grupos de ingenieros especializados desarrollan.

Para 1960, Volkswagen es la empresa automotriz mas importante de Alemania y una
de las primeras en Europa, en ese afio produce 890 mil 673 unidades lo que equivale al
43.33 de la produccién alemana, pero también en ese mismo periodo la ensambladora se
privatiza, perteneciendo solo el 40% del capital al Estado aleman. La estructura actual de
Volkswagen comprende dos grandes divisiones: la Inland, donde se ubican las plantas en

Alemania, y la Ausland con las plantas foraneas (Tabla 5).
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Tabla5
Plantas Volkswagen en  mundo
INLAND AUSLAND
Dentro de Alemania Fuera de Alemania
Wolfburg Bélgica
Braunschweig Yugoslavia
Kassel Espafa
Emden Sudéafrica
Salzeitter Shangai
Hannover Argentina
Neckarsulum Brasil
Ingolstadt Canada
Nuremberg México
Venezuela

Adaptado de El reto de la flexibilidad y las rel aci ones obrero patronales en México Mortiel. (1993).

5.2 Volkswagen de México

Volkswagen llega a México en 1954 como una empresa comercial, en 1962 se instala
en Xalostoc, en el Estado de México, y para 1964 se instala en Puebla, atendiendo al
programa de sustitucion de importaciones decretado en 1962. En la planta tiene la
capacidad de ensamblado, fabricacion y montaje de la mayoria de las piezas requeridas, e
importa algunas partes de Alemania, durante este periodo, las grandes firmas
norteamericanas poseen el control productivo y en el mercado, pero gracias a politicas
gubernamentales asociadas con el impulso a enclaves productivos regionales se protege su
mercado y Volkswagen se consolida como lider en el mercado nacional a partir de la
produccion del Sedan y la Combi/panel. Para 1992, Volkswagen de México enfrenta un
proceso de reestructuracion derivado no solo de la lucha por el posicionamiento en los
mercados sino también del entorno politico que el Tratado de Libre Comercio para América
del Norte crea, principalmente porque los grandes consorcios norteamericanos son

excluyentes y sus demandas para ser parte del Tratado son altas, firmas como Volkswagen y
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Nissan tratan de obtener ventajas competitivas en la politica nacional. Los términos del

Tratado en lo que a la industria automotriz se refiere son los siguientes (Mapes: 1994):

1.- Importaciones y Comercio: la tarifa impuesta por México a la importacién de
carros y camiones ligeros seria inmediatamente reducida a la mitad hasta eliminarse en un
periodo de diez afios. Dentro de cinco afios, los impuestos de las tres cuartas partes de las
exportaciones a México serian eliminados, siendo poco a poco eliminados los requerimientos
de balance comercial en el periodo sefialado. Los Estados Unidos eliminarian inmediatamente
su impuesto promedio de 2.5% sobre los carros de pasajeros mientras que su impuesto del
25% sobre camiones ligeros seria reducido inmediatamente al 10%. Canada eliminaria sus
tarifas sobre los vehiculos importados de México siguiendo la misma regla que México siguio

para las importaciones de Canada y Estados Unidos.

2.- Las reglas de origen: el Tratado estipul6 que México no estd en posibilidad de
exigir que una empresa obtenga un nivel de valor agregado nacional mayor al 20% de las
ventas totales como una condiciéon para calificar como proveedor nacional o como una
empresa en el sector de autopartes. En el caso de los fabricantes de autos el porcentaje
requerido de valor agregado nacional seria de hasta el 34% para 1994-1999 y podria bajar a

29% para el afio de 2003.

3.- Contenido regional: para el afio 2009, México no impondra restricciones a las
importaciones de carros usados que tengan diez afios de antigledad; para el afio 2019
ninguna restriccion sera permitida para la importacién de carros usados sea cual fuere su

antigiiedad.

4.- Inversion directa extranjera directa en autopartes: a los “inversionistas” del
Tratado se les permitird mantener la mayoria de las acciones en nuevas firmas de autopartes

y en firmas que tienen existencia de cinco afios.
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El TLC plantea nuevas condiciones de competitividad en los mercados ya que al
reducir aranceles a autos de procedencia norteamericana frente al “auto popular” de
Volkswagen, abriendo de manera peligrosa el mercado al exterior, con el riesgo de perder el
mercado norteamericano, donde el Volkswagen Sedan tiene un mayor precio que los
producidos locales, la actividad productiva debe reconsiderar sus formas de organizacion del
trabajo, las condiciones de la planta y la tecnologia subsistente.

En la década pasada, durante el periodo de negociaciéon del TLC, se promueve
también una competencia intra e interorganizacional entre las diferentes plantas de los
consorcios automotrices, de manera que los recursos de inversién y produccion se ven
incrementados al desarrollarse a nivel interno en las organizaciones propuestas de calidad y
productividad basados en competencias, es en Volkswagen en donde hay mayores
resultados al respecto como lo muestran los resultados obtenidos en esa década, a pesar de

los diversos conflictos laborales que surgen en ese mismo periodo. (Tabla 6).

Tabla6
Volumen de Produccién de Automoviles segiin Empresa (unidades)

ANO |TOTAL | CHRYS. | % |FORD | % GM % | NISSAN | % VW %

1988 | 208781 48800 | 23.37| 32454| 15.54| 15089 | 7.23 60076 | 28.77 | 52362| 25.08

1989 | 273738| 57058 | 20.84| 47580| 17.38| 22839 | 8.34 70005 | 25.57| 76256 | 27.86

1990 | 345551 52472 15.19| 45987 | 13.31| 32782| 9.49 79953 | 23.14| 134357 | 38.88

1991 | 378558 64567 | 17.06| 55021 | 14.53 | 38862 | 10.27 77697 | 20.52| 142411 37.62

1992 | 429069 83724 19.51| 68167 | 15.89 | 49590| 11.56 95776 | 22.32| 131812 30.72

1993 | 389503 57636 | 14.80| 52533 | 13.49| 50534 | 12.97 98946 | 25.40 129854 | 33.34

Tomado de: INEGI. 1994: 45.
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El proceso de modernizacion visto desde la perspectiva de los trabajadores es un
camino dificil donde el patrén establece ciertas condiciones con la promesa de conservar
fuentes de trabajo, el Contrato Colectivo de Trabajo se modifica en pos de estos nuevos
objetivos nulificando la posibilidad de establecer acuerdos mutuos en lo referente a las
formas de organizacion laboral, posibilitando a VW el uso de mano de obra flexible y

polifuncional, abriendo paso a la reapropiacion de modelos.

Las estrategias de reapropiaciéon de modelos que algunas organizaciones adoptan
tienen efectos inmediatos en su reestructuracion organizativa, de tal forma que procesos
tales como la flexibilizacion contractual y la desregulaciéon laboral producen pérdida del
empleo. La competitividad que las organizaciones deben exhibir en los mercados nacionales
e internacionales, no solo afecta al rubro econémico, sino también a los otros componentes
del proceso productivo; ya no es posible considerar al capital de forma lineal y estatica, es
ahora un ente dinamizador del proceso productivo que se ve incrementado por la
tecnificacion de los procesos productivos y por la mejor organizaciéon del mismo, es ahora
también un elemento generador de plusvalia con consideraciones mas alla de la inversion

(De la Garza :1992).

Cuando se reapropia un modelo de flexibilizacién, ya sea del trabajo o de las
condiciones contractuales los efectos que causa pueden ser variados, destacandose entre

otros:

- La reduccidon cuantitativa y cualitativa de las plazas ocupadas, de los salarios y de las

prestaciones,

- Cambios en la forma y estructura de la organizacién y el trabajo organizado,
confiriendo una mayor importancia a las modalidades de trabajo alternativas tales

como el trabajo flexibilizado, el trabajo subcontratado y el trabajo interino, o
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- Una alta rotacion de personal derivada de las anteriores situaciones, aunque la

tendencia es el cierre de plazas sin la consiguiente apertura de otras.

Desde 1982 Volkswagen inicia un cambio en la forma de organizar el trabajo en pos
de altos niveles de productividad, pero es hasta 1992 con el estallido de la huelga el veinte
de julio y su consecuente conflicto intersindical que ha sido motivo de sospecha y debate,

cuando realmente define un programa de alta productividad a largo plazo.

En 1992, mas que una revision contractual anual, se ponia en juego un proceso de
transformacion tanto del sindicato como de la organizacion. El sindicato convoca a elecciones
para renovar su plantilla, resultando ganador el grupo aparentemente apoyado por la
dirigencia patronal; el nuevo contrato colectivo contiene el “Programa de mejoramiento
continuo o PMC2”, que apuntala el sistema de Trabajo en equipo, la evaluacion y aplicacién
de mejora mediante los Workshops internos, pero que también instituye nuevas reglas para

premiar o castigar actitudes frente al trabajo, faltas y retardos.

La dirigencia sindical, sin previa consulta a los casi 200 delegados en la planta, firma
y autentifica las clausulas contenidas en ese nuevo contrato colectivo. Al poco tiempo, el
contrato comienza a ser ejecutado dentro de la planta, y las nuevas normas informadas

sobre la marcha a los obreros.

Los delegados seccionales, quienes desconocen la firma del acuerdo y encabezados
por el candidato perdedor a las elecciones de dirigencia, convocan al Comité ejecutivo para
pedir explicaciones, sin embargo, hay una negativa de la dirigencia y se emplaza a un paro
de labores, que se lleva a efecto durante una semana. Por su parte, la empresa, de forma
unilateral, anuncia que da por terminadas las relaciones laborales con todos los trabajadores,
ya que, segun laudo emitido por la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje de fecha 17 de

agosto de 1992, se acepta la peticion de dar por terminadas las relaciones tanto individuales
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como colectivas de trabajo, conminandose a la formacion de un nuevo estatuto sindical y un

nuevo Contrato Colectivo de Trabajo.

De cerca de 14,100 trabajadores que laboran para el mes de Junio de 1992, solo
contrataran nuevamente a 12,000; en los subsecuentes afios, se reducira paulatinamente la
plantilla de trabajadores de base, prefiriéndose a los eventuales, de tal manera que para
1995, habia 9,000 trabajadores, para 1996, 8500 trabajadores y es en 1997, con la
introducciéon de nuevos modelos para exportacion que se contratan 600 puestos de planta y

hay una contratacion de eventuales entre 800 y 1200 personas.

La situacion para 2002 tiene algunos paralelismos, mientras que en 1992 el apremio
por ser competitivos ante las nuevas reglas comerciales internacionales obligara a
Volkswagen a formular programas de alta productividad y reajustar su plantilla, en 2002, la
baja en la demanda de algunos modelos en el mercado norteamericano a raiz de la
contraccion econdémica después del 11 de septiembre de 2001, la recesibn mundial y la
introduccién a México de modelos, si bien no populares pero si mas econdmicos que el
Volkswagen Sedan, obligaran a un nuevo ajuste, reflejado principalmente en la reduccion

paulatina de la plantilla de personal.

La Volkswagen de México dio a conocer en abril del 2001 a su matriz, Volkswagen
Konzer --consorcio establecido en Alemania Federal--, una situacién econémica estable. El
Consejo de Administracion informé que para adaptarse al desarrollo en recesién de las
ventas, se redujo la produccién en 27%, a 71,554 vehiculos. Sin embargo, el nimero de
empleados retrocedié solamente en 4.3%, a 14,007 personas, ya que la reduccion de la
fabricacion de vehiculos se compensé principalmente mediante el fuerte aumento de los
suministros, en el marco de la fabricacion distribuida a Volkswagen AG., Volkswagen of

Ameérica y Volkswagen do Brasil.
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Pero al interior, la empresa ha sufrido 8 huelgas desde su creacion todas ellas
contemplan demandas salariales altas (hasta del 100%), en algunas de ellas a recurrido ante
la Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje a una peticién para el establecimiento de nuevas
condiciones de trabajo, lo que se conoce legalmente como " Conflicto colectivo de orden
econémico".

En 2001, mismo afio en que proporciona a Wolksburg el informe de una situacién por
demas Optima, estalla nuevamente una huelga, por lo que la organizacibn amenaza con
retirarse de México dado que hay otras plantas en América que podrian absorber la
produccion mexicana, para algunos, la huelga benefici6 a la empresa porque le da
oportunidad de sacar el excedente de unidades, al mismo tiempo que impide que se
acumulen por falta de demanda y las pruebas que se enarbolan son que, la empresa se
preparé para enfrentar la huelga ya que desde hacia tres meses impuso un ritmo de trabajo
de horas extras, que le permitié incrementar la produccion.

Posteriormente, sac6 de su planta las unidades, para depositarlas en bodegas, desde
donde podra satisfacer la demanda en términos normales, a pesar de la huelga (testimonio
de extrabajadores).

Para el 2002 la situacion no dista mucho de lo que sucedié en 2001, la organizacion
plantea al sindicato la reduccion de la jornada laboral y de las percepciones salariales hasta
en un 12%, adelantando la revision contractual o bien, el despido de mil 350 obreros. Se
somete a votacion ambas propuestas y para sorpresa de muchos, 6 mil 325 de los 9 mil 238
trabajadores votan a favor del despido y no de la reduccion de la jornada laboral, aunque no
aprueban adelantar la revisién del contrato colectivo. El argumento de algunos para votar a
favor es que:

“...pero si me todos nos quedamos ahorita ganando menos, quien me dice que

después no nos iran corriendo poco a poco, mejor conservar hasta donde se pueda lo
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gue cada uno tiene...usted sabe...la familia, los hijos, lo que ya se comprometid...y lo

inseguro que estd todo, y cuando nos liquidaran, seguro que nos darian menos”

(testimonio de trabajador; 2002).

En este clima de incertidumbre, los que resultan seleccionados para ser despedidos
dicen no contar con la informacion suficiente, piensan que no se conocia a fondo la
propuesta, dias después se realiza un paro técnico de labores, los nominados para ser
despedidos, declaran que:

“..y ahi se comprueba que con la empresa no se sabe a ciencia cierta que es

verdadero y que es fingido, si se queda uno no es para que suceda esto, sino que

para que pocos estén igual no peor, a ver que pasa en el futuro” (candidato para

recorte de planta: 2002)

El Director de Relaciones Laborales de Volkswagen, asegura que el volumen de
personal representa un sobrecosto para la empresa, pero es cierto también que desde el afio
pasado las condiciones del mercado estadounidense, al que se destina el 80 por ciento de la
produccion de Volkswagen, obligaron a la empresa a programar paros técnicos para evitar
pérdidas econdémicas superiores y la reduccién de los puestos de trabajo.

A la situacion en Estados Unidos se sumo la crisis en Argentina, que se agudizo en
diciembre del 2001, lo que implicd que 2 mil unidades de los modelos Bettle y Jetta no seran
exportados a aquella nacion sudamericana este afio, lo que afectd el crecimiento que tenia
programado la planta de México, y ain mas, para 2004 se ha establecido como el fin de la
era Sedan, pues se ha convenido en cerrar la produccion del modelo que tanto beneficio
causo6 en el mundo entero y que ahora dara paso a nuevas perspectivas de produccién mas
competitivas.

Segun fuentes noticiosas, el vicepresidente de Volkswagen de México, Francisco Bada

Sanz asegur6 que "la mano de obra mexicana contratada por Volkswagen de México es mas
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cara que la del resto de Latinoamérica; y sin embargo, la planta estd empefiada en
mantenerse funcionando porque esta totalmente comprometida con la vida de este pais".
(La Jornada de Oriente, 17 de agosto 2001).

El Lunes 29 de julio de 2002 salen de la planta 120 obreros sindicalizados, y son ya
220 en menos de 30 dias, como parte del programa de reduccion de personal ya pactado
con el sindicato, aln para septiembre del 2002 no se sabia si seria suficiente con el nUmero
de despedidos que se ha proyectado, ya que el mercado condiciona este acuerdo, hay
incluso un programa de retiro voluntario para hacer menos dramatica la situacién, con un
ofrecimiento de liquidacion hasta del 180%, lo que se constituye en el nivel mas alto en la
historia de Volkswagen.

En entrevista radiofénica (Radio Revista 105.1 FM. de Puebla Marzo 2002), el lider del
sindicato José Luis Rodriguez Salazar afirmo que:

“...el primer impacto de salida de trabajadores en junio afectaria a los 80 eventuales

restantes y a un nimero indeterminado de basificados, mismo que se reduciria en

funcion del personal que se integre esta semana al retiro voluntario... no se alcanzara

el nivel de 500 renuncias voluntarias, por lo que unos 100 trabajadores de base

podrian ser despedidos en breve, sobre todo ante nuevos ajustes en los programas

de produccion de la armadora por la desaparicién en la semana 26 del Golf Cabrio.

Incluso el Sedan redujo su ensamble de 160 a 115 vehiculos diarios y podrian darse

ajustes en el New Beetle que suma 350 unidades dia, el Jetta con 860 y el Golf

Cabrio con 60 autos que desaparecera este semestre".

En este mismo tenor, y segun la perspectiva de Rodriguez Salazar, se plantea que
hasta el afio 2004 podran darse ajustes en las semanas de trabajo, toda vez que se espera
retornar a niveles de produccién superiores a 400 mil autos en forma anual en contraste a

los 360 mil que se ensamblaran en el 2002.
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V1. EL CASO DE LOS DESPEDIDOS DE VOLKSWAGEN DE MEXICO EN 1992.

La consideracion que se hace a lo microsocial como objeto de estudio de las
relaciones sociales a partir de las historias individuales implica una aproximaciéon a una
perspectiva holistica cuya Unica ambicién es la explicacion ya no desde un modelo lineal
tradicional, sino desde una descomposicion en microesferas para hacer mas transparente la

comprension del fenémeno.

La dinamica en la que los sujetos se ven inscritos tiene especificidades que pueden
ser analizadas a partir de las historias que ellos mismos plantean, los aspectos de
socializacion y de establecimiento de relaciones sociales se construyen cotidianamente, es
pues reconocible que el estudio de caso se realiza considerando algunas aportaciones que
hace la Sociologia Clinica, porque hay un claro interés en retomar lo que el sujeto dice, en el
entorno que lo dice haciendo énfasis en su caracter de actor social, con los roles que
desempefia en las diferentes instancias e historia personal, reconociendo la capacidad de los

sujetos de formular estrategias de vida para la realizacién de objetivos.

Los trabajos de Lévinas (Lévinas: 1972) sobre la emergencia del sujeto en la
conciencia de los otros y su interaccion cotidiana, el descubrimiento del -Yo- como fundador
de la identidad y como proceso o valor va mas alla del simple reconocimiento de los otros,
del poder, de la autonomia, de la conciencia misma, de la memoria y su temporalidad,
plantean la constitucién de una intrincada red donde las palabras dichas por el otro o por si
mismo son piedras angulares para proveer sentido a través del juego interactivo de los

significados.

95



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

El paradigma psicosocial y su producto, la Psicosociologia, se formulan como
aproximaciones hibridas ubicadas en el conjunto de disciplinas que explicitan el trabajo de
campo y el andlisis de la afectividad, que quizd no tenga relevancia para algunos estudios
sociales, dado que es altamente interpretativa, pero que esta inscrita en el trabajo
interdisciplinario que va desde Lévi-Strauss, Mauss, Lévinas y otros.

La Sociologia Clinica expuesta por Pages, Enriquez y De Gaulejac, toma como punto
focal las situaciones concretas de la vida cotidiana, con las normas estructurantes, las
préacticas sociales y la identidad tanto individual como colectiva que se construye a partir de
ellas, ubicandoles en un contexto concreto histérico, puesto que cada sociedad en un
momento de su evolucién adopta caracteristicas distintivas, modos de ser, mitos y rituales
colectivos. El obrero que desciende de una familia campesina, creara estrategias diferentes a
aquel que proviene del medio urbano, si viven un mismo proceso de cambio, la expresién de
sentimientos en relacién a él, se vera influenciado por la familia, por la historia familiar y por
las expectativas a futuro.

La Sociologia con orientacion clinica puede conceptualizarse simplemente como el
estudio de la persona en la situacidon en que se encuentra, sin embargo, esto ha sido punto
clave de diversos debates sobre el papel que puede desempefiar la Sociologia en un
contexto individual, de tal forma que psicologos y psicoanalistas no reconocen la validez del
enfoque socio clinico porque se asume que en los fendmenos colectivos no es posible aplicar
términos de la psicopatologia tales como esquizofrenia, narcisismo, depresion etc.

La sociedad en metafora es un cuerpo social donde sus componentes tienden al
antropomorfismo en virtud de que son producciones humanas y espacios donde se crean y
racionalizan ideologias, normas y relaciones de poder que permiten el desarrollo social y
articulan los diversos componentes; pero donde también se originan rupturas, presiones y

contradicciones y donde el individuo se reconocen como el ser en si y como ser social, que
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tiene relacion con otros seres en si, cada uno con su propia historia, que en conjunto le dan
sentido al sujeto social. La Sociologia Clinica se interesa en la dimension social del sujeto, en

su desarrollo personal de acuerdo a las exigencias de la existencia social.

Por otra parte, la economia neoliberal ha causado grave recesiéon econdmica, que
encuentra en la pérdida del empleo una expresion concreta y cotidiana, el debilitamiento de
los sindicatos, la pérdida del poder colectivo de las organizaciones de trabajadores, y las
diferentes modalidades del trabajo en el siglo XXI, han generado pérdidas materiales y
paralelamente, dafo fisico y psicol6gico en los individuos privados de su trabajo asalariado
en funcion del cambio y la competitividad. Las historias de vida aqui mostradas representan
un microcosmos de los efectos del cambio, inseguridad, alteracion de la estructura familiar,
sentimientos de pérdida o abandono, comportamiento antisocial, desconfianza etc., tanto

para el trabajador como para la comunidad.

Si bien es cierto que la salud fisica y mental de los trabajadores dentro de las
organizaciones es punto de encuentro entre juristas, politicos, cientificos sociales y
trabajadores de la salud, también debe sefialarse que la salud es vista a través del espejo
econdmico, pero el trabajador que es despedido, construye su historia antes, entre y
después de la organizacién que ha dejado huella en él. El verse confrontado con una
situacion extrema de pérdida de poder adquisitivo, de baja estima, de desconocimiento por
parte de los otros de los saberes y habilidades de los que se creia duefio y los cuales eran
reconocidos el mundo del trabajo, le sitan en un espacio de crisis para el cual es preciso
elaborar un duelo, como la pérdida de alguien amado, porque finalmente la organizacién,
cuando introyecta estilos de vida, manifestaciones de pertenencia, es un objeto amado; sin
embargo el duelo afectivo es pospuesto al ser imperativo el problema econémico, lo que

puede conllevar a una situacidn de duelo inacabado.
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La pérdida del trabajo es interpretada como un fracaso personal, porque se pierde no
solo la fuente de ingresos, sino también la posibilidad de compartir estos ingresos con la
familia, y el dinero, aunque se ha fetichizado socialmente, es un medio dador de objetos de
afecto, aunado a ello el despedido se siente indtil, inutilizado e inutilizable. El ingreso a la
economia informal puede ser alternativo, pero si implica un descenso en el nivel de vida,
fractura la identidad del individuo, la posicion que él ocupa en la escala social de su
comunidad genera angustia y estrés, aunque puede haber diversas manifestaciones en cada
individuo y pueden desde un duelo inacabado con depresion crénica, un sentimiento de
precarizacion hasta episodios de violencia o vulnerabilidad.

A continuacion se elabora un andlisis cualitativo de acuerdo a las categorias
deductivas asociadas a una proposicién central de la investigacién y a la informacion
obtenida tanto en las historias de vida de despedidos de Volkswagen de México durante
1992 y funcionarios de dicha organizacion. La proposicion central para el caso objeto de
estudio es que “El desempleo es una forma de exclusién social que repercute en la calidad
de vida del desempleado. En 1992, y como consecuencia del cambio tecnolégico y
organizacional, Volkswagen de México despide a 2100 trabajadores.”

Dada la anterior proposicion, se derivan un conjunto de categorias deductivas
asociadas a proposiciones derivadas del marco tedrico y asociadas directamente a conjuntos
de preguntas generadas a partir de ellas y que sirven como base para la indagacion (Véase
anexos). El conjunto de categorias deductivas tienen a su vez una relacién temporal
establecida en funcion de una historia narrada por cada uno de los informantes (Figura
12),donde la historia familiar parte en primera instancia de las expectativas sobre el trabajo
y la forma de ganarse la vida que se originan en la infancia y la adolescencia, las influencias
de los padres y la comunidad conforman el modelo o bien el antimodelo de lo que se definira

como éxito o fracaso laboral; posteriormente esta informacion se enriquece o empobrece
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con lo que sucede dentro de la organizacion, por ultimo, se presenta el estado ulterior que
sigue a la pérdida del empleo, aunque es dificil establecer una linea temporal debido a que
estas categorias son concomitantes y pueden interaccionar entre ellas en diversas formas, su

establecimiento obedece a la forma de presentacion de la informacion.

Figura 12
Relacion de categor ias deductivas
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6.1. Expectativas sobre el empleo

La proposicion que se genera en esta categoria de analisis es que la familia, la
escuela, y la sociedad en general, inculcan valores y modelos que trasmiten
generacionalmente, de tal forma que se prepara a los jévenes para vivir en una sociedad

que reconoce al trabajo como un valor basico y la Unica forma de ser Util socialmente.

La insercion al mundo de trabajo, después de la industrializacién es de facto, la
norma de integracion social, los padres, asumen que los hijos trabajaran en su adultez;
pueden no definir exactamente a que se dedicaran, pero las experiencias previas que ellos
tuvieron en el mundo laboral, determinan los presupuestos que tienen sobre el éxito o el

fracaso de ciertos empleos.

«Mi papa queria que fuera licenciado, bueno,...ya ahora a todos les dicen
licenciados...pero el se referia a abogado, que fuera litigante, que defendiera.

»(Informante A)

La esfera del trabajo es un elemento central que atraviesa otras esferas como la
familia, la escuela o la iglesia, y para la mayoria puede ser visto como el fundamento de la
existencia, los padres hablan a sus hijos de lo dificil que es ganarse la vida, de la dificultad
para encontrar empleo, pero también del "cuando trabajes y ganes" como una expectativa
positiva pero a la vez inexorable para ser Util socialmente, la inactividad es vista como una

amenaza a la identidad social.

La aparente falta de interés que manifiestan los padres ante la vocacién de sus hijos,
confronta al individuo a un doble sistema de referencia, en el que elementos opuestos como
el inculcar la idea de progreso dentro de la familia y simultaneamente externar poca
confianza en él o la vaguedad o indefinicién sobre dicho progreso, presenta una especie de

confusion y sentimientos de evasién, donde se idealiza el futuro de otros y no de los propios,
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0 bien se atribuye a la suerte, a la buena fortuna o al azar el desarrollo de las circunstancias
y los hechos mismos:

« Me acuerdo que si habia la intencién de que mis hermanos y yo estudiaramos algo,

no recuerdo exactamente qué, pero mis padres si se empefiaban diciéndonos a cada

rato...que estudiaramos...que nos esforzaramos... »(Informante 1) ;

«Mi mama siempre decia, “ya Dios dird”, era una forma supersticiosa para evitar

aspirar a mucho y que esto no se diera, no tanto era sujetarse a la voluntad divina,

era decir, si no logra algo el responsable es alguien diferente a nosotros, mi abuelo,

que vivia con nosotros decia, un paso a la vez, termina primaria, luego secundaria y

ahi ya vas viendo para que puedes servir ».(Informante G)

Si la génesis social de ciertos conflictos psicologicos necesita una comprensién de los
mecanismos sociales que estructuran la existencia individual no solamente de lo interior, o
“en si”, sino igualmente de lo exterior (De Gaulejac:1987,30), los modelos sociales no sélo
exteriorizados a los individuos por los antecesores e interiorizados paulatinamente, sino
aquellos que los mismos antecesores obtuvieron de sus ascendientes estructuran una
complicada trama de relaciones sobre la percepcién del éxito o del fracaso de ciertas
ocupaciones cuando estos modelos son poco claros 0 no se posee una concepcion clara de
ellos, o bien cuando no existen los factores azarosos 0 magicos que tomen parte en los
procesos comunicativos dentro de la familia sobre las ocupaciones en el futuro.

El obrero como producto de su historia, de acuerdo a De Gaulejac (1987), trata de
reconstruir y deconstruir aquello que los padres hicieron; de acuerdo a la nocién de Bordieu
de habitus (1971) , la identidad del individuo es el resultado de un ajuste de procesos que
el mismo genera como respuesta a condiciones concretas de existencia, trasmitidas
generacionalmente y que pueden ser modificadas de acuerdo a los contextos sociales,

algunos de estos procesos se dan a nivel inconsciente, 0 no son originados del todo en un
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hecho concreto, sin embargo, acciones como la manera de hablar, la manera de acumular
bienes, puede generar un proceso que le permita, igualar, aspirar o rechazar un cierto modo
de vida.

El proyecto parental, como conjunto de representaciones de lo que los padres hacen
de lo que serd el futuro de los hijos, contiene, por una parte un objetivo determinado y por
otra, la proyeccion de dicho objetivo, este deseo y su proyeccion incluyen factores sociales
ligados a la aceptacion social; su eje central es el trabajo como un elemento que
centripetamente derivara otros objetivos de menor importancia, o bien ligados a él como
elemento de cohesion hacia un futuro bien estructurado en funcién del éxito individual y
social.

«...como todos los padres...deseaban algo asi como un buen trabajo, una buena

familia y una vejez asegurada. »(Informante G)

El modelo expuesto en el proyecto parental contempla cuatro niveles que corresponden al
conjunto de relaciones sociales y psicologicas que de manera consciente o inconsciente los
padres han aprehendido por si o por las vivencias de otros, pero que aparte de ser buenos
deseos, malas experiencias o lecciones de vida, constituyen la historia de su familia y el
entorno que les rodea. (De Gaulejac: 1987,55):

Un nivel méas arcaico e inconsciente que remite a la primera formacién de la idealidad
de los padres mismos:

«Mi mama queria que fuera al seminario, pero a mi papa le parecia que eso era algo

de demasiado compromiso para que a los doce afios lo decidiera, también sabia que

querian que fuera maestro. »(Informante C)

Un nivel afectivo que conduce al individuo a desarrollarse por identificacion y
diferenciacion sucesiva, imitando a las personas que corresponden a un modelo ideal

interiorizado:
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«Mi mama queria que fuera ingeniero o doctor, mi papa no decia nada, ahora si que

mi jefa calladita, calladita pero era la que llevaba la decision, tal vez porque ella

trabajé primero de cocinera para una familia donde el sefior era ingeniero o

arquitecto o algo asi, y después hizo limpieza en un consultorio de dentistas.»

(Informante B)

Un nivel ideolégico que conduce al nifio a tomar por su cuenta los valores, las
normas y el ethos de personajes que le son presentados como modelos de identificacion, y
donde son rechazados aquellos que son presentados como antimodelos:

« YO me imaginaba como alguien atendiendo un negocio, o como trailero, cuando

tenia trece afios me trepé a un trailer y me llevo de Tehuacan a San Martin, no, pues

a mi se me imagind6 como una vida de aventuras, como no, es mas, aprendi a

manejar como a los dieciséis porque mi ilusion era ser trailero... La vida de un trailero

si es bonita a veces, conoces lugares, una que otra vieja, una que otra vez te
emborrachas, cuentas aventuras a tu manera. como muy bohemia, ¢asi se dice?... ya
eso se fue perdiendo, pero antes trabajé como seis meses como ayudante en un

trailer, en la carga y descarga hasta que me cansé de tanta cargadera, era pesado, y

luego pagaban tan poco que ni para tener centavos...» (Informante B)

«...mi idea era que yo no queria un trabajo como el que mis papas habian

tenido...duro...de mucho esfuerzo...mal pagado...donde te ningunean...ese tipo de

trabajo no queria. »(Informante D)

Un nivel sociolégico en la medida en que se mueven los ideales colectivos, de
modelos de éxito social, de un sistema ético que se traduce religiosa, politica y socialmente
en aquellas practicas en las que el nifio estd animado a participar y adherirse:

« Para lo que deberiamos ser buenos esposos en el sentido de que deberiamos

siempre llevar el gasto...ser los jefes de la casa...» (Informante F)
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La limitante para que un proyecto parental se concrete, es que generacionalmente
puede llevar a la imitacion, a la repeticion o al conformismo, de ahi que cada individuo
genera para sus hijos un proyecto parental enriquecido, en el sentido de que confronta, en
una especie de balance lo que ha logrado, lo que piensa lograr y como se vera proyectada
estd situacién en sus hijos; el éxito o fracaso como parametros dentro de la sociedad,
incluye una serie de factores externos como el mercado, la globalizacion, la diversificacion
del trabajo, la moda, etc.

La génesis o elemento primigenio constitutivo de la identidad como individuo y ser
social, como lo es la familia y el proyecto parental externado o implicitamente presentado
de la identidad son elementos fundamentales para entender el por qué ciertos trabajos son
valiosos y otros son rechazados en la sociedad.

Los despedidos de Volkswagen coinciden en que el proyecto parental para ellos no
estaba del todo explicitado, pero, sin embargo, tenia como elementos comunes; que el valor
del trabajo esta en funcion de una preparacion dada por la escuela o el manejo de una
habilidad o el desarrollo de un oficio que en su contexto era deseable y aceptado por todos
como reconocido o idealizado, que hay algunas actividades como maestro, abogado o
arquitecto que son mas reconocidas que aquellas que so6lo tienen un nivel técnico;

« Fuimos pobres, la preocupacion se centraba en crecer en un ambiente hostil,

sobrevivir a él de forma digna, y si se podia hacer algo en la escuela. Cuando yo tenia

seis afios decia que queria ser albafiil, simplemente porque asociaba esa ocupacion
con hacer y tener una casa, mi tio me decia que tenia que aspirar no a albafiil sino

arquitecto. »(Informante G);

También, que el liderazgo dentro de su familia 0 su entorno esta determinado por su
utilidad social, como el ser “un buen esposo”, entendiéndose como tal un buen proveedor de

los bienes materiales necesarios para que la familia siga funcionando eficientemente, o que
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el poseer un oficio o desarrollar una actividad diferente a la que los padres deseaban,
conlleva en parte la paga de una cierta desobediencia o la culpa, el justo precio, si esta

actividad es de un menor rango social a la idealizada por los padres:

« No tenia mucha idea de lo que queria...no fui mal alumno en la secundaria, pero
cuando terminé la secundaria dejamos pasar un afio porque mi papa se accidentd en la
fabrica y estuvo como ocho meses...tal vez un poco mas...sin trabajar...y cuando vino el

otro afio...ya no tuve ganas de estudiar...» (Informante J)

«...nada estd seguro hoy en dia...pero siquiera tienen un papel o un conocimiento que

les sirve para algo...para defenderse...para no quedarse»(Informante H).

El ser obrero es una condiciéon derivada de no haber seguido estudiando, no es una
eleccion, tampoco una alternativa, pero el pertenecer a la clase obrera, como conjunto o
grupo representativo de algunos intereses, puede si ser motivo de orgullo, pero se desea
que los hijos no pertenezcan a ella, perfilindose asi un proyecto parental rico en
experiencias negativas de lo que significa ser obrero segin testimonios de ellos mismos al

confrontar su experiencia de trabajo con lo que sus padres esperaban de ellos.

En el caso de los obreros despedidos, hay un salto generacional de campesino a
obrero o bien de obrero a obrero calificado, ya para la generacién de sus hijos, el salto se

constituye de obrero a técnico o profesionista.

«...tenia a mis dos hijos y me acuerdo que tenia muchas ilusiones sobre el futuro...tu
sabes...tienes a los hijos...y dices...este si va a estudiar...0...van a tener su casa

bien...con su recamara para cada uno...van a andar bien vestidos...» (Informante C)

«...en mi familia...bueno, yo quiero que todas tengan carrera, ahora con el taxi...son
unas buenas jodas...pero si sale para la escuela y para comer...lo demas pues...no es

tan importante...» (Informante I)
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«..uno como padre desea que los hijos estudien..que hagan una

carrera...»(Informante E).

Los padres pueden erigirse como prototipos dentro de un proyecto parental si
atienden a condiciones especificas en su historia vivida; por ejemplo, si el ascenso a
ocupaciones o actividades reconocidas con un valor alto en la escala social tuvo un efecto
contundente o marco un hito en la historia familiar, o bien las condiciones de realizacién
involucraron la propia historia de los descendientes de manera muy directa; sin embargo, en
la mayoria de las historias de vida que aqui se analizan, los hijos no siguen el modelo de sus
padres, por considerarlos no suficientemente soélidos, alejados de el entorno social en lo que
estan viviendo atendiendo a la idea de dinamica social inherente a la vida misma o bien

porque para ellos la idea de progreso no es clara.

De igual forma, los informantes tienen conflictos para la comunicacién idonea a sus
hijos del proyecto parental que han vislumbrado para ellos ya sea por temor, falta de didlogo
a proposito del tema o bien conflictos intergeneracionales, aunado a ello, las diferencias
ideoldgicas tales como los valores, las opiniones, y la perspectiva del futuro, imposibilitan tal

comunicacion:

« Tengo cuatro hijos, tres mujeres y un nifio, asi como mis padres, yo tampoco les

dije a mis hijos qué queria que estudiaran.» (Informante D)

«Con los hijos a veces es medio dificil platicar...llegan a una edad en que creen que
todo lo saben...que nada les puede pasar...y que los padres son unos tontos o
anticuados que no entienden y no han vivido lo suficiente...eso es lo que me pasa
con mis hijos...a veces quisiera que la vida les diera alguna leccion para que
entendieran sobre el futuro...pero...son de suerte...todas las cosas les han pintado

bien hasta ahora...les decia... la posibilidad ahi esta...lleguen hasta la
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universidad...por qué se tienen que quedar como yo...si yo no pude...entonces

ustedes haganlo.» (Informante F)

«... yo que mas hubiera querido que hubieran terminado una carrera...pero ellos son

los que hacen su vida...solo me quedaba decirles...un trabajo honesto...no tengan

vicios...su madre también vio mucho por ellos...hasta que nos falto...» (Informante C)

Los hijos de los informantes argumentan que los modelos o cuasimodelos que sus
padres tratan de transmitir son obsoletos debido a las condiciones sociales que a su
generacion le ha tocado vivir.

Asimismo, el orgullo del origen tiende a desaparecer en la medida en que los padres
plantean proyectos parentales ambiciosos, de tal manera que el hijo se sitia en un juego
contradictorio, pero también con elementos de reivindicacion importantes por parte de los
padres, que no aceptaran explicitamente los errores de su propio pasado y sélo los exhibiran
cuando conlleven lecciones moralizantes:

«...con Beatriz...mi hija segunda...eso es otra cosa...mi vieja hasta la tarea le hacia

en la primaria...como sali¢ arreada...a veces digo...esta sali6 como yo...por eso la

comprendo...ni le ve interés al estudio ni nada...solo anda con los amigos y

bueno...pero ahi va....no sé que ira a estudiar...»(Informante B)

Pese a la dinamica social, la familia sigue siendo el caldo de cultivo de las ideologias
familiares (Shatzman:1990); por tanto, introyecta sobre sus miembros ciertos modelos o
antimodelos, como los de éxito y fracaso, pero los esquemas y modelos mentales no pueden
Unicamente analizarse al interior de la familia, sino que comprenden paralelamente otros
modelos y esquemas creados ya sea unilateralmente o por consenso, tales como la
estructura econdmica, la religién, la organizacion politica o el conocimiento cientifico.

Los proyectos parentales como modelos o antimodelos en la familia, tienen una

correspondencia directa con los modelos sociales, por tanto, los individuos estan conscientes

107



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

de sus proyectos como personas y de sus lugares como seres sociales, considerando que
ningun individuo esta inmunizado contra la influencia social.

Un rasgo distintivo de las familias de los informantes es que aparentan una estructura
patriarcal formal, siendo la influencia de la madre discreta pero importante en el sentido de
gue las decisiones que se toman al interior de la familia y que atafien a todos sus
integrantes, asi como los logros y fracasos son asumidos reconociendo la influencia materna
en algunos casos:

«..mis hermanas eran aplicadas en la escuela...pero mi papa no queria que

estudiaran...lo veia como algo indtil...la mujer desperdicia mucho de lo que sabe y a

veces se le quita lo lista si encuentra al hombre equivocado...mi papa no confiaba en

que ellas encontraran al hombre adecuado, por eso prefiri6 que no estudiaran
mucho...solo la primaria...en mi caso queria que encontrara a la mujer menos

lista...con menos estudios que yo...eso me daria la oportunidad de ser lider de mi

casa...pero si queria que no me quedara en lo mismo.» (Informante D)

«...me casé por la iglesia...para darle gusto a mi mama...» (Informante D)

«...hasta que nos falté mi madre fue la que me mandé a la escuela...la que estuvo

conmigo...solo con ella siento que hubo compromiso.» (Informante E)

El proyecto parental no encuentra contradicciones entre el deseo de la madre y el
deseo del padre, ya que tradicionalmente se asume que es la madre quien educa, y el padre
—cuando esta presente en el hogar- no se opone porque la madre en general no contradice
al modelo tradicional:

«...mi mama decia que yo debia saber mandar a mi mujer...si lo ves asi, mi mama

era totalmente machista.» (Informante D)

El hombre es el Unico ser historico (Heidegger: 1997,30), la historia parece

condicionar las elecciones en la vida, atendiendo a una concepcién dinamica de la historia, lo
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realizado por alguien no es necesariamente lo realizable por otros, cada individuo,
empezando por su ADN, tiene una historia propia, puede incluso tomar conciencia de que
sus elecciones podrian ser condicionadas por su propia historia; no es posible hablar de un
sujeto totalmente duefio de sus actos o de su tiempo (pasado o futuro), sino de una
sociedad que impacta en las acciones.

Cuando estas dos instancias establecen un conflicto sobre el Yo, es comprensible que
uno se sienta amenazado, abrumado y en una situacién que parece que se derrumba
totalmente. Este sentimiento es la ansiedad y se considera como una sefial del Yo que se
traduce en sobrevivencia y cuando concierne a todo el cuerpo se considera como una sefial
de que el mismo esta en peligro.

La ansiedad, dentro de una historia individual, es el detonador que modifica dicha
historia, un modelo no asimilado compartido, puede ser motivo de ansiedad, su modificacion
es la superacion de nuestra ansiedad y por tanto, la modificacion del proyecto parental.

«...pero la vida se los lleva para aca y para alla, ese es el problema...nosotros

parecemos trapos en el aire...no sabemos tener el dominio, eso es lo que no pude

ensefiarle eso a los hijos...tratas de ayudar...pero les ayudas a fracasar porque no les
ensefias las cosas realmente (tiles en la vida..me siento de alguna manera
responsable de lo que les ha pasado..de sus fracasos..de su falta de

oportunidades...»(Informante A)

Los obreros informantes tienen una trayectoria laboral considerada de acuerdo a sus
parametros derivados de su historia previa a su ingreso en Volkswagen, que es vista por
ellos poco exitosa. Son conscientes de la existencia de una desigualdad social que
generacionalmente se ha sufrido no Unicamente en su familia sino en su grupo social,
rechazan esta desigualdad en la medida en la que en una u otra forma han sido explotados,

condicionados o tratados, sin embargo desean que los hijos pertenezcan a la clase que a su

109



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

modo de ver ha propiciado la desigualdad; la vulnerabilidad en que se sitla al obrero en
estas condiciones, desestructura la personalidad y debilita cualquier intento de identificacion.
Para S. V., funcionario de Volkswagen, el origen de los trabajadores importa en la
medida en que son asimilables nuevas politicas o procedimientos de trabajo, sin embargo,
considera que gran parte de la formacion que reciben los trabajadores dentro de la
organizacion moldea un nuevo tipo de obrero, el esquema aleman con su alto eficientismo
provee de elementos articuladores que determinan el funcionamiento del trabajador dentro
de los esquemas de trabajo:
« No somos una organizacion que excluye a los candidatos por su origen o su historia
anterior, todos llevamos en nosotros un cimulo de historia importante, la cultura del
poco esfuerzo es lo que viene a dar al traste con una seleccién de personal en
cualquier area, sabemos que ingresaran y aprenderan, que invertiremos en ellos,
pero que sera redituable a mediano y largo plazo esta inversién...la idea de los
buenos y malos...ustedes los ricos...nosotros los pobres...no funciona en una situacion
de trabajo tan bien organizada como la nuestra, que parte de la premisa fundamental

de alta productividad como sinénimo de calidad y servicio.»

6.2. Lavida dentro de Volkswagen

El desarrollo del trabajo en la planta Volkswagen Puebla, tiene como bases el
mejoramiento continuo de las lineas de produccién para reafirmar las acciones de los
acuerdos de calidad vigentes principalmente por la estandarizacion de las normas y la
incorporacion de acuerdo a las politicas de la planta matriz alemana y la flexibilizacion laboral
gue regularmente es negociada con un sindicato que pacta las condiciones en base al

principio de mayoria relativa a través de las delegaciones de las plantas.
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En lo referente a la organizacion interna en la planta es partir de los ochentas cuando
se producen cambios notables tendientes a la reestructuracion en dimensiones tales como
estructuras de direccion altamente centralizada, las decisiones importantes desde esta
década estan aun mas ligadas a la planta matriz, de hecho, el nombramiento del director
general se genera en el centro; pero se descentralizan ciertas estructuras productivas
relacionadas con la introduccion de nuevos modelos, el papel de los jefes de nave se torna
relevante en la medida en que se promueve una mayor participacién en las propuestas de
mejora, paralelamente, el Centro de Formacion absorbe a gran parte de trabajadores y
aspirantes a fin de incrementar la calidad de la mano de obra; en los ochentas y noventas se
hablaba de desarrollar estructuras laborales inteligentes basadas en el liderazgo, la
diversificacién de productos pero también de actividades -la polifuncionalidad- y un nivel
salarial mas alto que el de otras organizaciones de la region.

La alta tecnologia no hizo su aparicion en Volkswagen de forma espectacular, de
hecho, la organizacion no concluyé el proceso, conservando lineas practicamente
artesanales, una razén importante es el coste de la mano de obra mexicana en relacion al de
otras plantas, principalmente las europeas.

Si bien es cierto que se redujo notablemente la demanda automotriz por problemas
de macroeconomias, el desarrollo de la planta ha atravesado por periodos restrictivos, que
se han visto reflejados en los movimientos sindicales, en la contraccion de jornadas y en los
pocos porcentajes de incrementos laborales y los amagos continuos tanto de huelgas como
de retiro de la planta que una y otra parte manejan discrecionalmente.

Para la fabricacion del modelo New Beetle, la capacitacién fue determinante e incluso
otras plantas que fabrican Beetle como la recientemente cerrada en Argentina, no
alcanzaban dichos niveles de capacitacion, ya que el disefio de puestos ante la introduccién

de cambios esta regularmente determinado por la Ingenieria de Produccion de acuerdo a las
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nuevas necesidades, y a las regulaciones sindicales acordadas, la evaluacion que se hace del
trabajador estd en funcién directa con el rendimiento laboral especifico y se supone que
también con el potencial derivado de la capacitacion adquirida, sin embargo, para 1992, esto
se convierte en un mito pues la seguridad laboral no esta fundamentada en la mayor

capacitaciéon o la mejor calificacién, sino en cuestiones de orden primeramente econémico.

Las categorias profesionales en Volkswagen no tienen alteraciones sustanciales a lo
largo del tiempo, antes bien, sucede que se emprende una readaptacion de acuerdo a las
necesidades imperantes, varian las actividades dentro del mismo puesto, la promocién de la
polifuncionalidad puede resultar en un reconocimiento de las capacidades de adaptacion de

los trabajadores, pero también en descontrol y desconfianza sobre los saberes adquiridos.

En ocasiones, la casa matriz no comprende algunas particularidades de la cultura
local, pero siempre trata de adaptarse en el marco legal minimo, las jornadas son en
promedio de cuarenta horas y los estimulos van directo al salario, las negociaciones
salariales se consideran en dos polos, dinero y prestaciones, dentro de las prestaciones la

negociacion de dias festivos que tienen relevancia en la cultura local son estimados.

El patrén que sigue el incremento salarial no se hace sobre estimaciones de costo de
vida o indices macroeconémicos, es el resultado de negociaciones entre representantes
sindicales y patrones, como no se logra que la relacion sea totalmente directa, se recurre a
los estimulos, principalmente econémicos, su implementacién, igualmente contemplada en el
contrato colectivo, es a veces, motivo de division al interior de las naves; la productividad a
veces se ve amenazada por una idea individualista que puede resultar mezquina para la
organizacion al no participar de estos programas de estimulos, pero reivindicativa para los
trabajadores como individuos, que desconfian de medidas cambiantes ante un proceso de

trabajo que si bien cierto debe modernizarse para estar a la vanguardia competitiva, también
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debe adaptar rapidamente las nuevas normas a individuos que temen no dar los resultados
gue la organizacion espera de ellos.

En éste tenor, las condiciones de trabajo dentro de Volkswagen son objetivas en
tanto que miden, evallan, refuerzan, y contabilizan resultados, y subjetivas en tanto que
aluden a aspectos del individuo como quien se realiza como trabajador, como ser social, y

como ser util dentro del marco de las organizaciones.

6.2.1 Satisfaccion en el trabajo.

Si la identificacion con el objeto amado (el trabajo), (planteado como proposicion de
trabajo a explorar) proporciona satisfaccién y seguridad,. tres aspectos de relevancia deben
ser analizados al abordar la satisfaccién: estado amoroso, identificacion e idealizacion.
Desde el punto de vista de la emotividad, "el afecto, incluso abordado desde el punto de
vista de la conciencia, contintia siendo un perturbador enigma que se extiende mas alla de
los psicoanalistas, a los filésofos, los psicélogos, en los que no encontramos mucha mas
unanimidad, mas bien menos". (A. Green. 1999, 46).

Freud (1937) sefiala que en el estado amoroso se muestra sumision, docilidad y
ausencia de critica como si el que ama estuviese hipnotizado por el objeto amado, en su
forma extrema el objeto amado ejerce fascinacion y quien ama enriquece las cualidades del
objeto, abandonandose al objeto mismo y enalteciendo sus elementos constitutivos, donde
el objeto toma el lugar del Ideal del Yo, en el amor novelesco, el Yo se hace menos exigente
y pretencioso y el objeto se torna cada vez mas magnifico y precioso, pero reciprocamente,
en el estado amoroso, la exaltacién psiquica hace que el sujeto que ama se sienta a si
mismo magnificado por el amor ya que es correspondido por un objeto de cualidades tan

elevadas. En esta sentido, existe una analogia entre trabajo y familia en la relacion afectiva
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y se observa como en en ésta analogia, se privilegia la importancia de la idonea
comunicacion de ese sentimiento a la familia nuclear.

El término mas comiunmente utilizado para la expresion del afecto es el “estar
encarifiado, sentir carifio, encarifiarse”, como si el amar fuese en la jerarquia afectuosa algo
destinado a la esfera de lo intimo, para la familia por ejemplo.

« Eso de encarifiarse... es algo dificil de contestar, porque cuando hablas de carifio,

hablas de afectos, de amistad, de amor... pero eso no sé si se pueda decir de una

empresa... yo sentia a la empresa como algo muy grande... como cuando te paras a

la sombra cuando hace sol, pero cuando no estas trabajando si llegas a extrafiarla...

es algo que me cuesta trabajo decir.» (Informante G)

Hay un aspecto narcisista en el amor, al buscar cierta proteccién para si mismo, de
tal forma que el lugar comin en un estado amoroso sea la busqueda de la mujer que
alimenta o el hombre que protege, asi como diversas combinaciones de estas figuras segin
los tipos observados en las primeras etapas de la vida.

« Si, era una de las cosas que se me habia antojado hacer desde que era

chavo...decia...si me logré colocar en una organizacion grande...pues...ya la

hice...por toda la seguridad que viene con eso»(Informante B).

« Si, por supuesto...si tus trabajos han sido de poca valia y sabes que hay buenos

trabajos, es claro que cuando has tenido trabajos mediocres y se te presenta una

buena oportunidad...no la sueltas...y cuando me dijeron que habia posibilidad de
entrar ahi...inmediatamente fui a ver que se necesitaba...y afortunadamente habia

vacantes»(Informante D)

« Si, yo creo que si...pero todo viene en funciéon de la comparacion con el pasado...en

mi caso fue asi. Mis hermanos sabian que trabajaba ahi y me decian...ahi cuando se

abran vacantes avisanos...» (Informante F)
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El estado amoroso tiende a reconciliar las diferentes instancias centrales de la
personalidad, el Yo, el Ideal del Yo y el Superyo, que muchos conflictos internos del
individuo se dispersan durante este estado o permanecen en los limites del control, por lo

gue la exaltacion amorosa es un sedante poderoso ante los conflictos.

« Volkswagen fue mas de lo que podia aspirar...era como tener mucha suerte el estar
ahi, si no tienes mucha preparacién, no puedes esperar mucho en los trabajos, pero
se dio la oportunidad de estar dentro y la aproveche...aunque siempre habia esa
duda...esa inquietud de decir...que tal que me queda grande el saco y no sirvo para
ese trabajo...al principio...cuando entre...era auxiliar de prensa...pero no importaba,
con tal de estar ahi, Volkswagen me habia recibido y eso era lo que valia la pena...en

ese entonces.» (Informante D)

Para entender el o los procesos de identificacién con los objetos a los que se ama, es
preciso que estos objetos sean modelos que hayan tenido un impacto significativo en su
vida, sin embargo, cuando existe un intercambio de productos del amor, lo que deviene en
relaciones afectivas, es posible que no sea una identificacién tan simple, ya que esos

productos u objeto-productos se supeditan a ciertas convenciones y reglas.

« Si...llegas a sentir que como eres parte de ella...y como pasas mucho tiempo en
ella...ahi tienes a tus amigos...es lo de a diario...desarrollas una especie como de
afecto no como cuando hay una persona...sino como a la institucion al todo que se
llama Volkswagen...algunos dicen...yo no..Yo no me encarifio...porque se
confunden...ven a las personas...al supervisor que te trata mal...al patron que no te
sube el sueldo como tu quisieras...asi no puedes hablar de carifio...pero cuando
hablas del todo que representa Volkswagen, entonces yo creo que si.» (Informante

H)
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Claude Lévi-Strauss afirma que las estructuras sociales desde sus origenes historicos
estdn basadas en procesos de intercambio mutuo, este intercambio puede ser real o
simbdlico; segun esto, la estructura social es una compleja red de intercambios de mayores
0 menores dimensiones, y dado que los intercambios pueden ser desiguales ya que unos
pueden dar en mayor proporcidn que otros surge entonces la idea del dominio.

« Si, yo creo que si...porque siempre habia tenido poco...hasta aqui me di cuenta que

podia ser capaz de algo mas...pero que también que me iban a exigir mas...pero me

iban a pagar mejor que en otros lados...y eso ya es mucho aunque me fregara mas y

por mas tiempo, lo fundamental era que ya tenia un trabajo en una empresa

grande...con buenas prestaciones.» (Informante I).

Lagache sefiala que dar algo asi como recibirlo establece una relacion de
dependencia con el poder en cualquier sentido de un individuo sobre otro. Las relaciones
duales que intercambian bienes materiales y posteriormente simbolizan intercambios son
relaciones de dependencia cuando se provee de manera desigual hacia una u otra direccion.

« ..dices...maflana voy a trabajar...procuras tener un buen animo...y sobre todo si

todavia tienes una buena relaciéon no sélo con la organizacion como tal, sino también

con la gente...con tus jefes inmediatos...con las politicas que estan generando para

hacer que tu les trabajes mas... »(Informante E)

La idealizaciéon del objeto amado supone una superposicion de él en relaciéon a los
restantes objetos susceptibles de ser amados, sin embargo, puede a su vez estar supeditado
a otros objetos que histéricamente han sido definidos como superiores — Dios, la familia, el
amor a la humanidad- y que representan valores universales que son influyentes de acuerdo
a la posiciéon convencionalmente atribuida socialmente; hay también componentes sociales
gue pueden no ser aceptados pero a los que se sujetan los individuos como parte del

contrato social que establecen — la moral, las buenas costumbres, la clase social- puesto que
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pertenecen a una colectividad donde se tiene una misma légica de actor de acuerdo a la

posicion social que ocupa.

« De alguna manera si...tienes apego...es tu vida...la casa y la empresa son tu
vida...velo por el tiempo que pasas en la casa y en la empresa...el mismo tiempo que
convives con tu familia lo convives con tus jefes, con tus comparfieros de trabajo...de
ahi que si se establezca algun tipo de relacién...no sé si llamarla de afecto...de
encarifiamiento...de amor...pero si hay algo asi...tal vez no tan profundo y expresado
como sucede con tu familia pero si se llega a dar...en mi caso...tal vez si hubo algo

de eso.» (Informante A).

Sainsaulieu (1977), sostiene que elucidar los procesos socio-psicologicos de
constitucion de las logicas de los actores es un problema constante en toda investigacion en

ciencias sociales.

Entre el objeto de identificacion y el sujeto existe una distancia psicologica que debe

ser tomada en cuenta en el proceso de identificacion, de aqui que se constate que la

percepcion de las diferencias con el modelo a identificarse disminuye si la seguridad en €

aumenta, pero también puede suceder que la percepcion crezca si la satisfaccion con é

aumenta (Sainsaulieu: 1977).

« Mas bien me senti a gusto de tener un trabajo en una organizacion grande...queria
que a la empresa le fuera bien, porque sabia que si ella estaba bien pues yo
también...estaba a gusto..lo que hacian...la implementacién de programas para
producir mas...era como si yo mismo tuviera mayor produccion...personal...como si la
prensa fuera la parte mas importante del proceso...como si fuera el Unico prensista
capaz...hubo un afio de mayor produccion...y decia...a todos nos va a ir bien...yo no

era empleado de Volkswagen, yo era Volkswagen.» (Informante G)
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Por otra parte, se puede generar un esquema de analisis de las relaciones
interpersonales de acuerdo a su doble funcion afectiva y cognitiva, al principio de la amistad,
se sitha en un periodo estable, pero precario y ciego, donde cada uno ve al otro a través de
sus afectos, como si el otro viese como uno, pensara y sintiera de la misma forma; pero esta
fase rapidamente pasa para dar lugar a un periodo de incidentes criticos entre las partes
cuando se descubren las divergencias por la continua relacion y se toma conciencia de la
diferencia de actitud y de conducta, las reacciones que se desencadenan ponen en juego
diversas caracteristicas psicologicas, los individuos rigidos tenderan a sacrificar sus vinculos
en nombre de los sistemas de valores, de tal manera que se es capaz de modificar las ideas
para conservar la amistad, en este sentido la amistad esta basada en una presuposicion de
similitudes o de concordancias con los sujetos, podria decirse que existe una suerte de
convivencia implicita en las relaciones de afecto.

« Tanto asi...no se bien...si...como que llegas a guardar cierto respeto...el lugar de

trabajo...cuando estas esa etapa la gente te puede caer mal...pero a la empresa la

respetas...es parte de sentirte bien dentro de una empresa»(Informante E).

Si hay diferencias pequefias, se presenta un proceso homeostatico que regula y lleva
a limites inferiores las diferencias y maximiza las similitudes, pero si las divergencias son
muy grandes, 0 no tienen mecanismos homeostaticos bien estructurados a nivel cognitivo se
presenta un fendmeno interesante, que hay una tendencia del individuo a diferenciarse de
sus inferiores y a desear identificarse con sus superiores, asi que puede suceder que un
individuo en una relacién afectiva pueda magnificar el estado de sus relaciones con el objeto
amado, para salvar la distancia social, afectiva, psicolégica o cognitiva que le separa de él.

« eso puede ser la clave de todo...el que ellos hagan que te enamores...que hagan lo

posible porque los quieras...es una extrafia relacion...tu los quieres porque ellos te

hicieron quererlos...tu no tuviste oportunidad de elegir...porque si eliges...si decides
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no querer...entonces trabajar se te hace una carga...una cosa tal...que te pesa ir a
trabajar...y como que te defiendes...te curas de ello...prefieres tomar lo que se te
presenta porque es mas sano para ti...tu te proteges...»(Informante C)

Las relaciones de identificacion en situaciones de jerarquia podrian, en algunas
situaciones, percibirse como insertas en esquemas de poder, ya que el ejercicio de éste
podria determinar las relaciones sociales al interior de una organizacién, pero es necesario
tomar en cuenta que las relaciones humanas personales e interpersonales son relaciones
inequitativas ya que son relaciones bajo interpretacion, y la identificacion puede ser diferente
para unos y para otros, pero la identidad colectiva por la que la organizacion trabaja
cotidianamente regula y establece parametros, la sensibilidad con la que cada trabajador la
asimila es lo que podria nombrarse como el mayor o menor afecto hacia la organizacion, los
intercambios afectivos aun cuando debieran ser libres de acuerdo a la naturaleza humana, se
ven asociados a categorias influyentes que reinterpretan el sentido de acuerdo a quien los
examina (Figura 13).

«Algunos decian que ya nadie los engafiaba...que todas las empresas hacen lo

mismo...que estan como esperando que tu hagas...pero adn asi...yo estaba encantado

con Volkswagen...me gustaba...su imagen de poder en el mercado...la estabilidad que

me proporcionaba...yo si estaba a gusto.» (Informante J)

Cuando se presenta un cambio en la relacién es interesante la transicion de un
acuerdo total a una fase de duda, que culmina con una imagen desidealizada; por una parte
se observa que el contacto interno con la represidn que introyect6 la organizacion y la
angustia largamente rechazada y ahora mostrada, es un paso necesario para explicitar los
términos de la relacién, si la organizacién posee una estructura rigida que prohibe todo
contacto directo con la alta direccién y sélo permite que los trabajadores de bajo rango se

comuniquen con su supervisor inmediato, cuando se presenta la ruptura, se da lugar a la
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sumisién, la sublevacién o la huida; o bien, de otra manera, y también sin contacto con la

autoridad, se da una relacidn sin conflicto, pero también sin evolucion.

Figura 13
El objeto amado y € sentimiento de pérdida.

/ 1.-Deseo ——— » Objetodeseado ——p Satisfaccion

«...siempre quise Volkswagen de México «...el saber que
Trabajar ahi» pertenecia a VW»
2.-Deseo Satisfecho—— Pérdida del objeto amoroso—p Rechazo al objeto deseado
« Me senti a gusto «se sabe que nada «ya no quiero hablar de ello
...satisfecho»» es para siempre»
Constitucién
de deseo 3.-Deseo «...seria maravilloso
amoroso y trabajar ahi»»
el objeto (Anticipacion de la
amado satisfaccion) \
Deseo amoroso L El ob]e;(;t?sr?;&?éis;léinte de
(Imagen(:jeleosbter-]tg amado) insatisfaccion
or é'r;izaci()n rande no «...VW es como toda
9 9 empresa, te day te
se cae con nada» .
/ quita»
Sentimiento de pérdida  «es como
cuando murié mi padre, lo
K quise hasta que me falté»

Adaptado de: Le travaux amoureuse. Pages (1977)

El desencanto es un sentimiento de pérdida que debe afrontarse a través de la
transformacion de la relacién con la organizacion como objeto amado, sin confundir en
ningn momento, la relacién con los jefes inmediatos que no son la totalidad de la

organizacion.

La pérdida del estado amoroso con su consecuente trastorno a la identidad y la

desidealizacion, son aspectos que si bien retornan a la autonomia aquel que ama, también
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son estados que deseablemente son temporales pero que reafirman al Yo a través de un

enfrentamiento con el conflicto.

« Tal vez si sucedia eso...cuando te metian a programas de estimulos podias
imaginar que era porque te querian premiar...que querian tu bienestar...pero eso lo
sientes como un rato...después...poco a poco ves otras cosas...te das cuenta de
otras...que solo trabajas para hacer mas grande a la empresa...no para hacerte mas

grande tu.» (Informante B)

Quien ama y no puede vivir sin el objeto amado, y busca mirarse en él como un
espejo que muestre su identidad, y que debe separarse bruscamente de él por una causa
atribuida al objeto, redefine su potencial afectivo buscando un beneficio narcisista al revertir

su potencial afectivo en la degradacion del objeto idealizado.

«Si, hubo un tiempo en que me senti asi...este...como que si te daba orgullo estar
ahi...muchas personas actualmente quieren entrar a trabajar ahi, pero en lugar de

abrir vacantes, cada vez estan despidiendo a mas gente. »(Informante C)

Ahora bien, considerando que dentro de las organizaciones los individuos pasan una
buena parte de su vida, y que las relaciones que establecen con los otros a su interior son
generalmente relaciones a largo plazo, es posible que se expresen gran parte de las
dimensiones esenciales de la identidad personal tales como la diferenciacién, la valoracion o

desvaloracion, la coherencia, el compromiso, la identificacion con el proyecto colectivo.

« Pues si te sientes bien trabajando ahi...ellos trabajan mucho en eso...que los
cursos...que el equipo de fatbol...que los torneos internos...te vas poco a poco
sintiendo bien, como si tuvieras la casa y el trabajo...porque en verdad asi estas...de
la casa al trabajo...0 con los cuates...que son los mismos con los que trabajas.»

(Informante A)
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«...a Volkswagen no se si pueda decir...estaba encarifiado...chance si...porque me iba
con gusto a trabajar...no se como explicarlo...no me habian preguntado esto asi tan

directo, mi teoria es que puedes querer diferente»(Informante A).

La identidad personal esta en constante cambio, y se ve amenazada por cambios en
el entorno social o por las condiciones materiales individuales. La organizacion vista como un
sistema de conflictos (Pagés: 1977) o el lugar donde se anudan o se evitan los conflictos
interpersonales e intergrupales segun los procesos que determinan los procedimientos de
trabajo puede ser creadora de rupturas afectivas en tanto que enfrenta al individuo con un
ser colectivo con una historia predeterminada y cuidadosamente estudiada ante un ser
personal que se ha desarrollado con historia individual que puede estar enriquecida con
experiencias personales fortuitas o lecciones aprendidas sobre la marcha, este ser colectivo
debe encuadrarse en un ambiente predeterminado e impersonal, de ahi que las
organizaciones son también sistemas de contradicciones y que pueden constituirse en

procesos generadores de estrés individual o colectivo.

«. aunque y existe el fenomeno de que pues al otro dia y aunque era un magnifico
empleado, no tenia problemas de asistencia, retardos, de eficiencia, y un dia le dice
la empresa, pues por alguna razon... se acabo, y ese dia como que le mueven todo
el tapete y dicen “yo queria mi trabajo, la empresa, me dio todo, mis satisfactores,
todo, pero se acabo”, y entonces chin, se cae el encanto, mucha gente sale de ahi y

se enferma o se aferra»(Informante A).

El sistema de conflictos personales del individuo entra en juego con las
contradicciones externas generadas por el sistema, y existe un breve periodo de duda sobre
si es probable que la organizacién sea la causante o bien el mismo individuo, ese encanto

gue se tiene por la organizacién, tambaleante en una primera instancia puede también en si
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mismo ser causa de un conflicto personal mayor, al no existir razones que provean
explicaciones donde la organizacién sea exonerada de dicha culpa.

« Si, estuve muy bien al principio...porque venia de un lado que no se podia

comparar a esta empresa...después ya no...Es como cuando comes siempre frijoles y

un dia te dan carne...al principio lo agradeces...después quieres que la carne sea de

buen tamafio y de buena calidad...de buen sabor...yo creo que asi pasé conmigo en

Volkswagenx»(Informante D).

«Senti por un momento que habia dado mas de lo que habia recibido...cuando se me

fue esa promocion...cierto es que ganaba bien..no podia quejarme...pero un

extra..era como ser reconocido..ahi me movieron el tapete..ya no fue lo

mismo» (Informante H).

No es de esperarse que todos los empleados que ingresaron en los afios 70s y 80s a
Volkswagen hayan estado en una suerte de encantamiento o enamoramiento por ella, pero
hay factores considerablemente importantes de los que se deduce que en ese tiempo la
empresa era fuente de empleo para una gran parte de la poblacion en el Estado de Puebla,
qgue sus niveles de empleo se mantenian por encima de la media y que los salarios que se
pagaban eran hasta tres veces superiores a los que pagaban otras empresas del mismo
enclave industrial local y estaban en equilibrio con las demas de la industria automotriz.

«...habia ese sentimiento de seguridad...de poder tener compromisos porque puedes

solventarlos...con la planta dices...yo no salgo de aqui...las leyes laborales no lo

permitirian...la empresa es grande...eso cuenta mucho...también la familia lo siente

asi.» (Informante A)

El factor econdmico no es el Unico a considerar en esta categoria, sin embargo, la
expresion de afecto a la familia o asi mismo estd en funcion de la posibilidad de adquirir

objetos que materializan el deseo de bienestar, salud y comodidad; en la relaciéon de las 500
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empresas mas importantes en México durante 1979, dada a conocer por la revista
Expansién, las comparfias automotrices Chrysler de México, Ford, Volkswagen de México y
General Motors se encuentran ubicadas entre las primeras 20, mientras que Nissan Mexicana

esta en el nimero 34.

De acuerdo con la informacién, la situacién financiera de estas empresas es la
siguiente: Chrysler de México, S.A., ocupa el décimo lugar. Sus ventas en 1979 fueron por
16,696.5 millones de pesos; capital social, 550 millones; capital contable 2,797.9 millones;
activo total 7,798.8 millones; personal empleado, 7,593 trabajadores; inversiones previstas
para 1981, 1,750 millones y para 1982, 1,350 millones de pesos. Ford Motor Company, S.A.,

ocupa el décimo primer lugar.

Sus ventas fueron de 15,801.4 millones de pesos; capital social de 300 millones;
capital contable de 822 millones; activos totales de 5,476.2 millones; personal empleado,
7,110 obreros; inversiones previstas para 1981 y 1982, de 415 y 351.1 millones de pesos
respectivamente. Volkswagen de México, S.A. de C.V., ocupa el décimo tercer lugar. Sus
ventas fueron de 15,018.3 millones de pesos; capital social de 3,590 millones; capital
contable de 3,593.7 millones; activo total de 11,154.2 millones; personal empleado, 10,811
trabajadores; inversiones previstas para 1981 y 1982 de 3,205 y 1,386 millones de pesos,
respectivamente. General Motors de México, S.A. de C.V., ocupa el décimo séptimo lugar.
Sus ventas en 1979 fueron de 10,308.8 millones de pesos; capital social de 176.7 millones;
capital contable de 1,795 millones; activo total 4,554.5 millones, personal empleado, 6,475
obreros; inversiones previstas para los afios de 1981 y 1982 de 4,260 y 600 millones de
pesos, respectivamente. Nissan Mexicana, S.A. de C.V., ocupa el trigésimo cuarto lugar. Sus
ventas en 1979 fueron de 5,730.7 millones de pesos; su capital social de 1,360 millones;

capital contable de 1,511 millones, activo total 3,423.9 millones; personal empleado 3,428
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obreros; inversiones previstas para 1981 y 1982 de 1,388 y 1,915 millones de pesos,
respectivamente. (Revista Expansion: 1979).

Para E. C., empleado de confianza adscrito al area de Personal, y quien ha
participado en algunos programas de incentivos, la situacion competitiva de Volkswagen
obliga a la organizacion a fomentar el espiritu de equipo y el sentido de pertenencia y la
mayor parte de los programas, a mediano y largo plazo han cumplido con su cometido; pese
a ello, la imagen publica de Volkswagen en los momentos de revisién contractual y en los
recortes de personal deteriora el trabajo logrado al interior por afios.

La implementacion de programas con una clara tendencia a la diversificacion del
trabajo es visto mas como una desventaja que como una oportunidad de ampliar el espectro
de posibilidades en el desarrollo de tareas, ya que en ello, ademas de un lado econémico
existe un recuento cultural contextualizado del cémo aplicar los programas, y reconoce
ademas que la mano de obra mexicana es en términos generales es tan productiva como la
de sus similares en América y algunas plantas en Europa y Africa:

« Creo que ha habido una intencionalidad difamatoria al criticar los modelos

productivos implementados en Volkswagen, no actuamos en copia fiel a lo que

genera Alemania, pero si reconocemos que en algunas areas Latinoamérica carece de
estructuras cientificas competitivas en algunos ramos, no es una generalizacion...cabe
aclarar, pero la industria automotriz, en este proceso de globalizacion debe echar
mano de las oportunidades que se le presentan...si los modelos japoneses...inclinados

a lo colectivo...ofrecen ventajas...es valido reconocerlos y retomarlos...si dentro de

nuestra organizacion algun trabajador plantea algo realmente Gtil a la organizacién es

escuchado y atendido...tenemos circulos de calidad...los programas de incentivos
estan dirigidos...cierto...a aumentar la productividad...pero existe una cara de ellos

qgue no se pondera...la satisfaccion del logro individual...Volkswagen...con mayor auge
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en el pasado...ahora estamos en un impasse...ha contribuido a tornar esos escenarios
de desempleo crénico y pobreza en regiones productivas con buenos
nameros...buenas estadisticas...pero también de orgullo por trabajar en una
organizacion como esta...la integracién de la cadena productiva automotriz no es
como en el pasado...un ir y venir con cronémetro en mano...la satisfaccion...insisto de
lo bien hecho hace que el trabajador ame a su empresa...y bueno...en México...en
Puebla...Volkswagen siempre sera apreciado...nosotros correspondemos en la medida
en que expresamos que el trabajador mexicano es...digamos competitivo en
destrezas, habilidades y conocimientos a trabajadores de Brasil, o de Africa del Norte

o de Espafia.»
Sin embargo S. V., funcionario afirma tajante que:

«...n0o somos la beneficencia...el objetivo es ganar..en el mundo global...un
pedazo...el que nos toca..si hos aman 0 no...cierto es que nos hecesitan...y la

necesidad para mi en particular...es una forma de amor».

6.2.2 Sentido de pertenencia a la organizacion.

La proposicién que se presenta en esta categoria deductiva es es que la esfera del

trabajo interactla con otras esferas de la vida del individuo, sin embargo, el individuo tiene

una relacién profunda con la organizacion produciéndose un alto sentido de pertenencia.

Los organizaciones con fines lucrativos juegan un rol decisivo al ligar los intereses

del individuo a los de la sociedad a través de la produccion y la satisfaccién tanto individual

como colectiva mediante la transformacion de los esfuerzos individuales en bienes y servicios

que se revierten a quien los produce con la plusvalia que se ha agregado en su proceso.
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Es conveniente dilucidar por qué se quiere pertenecer o ser parte de algo o de
alguien cuando no se podran sobrepasar o igualar simplemente los atributos, la forma y el
poder de ese alguien, por qué es atractivo ser nombrado o ser llamado parte de ésta

organizacion.

Partiendo del andlisis de la estructura de autoridad dentro de las organizaciones es
posible afirmar que su poder se detenta en diferentes niveles y puede ser visto en diferentes
dimensiones, el poder inmediato y visible es el impuesto por la norma o la regla emanada de
los niveles jerarquicos superiores, sus dimensiones son una socioldgica en tanto que parte
de un proceso de organizacion colectiva de deseos que se concentra en un grupo de
individuos que tienen en comun el objetivo de hacer depositaria de parte de sus deseos a la

organizacion que se erige como superior y a la vez atractiva.

También hay una dimensién psicolégica que se manifiesta en cada individuo y que
aspira a transformar el deseo colectivo en deseo individual y que puede ser satisfacer en
mayor o menor forma al individuo de lo que el deseo colectivo hace con el grupo social

dado.

El grupo, asi como el individuo tiene una historicidad propia, el grupo por una parte
se ha encargado de difundir ciertas normas ideoldgicas relacionadas con los llamariamos la

pertenencia, el encanto, la atraccién, pero también con el orgullo y la vanagloria.

«... Mi familia viene de Juchitan, Oaxaca...en el Istmo, son gente de costa...de un
modo desenvuelto con muchos y timidos por venir de provincia con otros...eso marca
definitivamente tu vida...es que quieres salir de ahi, pero sabes que es tan
dificil...tenemos muy vagos recuerdos de Juchitan...mis hermanas son mas grandes
que yo...ellas si saben dialecto y castellano...yo no...A lo mejor lo sabia...pero ya se

me olvidd...» (Informante E)
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Las formas de figuras de poder y de éxito, son introyectadas de forma tal que toman
parte en los procesos de toma de decisiones individuales y colectivas; ya que son parte del
archivo individual al que la familia, la escuela, la comunidad por un lado, y por el otro, el
mercado, la globalizacion y las mismas organizaciones completan este archivo; la
pertenencia a uno u otro grupo es pues determinada por un proceso historico recurrente y

constantemente actualizado donde la autoridad es un factor importante en la pertenencia.

«...antes era como decir, quiero ser bien trabajador...honrado...que me aprecien por
esto o por aquello...pobre pero honrado...ese era el dicho de mis padres...cuando era
nifio en la cuadra se sabia quien era honrado...quien no...de qué familia venias...si
eran buenas personas o no..ahora ya no..todo ha cambiado...si tu hijo te salid
adicto...si tu hija ya anda con uno o con otro...ya no marca tanto a las gentes...ya se
ve normal...hasta el trabajo...ahora las chamacas quieren ser cantantes o estrellitas
pasajeras...antes se hablaba de cosas...de cosas basadas en el esfuerzo...ahora los

mismos padres ya no quieren hacer esfuerzos»(Informante H).

La estructura de autoridad tiene un origen que puede ser exdégeno o enddgeno
(Pages: 1977), en su primer origen, simplemente existe porque un conjunto institucional
permite su generacién como respuesta a un determinado objetivo, pero en lo endégeno la
estructura social representa una respuesta a las amenazas psicolégicas internas de los
individuos, como modo de respuesta a los deseos inconscientes de destruccion, a la presion

y a la pulsién de muerte.

Esto nos remite a la concepcion freudiana y a los trabajos de Melanie Klein y Kart
Abraham; para autores como Jaques (Jaques: 1976) la organizacion es una especie de
cooperativa psicologica donde se permite a los individuos soportar las pulsiones agresivas y

las ansiedades de destruccién a través de un proceso de canalizaciobn y proyecciones
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circulantes dentro de una red que hace a las autoridades receptaculos y a la vez agentes de
pulsiones destructivas que los individuos no pueden asumir.

Puede suponerse entonces que las estructuras incluyendo a las organizaciones
pueden ser moderadoras de la conducta desde el momento en que rechazan estos deseos
individuales o los canalizan concretandolos en actividades especificas para su propio
beneficio, y donde ademas existe una relacién entre jefes y subordinados, grupos
dominantes y grupos dominados y donde se inscribe el deseo del individuo como una parte
minima del conjunto total.

«...ser reconocido cuando toda la vida me habian discriminado...con un lugar...pon tu

humilde...mi posicibn no era muy relevante..pero era reconocido...y eso es

importante...tenia un demonio a mi lado...que siempre permitia que fuera tenido en
menos...y en Volkswagen logré superar eso...como que el demonio desaparecio...o la
mala suerte...o lo que sea...algo que desde chiquito habia sufrido...lo superé ahi...eso
quiza fue lo mas importante...porque de ahi vienen muchas cosas...de ahi cambia
todo...porque te sientes alguien, mas si no has sabido que se siente eso»(Informante

).

El sentido de pertenencia implica la proyeccion del deseo de ser protegido, cuidado,
regulado por alguien o algo que, configurado como estructura con una imagen de solidez o
de estabilidad rechazard todo deseo destructivo que de manera inconsciente el individuo
percibe como contrario a su naturaleza.

- imaginate que yo veia en Volkswagen cierta seguridad porque era un obrero de

planta...lo ves en funcién de la existencia de un contrato colectivo que supone

asegura los derechos de la clase trabajadora...pero eso viene a ser letra muerta
cuando se trata de enfrentarse a los grandes capitales...la seguridad estaba en el

papel que amparaba a todos...en las ventas anuales de Volkswagen, que siempre se

129



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

manejan como buenas...dices...siempre habrd necesidad de mano de obra...la
empresa crece...las necesidades de personal crecen...lo que no logras encajar es el
cambio de la tecnologia...ahi es donde los planes salen sobrando...porque eso es
incierto...porque parece que siempre habra para todos...bueno si...te llegas a sentir
parte de ellos por el manejo de sus politicas hacia el personal...si hay una
tremenda...como decirlo...exigencia en las cuotas y los estandares de

produccion...pero también...ellos trabajan en ese aspecto...» (Informante B).

El sentido de pertenencia constituye la aceptacién del rechazo de la pulsion de
muerte y la existencia de la angustia al rechazo como el estado normal del individuo en su
relacion con las organizaciones en las que se circunscribe su campo de accién como
individuo y como colectividad (Figura 14).

Figural4
Contextualizacion del sentido de pertenencia

COMUMIDAD

SOCIEDAD
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Cabe sefialar que los niveles sociedad, comunidad, organizacién e individuo son
irreductibles y la relacién entre ellos se puede dar simple o complejamente, dependiente o
autonomamente de acuerdo a la posicion de quién las evalle. Entre ellos hay niveles
intermedios y que hacen que la trama de relaciones sea mas compleja, por ejemplo, entre el
individuo y la comunidad estan los vecinos, entre el individuo y la organizacién esta el

sindicato o bien entre la sociedad y la comunidad estan las normas de convivencia etc.

La pertenencia es un sentido que atraviesa estas relaciones, exalta unas y minimiza
las otras, de ahi que el término pertenencia pueda tener diversos significados en funcién de

los diferentes escenarios en donde se presente.

« ¢Como si fuera propiedad de la empresa o algo asi?...tal vez...en la forma en que
hablas...dices...yo soy de Volkswagen...te preguntan... ;dénde estas?...algunos
contestan estoy en tal o cual empresa...y otros...dicen...yo soy de esta empresa...si
hay algo como de propiedad...la empresa puede tenernos como propiedad...si eres

parte de algo...perteneces a algo»(Informante F)

Es pues evidente que hay una polarizacién de la valoracion del término pertenencia
de acuerdo a la importancia, valores, reconocimiento e identificaciéon que se tenga con la
estructura a la que se pertenece habiendo una pertenencia negativa como marca distintiva

excluyente:

«...iba a una escuela donde iban muchos huérfanos...de ahi mismo del orfanatorio
habia escuela...pocos éramos de fuera...o sea...que tuviéramos padres, no se me
pegaba nada...me aburria...luego los compafieros me decian indio por este color que
tengo...que si tenia la pata a raiz, y aunque ellos eran huérfanos...todavia yo estaba

en un nivel mas abajo que ellos por tener estos rasgos» (Informante I)

Y una positiva que exalta o revalora al individuo:
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«...era importante para mi decir que trabajaba para Volkswagen...era como parte de
tener un lugar...a mi..que siempre me habian dicho indio...de pronto tengo un
lugar..tal vez no tan importante...pero lo tenia y otros no..es como una
reivindicaciéon cuando las cosas no te han ido bien durante afios...en lo laboral...en lo
personal...y zas...de pronto tienes un lugar...claro que lo aprecias...lo presumes, es
parte de la naturaleza de la gente...decir, estoy aqui...mirenme...soy el mismo...pero

ahora en otros niveles...bajo otras condiciones.» (Informante I).

El sentido de pertenencia es parte importante del proceso de construccion de la
identidad del individuo, sin embargo, tiene en si un juego de contradicciones entre el
rechazo y la aceptacién, en la toma de conciencia de que el sentido de pertenencia puede
ser un constructo elaborado por la organizacién para beneficio propio, desobjetivando el
sentido mismo puesto que puede estar dirigido no al individuo en particular sino a cualquier
individuo dentro de la organizacion; esta pérdida de la exclusividad de direccion del sentido
de pertenencia es matizada por el Yo ldeal, quien se protege exponiendo argumentos a la
vez no dirigidos a la organizacién en su conjunto y objetivando en funcién de las figuras de
autoridad visibles.

« No podria decir que era carifio...era una relacion de dependencia...que obliga a dar

lo que tienes...una relacion en que parece que a ti si te importa...a la empresa no...Si

me voy Yyo...ya vendran otros...yo soy el de la obligacion de estar bien con la
empresa...ella puede hacer lo que quiera...pocas relaciones entre personas podrian
darse de esa forma...este...generalmente si nos quieren queremos...Si NoOS
aprecian...apreciamos...a nadie le gusta dar y no recibir...a menos que tenga madera
de martir» (Informante E).
«...el trabajo no se hace a uno...si asi fuera...siempre estariamos exigiendo mas y

mas...pero es al revés...nos domestica...nos hace a su forma y no queda otra que
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alinearse para lograr conservar el trabajo y tu dignidad de persona alla afuera...con

tu familia, con los que te conocen» (Informante D).

Cuando el sentido de pertenencia se fractura, la identidad se deteriora y la
coincidencia que existia entre el objeto al que se pertenece y el Ideal del Yo y que hacia
retornar a un narcisismo primario propio de las primeras etapas de la vida se separa poco a
poco, en esta transicion se toma plena conciencia de la autonomia del sujeto y se cumplen
los compromisos con la organizacion de manera apenas suficiente, buscando otros
compromisos que satisfagan mas; Caruso (1988) lo denomina huida hacia delante , con
rasgos de una fuerte inhibicion depresiva con un fuerte temor a ser rechazado, se trata de
conservar el Ideal del Yo, y en el intento, se huye realizando actividades paralelas para
escapar, se huye buscando placeres, es el Ello quien colabora en este escape presentando
sustitutos adecuados para desplazar al objeto al cual ya no se pertenece, el Yo dolido y
mortificado busca consuelo y sabe que existen otras fuentes de satisfaccion; la pertenencia
se convierte en muchos casos en un sentimiento como la vergienza, en otros el
ocultamiento y a veces en la negacion.

«...por eso es que a veces le das a pensar al supervisor...a quien te manda, que eres

décil...que estas dispuesto a rifartela por hacer las cosas de acuerdo a lo que mas

convenga a la empresa...pero es obvio que el listo eres tu..porque tienes la
capacidad de mostrar caras diferentes...que puedes hacer las cosas de acuerdo a lo
gue mejor te convenga...eso es basico si quieres durar en un trabajo...nada de andar
de pleito o agarrar ojeriza a las cosas...eso es de gente inmadura...la gente madura

hace lo que mas le conviene.» (Informante J).

Los mecanismos de defensa contra ese sentimiento de pérdida de la pertenencia a
algo o alguien se presentan ya sea de forma aislada o en conjuncién con otros, el dolor

como todo dolor es narcisista, pero se tiene un objetivo en comun: resistir la sensacion de
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no ser parte de algo que aparece como un todo y sobre todo, saber que ese algo seguira
siendo un todo adn sin uno mismo.

En una pieza teatral de Eugéne lonesco (1963), el astrologo del palacio le dice a su
Rey: “iSu majestad muere!”, a lo que el Rey de buen humor responde “En efecto mi fiel
subdito...todos somos mortales”, el humor del Rey cambia cuando comprende que esta ley,
vélida para todos es igualmente aplicable al Rey como hombre.

«...aunque tu trabajo te satisfaga...o si los que dirigen se portan de tal forma o

sientes que no se interesan en ti...dices...yo no soy parte de aqui...la empresa sigue

y seguira muchos, muchos afos...y tu...s6lo estas de paso por ahi...entonces te das

cuenta de muchas cosas que antes no veias, o si pasaban...era como si no las

vieras...querias creer que no pasaban...pero siempre estuvieron ahi..la palabra
explotacion se oia...pero tu sentias que no eras explotado...eran otros...los de otras
empresas...pero pasa algo y ves que tu eres explotado...eres el explotado»

(Informante F).

La pérdida del sentido de pertenencia es un estado donde el Yo se siente abrumado
por las exigencias del Ello, lo que genera un estado ansioso neurético, socialmente, se ha
perdido un lugar en el juego de roles y se provoca el inicio de un proceso regresivo que se
concretara en la desinsercién social. La identidad y el sentido de pertenencia como procesos
colectivos se construyen a partir de las diversas interacciones de los individuos entre si y con
las organizaciones de las que se es parte y son una porcion importante de la historia del
individuo.

La identidad no se termina jamas de adquirir, pero el sentido de pertenencia puede
concluir o fracturarse modificando sustantivamente la identidad individual, su reconstruccion
en otro entorno se vera marcada por la experiencia anterior; el ello, la alteridad, los otros, la

sociedad, el grupo o la comunidad evalGan de acuerdo a normas e incluso tratos no escritos
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si el sentido de pertenencia es calificado y calificable, si ese sentido de pertenencia legitima
el valor del individuo en la sociedad y revierte a los propios individuos ese sentido del valor,
condicionandolo a una serie de eventos que en su debido momento, son elementos

detonadores de la exhibicion de dicha pertenencia.

« Una cosa es decir y otra reconocer algo... aunque decirlo es como reconocerlo...
pero si te puedo decir que se llegar a desarrollar un cierto sentimiento positivo hacia
la empresa, te haces ilusiones, ¢no? estas al pendiente de lo que le pase. Eso de
sentirte parte de la empresa es como el discurso que se maneja ahi dentro...y si te lo
crees, ahora...a la distancia lo ves de otra forma, pero en ese entonces me acuerdo
que hasta traia mi camiseta de Volkswagen y si me daba gusto platicarlo, cuando me

preguntaban yo decia...si soy de Volkswagen.» (Informante G).

Para los funcionarios de Volkswagen, la construccion del sentido de pertenencia es un
proceso que va desde un buen reclutamiento hasta la puesta en marcha de politicas y
programas tendientes a su retroalimentacion continua, la pertenencia puede no explicitarse
pero en otras plantas alrededor del mundo, ser gente Volkswagen, es ser parte de una

organizacion exitosa no solo econémica, sino también social.

« En la planta existe un area donde se presentan las aportaciones y las ideas de
los ingenieros y técnicos, estimulamos la creatividad, retamos al ingenio y a la
iniciativa de nuestros trabajadores porque queremos que ellos sean parte de este
gran proyecto y como en una gran familia, como hijos, les escuchamos, atendemos
sus ideas y proyectos, claro que estos deben pasar por un proceso donde se ponen
los nimeros a trabajar, a través de programas como estos desarrollamos ese sentido
de pertenencia, sabemos que gran parte de su vida la pasan dentro de la planta de

ahi que el sentido de pertenencia...esa lealtad que se tiene mas alla de cuanto te
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paguen o como te paguen tiene un valor inestimable para nosotros.» (Informante

E.C.).

Para Huberto Juarez, investigador de la BUAP y consejero del sindicato de
Volkswagen, este programa puede ser visto como:

«...una concesion de la empresa “a la creatividad y al ingenio de los mexicanos”. La

realidad es que ninguna de esas propuestas tiene valor comercial para la empresa,

cuestion que las anula como proyectos factibles de pasar a las fases de estimacion de
costos para la produccién.» (Informante Catedratico BUAP).

Segun Montiel (Montiel:1991), el proceso productivo en Volkswagen se desarrolla el
en un contexto general de disciplina y organizacion en lineamientos tayloristas y fordistas
tradicionales que repercuten en la vida cotidiana del trabajo; la organizacion establece un
ambiente de no pertenencia, de no personalizacién, no existiendo ningun objeto que los
obreros puedan considerar de uso o pertenencia personal, los objetos son considerados
comunitarios, el puesto de trabajo no, de tal manera que la comunicacion informal juega un
papel decisivo en las naves, relegando el aspecto formal a su relacion de trabajo
exclusivamente, siendo el entorno de competitividad y ritmo de trabajo rapido lo relevante.

Algunos despedidos de Volkswagen niegan haber sentido pertenencia y tratan de
recuperar su autonomia a través del reconocimiento de un juego oculto orquestado por la
organizacion para su beneficio

«...si te dije que si pertenecia, se me ha de haber salido, ...eso de ser parte suena

como a algo...de lavado de cerebro...no sé...que te convences totalmente que eres

como la empresa y la empresa como tu...no creo en eso mucho...aunque las
empresas hacen y deshacen con tal y que tu les tengas mucha lealtad, pero no
siempre es asi...es mas...puedes querer tu trabajo...puedes disfrutarlo...pero puede

no gustarte la forma en que la empresa actia.» (Informante E).
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« En lo econémico estaba cubierto...pero la monotonia te hace sentir a veces
mal...siempre se busca la seguridad porque sabes que no eres tu solo...si yo fuera
solo...a lo mejor mis intereses serian otros...pero ya con familia tienes otra
perspectiva de las cosas...es una especie de sacrificio en funcién de los que
quieres...por eso aguantas la tension...las exigencias...el cubrir tiempos y produccion
en la forma que te lo piden....» (Informante E).

« En algunos aspectos si...en otros no...he aprendido y lo aprendi desde antes que
nada en la vida esta seguro...al 100%..ni los trabajos, ni la familia, ni la vida misma,
un dia estds aqui y sientes que eres parte de ahi..luego ya no..te vuelves
desconfiado...mi familia era perfecta..mi hija se fue..mi otra hija me detesta...la
pequefia me utiliza...la empresa me boté y parecia que yo era parte de ella..mi
vecindario...es un mal vecindario pero no tengo otro lugar donde vivir...después de
que sali de Volkswagen me di cuenta que no era de ninguna parte...que lo de
pertenecer a algo a alguien es una ilusién...que te haces para que tu vida tome
sentido...para que sientas que hay un lugar para ti..como un reservado...como un
palco de por vida en el estadio, que otro no podra ocupar por mucho que le
haga...pero te digo s6lo es una pinche ilusion...un espejismo...un engafo...lo peor un
engafio para ti mismo...ahora vienes y me preguntas si me sentia parte...a estas
alturas...ya no se de qué soy parte..y ni siquiera se si quiero ser parte de

algo...suena cursi...pero quiero ser yo...solo yo.» (Informante A).
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6.2.3 Calidad de vida.

Una creencia generalizada es que los obreros de la industria automotriz mexicana
perciben salarios por encima de la media de los obreros de otras ramas, lo que les permite

tener un nivel de vida mejor a otros.

Los puestos de trabajo en Volkswagen de México se ordenan regularmente en diez
grupos de los cuales se deriva el tabulador salarial, los grupos a su interior tienen categorias
en orden descendente, en la organizacion hay trabajadores de diferentes nacionalidades,
concentrandose en el grupo de obreros los mexicanos, y de supervision hacia direccién,
argelinos y alemanes, en 1986, el 72% del total de personas laborando en VW eran obreros,
el 0.6% directivos y el restante 27.4% ejercia funciones de supervisién, y funcionarios de
nivel medio, también se reciben becarios de la misma escuela de capacitacion de VW
ubicada en la ciudad de Puebla, quienes en su mayoria son contratados una vez concluido su

periodo de capacitacion.

Para 1992, la forma en que se contrataba dependia de tres factores fundamentales:
la apertura de la vacante, la calificacion del aspirante y el tipo de puesto que ocuparia, en
ese afio todavia era frecuente la contratacién de personal eventual, sin embargo, para 2002,
la contratacion de eventuales esta practicamente agotada, y por el contrario son los primeros
en ser recortados de su puesto. Igualmente, el contrato de eventual permitia ganar de cierta
forma el derecho a obtener, al paso de cierto tiempo, la plaza definitiva. Aln cuando puede
resultar violatoria a los derechos de los trabajadores la eventualidad como forma de
contratacién al no acumular derechos y cortar la secuencia temporal de la antigiiedad, el
Contrato Colectivo de Trabajo desde 1977 contempla esta prerrogativa empresarial para
proveer un estado flexible a la produccion que permita la regulacion de los puestos de

trabajo en funcion de las necesidades productivas.
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Esta flexibilidad puede obedecer principalmente a cambios en lineas de produccion
por aspectos tecnolégicos, por incremento o decremento de niveles productivos en funcion
del mercado, reestructuraciones de plantilla de personal por cambios en las formas de
trabajo o en la diversificacion del mismo o simplemente por agotamiento de la materia de
trabajo, por ejemplo cuando se realizan trabajos de construccién que eventualmente
requieren de personal.

Los trabajadores de planta pueden a su vez ser clasificados de acuerdo a su actividad
en de trabajo directo y de trabajo indirecto; los directos son los que participan de las
funciones sustantivas de la planta, contrariamente a lo que pareciera, ellos ingresan a
Volkswagen sin calificacion alguna y es sobre la marcha, los cursos de capacitacion y el
aprendizaje cotidiano como se incorporan a sus actividades, aunque no son del todo ajenos
pues la gran mayoria ya fue eventual en su momento.

Los trabajadores de planta indirectos tienen un cierto grado de especializacion y son
destinados principalmente a las areas de mantenimiento y a la revision, equipamiento y
acondicionamiento de las instalaciones fisicas de la organizacion, aunque también se pueden
encontrar especialistas en electronica, mecanica especializada o electricistas que intervengan
en algin momento en la linea de produccion.

«Mas 0 menos estaba bien...en lo que cabe...en lo que alguien con poca 0 mediana

preparacion puede aspirar, puedes desear mas...pero si no tienes los elementos

necesarios para lograrlo...miras objetivamente...te das cuenta que no estas tan
mal...que hay mucho peor...que hay mucho mejor...a veces ni por la
preparacion...sino porque son tranzas...0 por politicos...0 por muchas razones...mi
nivel estaba mas o menos...no super excelente porque uno siempre desea mas...pero
no habia carencias extremas o necesidades basicas que no se pudieran cumplir.»

(Informante D).
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El tabulador para el personal obrero en Volkswagen esta integrado por diez grupos
salariales que van del 111 al XIl, de acuerdo a la categoria, el tipo de trabajo y la nave, se
puede combinar para integrar el salario base; en 1986 el salario promedio en Volkswagen
era en promedio 3.33 veces mayor que el salario minimo vigente segin datos del INEGI,
para 1992 la tendencia era similar, aunque sufrid algunas variaciones como consecuencia de
las devaluaciones que se presentaron durante algunos afios, en términos generales, se
conservd esa relacion incluso ante otras ramas productivas igualmente consideradas de

salarios altos como la textil o la del calzado.

Para el Estado de Puebla, considerado en la Zona A, la misma zona que la ciudad de
México, el salario incluso era alto en virtud de que el costo de la vida en ese Estado es

ligeramente mas bajo que en ciudad de México.

Asimismo, el salario contractualmente se complementa con seguro de vida, reparto
de utilidades, aguinaldo y prestaciones diversas, lo que lo incrementa aproximadamente en
un 36.5% directo al salario, de tal forma que en las negociaciones por revision contractual se
discute por separado el salario base y las prestaciones, obteniéndose porcentajes diferentes

para ambos rubros.

«Por la paga...que era segura...por la aparente seguridad que tenia...por las
prestaciones...porque me parecia una forma buena de ganarse la vida...porque a mi

familia le gustaba que yo trabajara ahi» (Informante E).

La negociacion sindical, que afecta directamente a la percepcion que finalmente
recibird el trabajador también incluye los premios y estimulos por puntualidad y
productividad. En este sentido, Volkswagen inscribe su marco de accién en relacion a los
sindicatos de manera global para todas sus plantas en el mundo, signando acuerdos con la

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).
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El convenio de Volkswagen con OIT contempla el compromiso de la compafiia con
siete principios fundamentales (Trabajo: 2002):

a todos los empleados les asiste el "derecho basico" a "constituir sindicatos y otros

organos de representacién de los empleados, asi como a afiliarse a éstos";

la empresa elegira, contratard y ascendera a los trabajadores Unicamente en funcion

de sus calificaciones y capacidades, "con independencia de su raza, color, género,

religiéon, nacionalidad, orientacion sexual, origen social y opiniones politicas (siempre

que éstas se basen en principios democraticos y en la tolerancia respecto a los que

piensan de manera diferente)";

se evitara la utilizacién consciente de trabajo forzoso o del trabajo involuntario de

presidiarios;

no se utilizara el trabajo infantil;

la remuneracion y las prestaciones correspondientes a una semana de trabajo normal

se conformaran, al menos, a los respectivos requisitos legales vigentes en cada pais o

a las normas minimas aplicables a los sectores econdémicos correspondientes;

del mismo modo, la jornada de trabajo se ajustara, al menos, a las normas

nacionales o sectoriales existentes al respecto;

VW cumplira, al menos, las normas vigentes en cada pais en materia de salud y

seguridad en los lugares de trabajo y, en este sentido, adoptarda las medidas

pertinentes para garantizar el mantenimiento de unas condiciones de empleo

saludables.

En el convenio se establece ademas que "la seguridad futura del Grupo Volkswagen y
de sus empleados depende del espiritu de cooperacion para la gestién de conflictos y de
compromiso social, aplicado con el fin de garantizar la competitividad econémica y

tecnoldgica”.
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Para la empresa, ésta es una gran ventaja del convenio. "Hemos consagrado nuestra
actitud corporativa en el ambito de la resolucién de conflictos...este planteamiento ha
cosechado grandes éxitos en Alemania, y este convenio nos ayudara a facilitar su aplicacion
en otras areas del mundo."

Paraddjicamente, en la actualidad los obreros automotrices de todo México ganan
s6lo 20 a 30 ddlares diarios, comparado a $120 a 190 ddlares diarios en EEUU, y por lo tanto
siguen siendo una mano de obra calificada lucrativa para la industria automotriz, aunado a
ello, las condiciones de trabajo y retiro varian en cantidad y calidad entre los obreros de
Volkswagen en el mundo, siendo en América y Africa donde se registran las condiciones mas
desfavorables.

Segun estadisticas de INEGI, el salario en la Industria Manufacturera en México es en
promedio similar al de Chile, pero es hasta 5 veces menor que en Estados Unidos y tres

veces menor a Francia (Tabla 7).

Tabla7
Comparativo de salariosde la Industria Automotriz
Salarios en la Industria Manufacturera en Varios Paises
Anual
(Ddlares por Hora-hombre)

PERIODO México Estados Unidos Francia Chile
1993 2.1 11.7 7.5 1.7
1994 2.1 12.0 7.9 2.0
1995 1.3 12.3 8.8 2.3
1996 1.3 12.7 8.7 2.4
1997 1.6 13.1 7.9 2.6
1998 1.6 13.4 8.0 2.5
1999 1.9 13.8 7.9 2.3
2000 2.2 14.3 7.2 2.3
2001 2.5 14.8 7.3 2.1
2002 2.6 15.2 8.0 2.0

FUENTES:

INEGI. Encuesta Industrial Mensual.

FMI. Estadisticas Financieras Internacionales.

Banco Central de Chile, INE., Instituto Nacional de Estadistica.
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Georges Simmel (Simmel: 1987) muestra que el desarrollo de relaciones monetarias
es abordado como un factor de libertad, y por tanto de individualizacion; la posesion de
dinero se puede comparar con la posesion de la tierra o de cualquier otro bien, pero a
diferencia de ellos, el dinero favorece el desplazamiento de la actividad econémica y

transgredira las fronteras contribuyendo a la globalizacién.

Las implicaciones psicolédgicas y culturales son mas importantes que las econdémicas
en el uso del dinero; el dinero como unidad de medida, permite comparar lo intrinsecamente
incomparable con un instrumento de cambio, favorece la division del trabajo y acorta la
distancia entre el productor final y el producto, cuando algo se compara se recurre a un
cierto relativismo por el cual se hace referencia a la sustancia de las cosas sujetas al

intercambio haciendo de lo subjetivo algo objetivo y racionalizando los intercambios.

El dinero por tanto puede considerarse como el puente que satisface ciertas
necesidades que resultarian antagodnicas a él en el plano afectivo, de tal forma que expresar
el amor con dinero, culturalmente no es bien visto, sin embargo, los intercambios que se
realizan con él, se transforman en objetos de afecto para quien los recibe. Los informantes,
si establecen la relacion directa que hay entre el dinero como puente satisfactor de

necesidades y el agotamiento, que incluso rebasa el plano afectivo de dichas necesidades.

¢En qué gastaba en 1992, afio de estudio, el obrero de Volkswagen su ingreso?, la
pregunta no tiene una respuesta precisa, segun los informantes, si no se posee casa propia,
entre el 20 y el 30% se emplea en pago de renta o pago de departamento o casa de interés
social, 4 de los informantes en su momento tuvieron que hacer ese pago durante afios, 3
mas compraron terrenos con ahorros de afios y los otros 3 recibieron en heredad el terreno
o casa donde habitan, asimismo refieren que los rubros alimentacion y educacién llevan gran

parte del ingreso, en tercer lugar el vestido y por Gltimo la distraccion familiar.
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« A mi me gustaba trabajar ahi porque me pagaban bien, habia cierta seguridad...o

sea...yo sabia que me podia enganchar con un mueble o podia prometerle a una de

mis hijas algun regalo, sabia que iba a haber dinero cada semana...que al final del
aflo iba a haber que la salita, que la cocina integral, que las literas de las

muchachas...» (Informante H).

« La razén mas importante por la que alguien trabaja...es la econ6mica y de ahi se

pueden dar otro tipo de razones...asi pasa siempre...con que te aseguren que tu o tu

familia van a comer, a vestir, que puedes mandar hijos a la escuela...encuentras que

quieres y te gusta trabajar ahi.» (Informante F).

Los informantes reconocen que su nivel de vida mejor6 considerablemente a su
ingreso a Volkswagen, y que durante algin tiempo pudieron solventar sus gastos con
seguridad y oportunidad que no hubiera sido posible si trabajaran para otro patrén:

«Si, me compré este terreno...levanté esos cuartos...porque como te dije...con mi

mujer empezamos de nada...de cero...con mis padres...cuando mi familia crecié

pensé que ya era necesario que ellos tuvieran su propia casa...yo mismo levanté los
cuartos...los sdbados en la tarde...los domingos...y asi fui construyendo...mandé
hacer sélo lo que no podia hacer por falta de tiempo o que no supiera yo
hacer...como el colocado de la loseta...del mosaico... el enyesado...pero toda la obra
negra me la aventé yo...la plomeria, la electricidad...fue durante el tiempo que
trabajé para Volkswagen...aunque esto también depende de como te hayan
educado...si te enseflaron esto ¢como le dicen?... mi hijo lo menciona
mucho...ah...cultura del esfuerzo...de que las cosas te cuestan y debes valorarlas es
mas facil que si no tienes costumbre de ahorrar o no tienes aspiraciones de
mejorar...si salimos una que otra vez...mi mujer tenia muchos deseos de conocer el

mar...ella viene de una familia muy humilde...siempre estan en apuracion...siempre
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tienen necesidad...asi que la llevé a Veracruz...luego a Acapulco...y luego a Puerto
Angelito....me da gusto haberle cumplido...no sabes lo orgulloso que estoy...y a la

fecha...de haberla llevado.» (Informante I)

Se reconoce asimismo la importancia de la seguridad que provee el dinero en el
desarrollo de su familia, como su ausencia constituye una regresién en su escala social y su
posesion les coloca en una posicion relativamente estable equiparada a la insercion en una

escala social mejor posicionada.

« Era bueno...porque habiamos vivido siempre con la inseguridad de si iba 0 no a
haber dinero...en la casa...con mis papas...siempre habia eso...cuando a mi jefe lo
corrieron de los textiles..empezamos a desarrollar algunas estrategias de
supervivencia...vendiendo merengues...paletas en los camiones...en la Central de
Abasto de aqui...aunque después vimos que eso era una mafia y lo dejamos...mis
hermanas se fueron casando...no se veian muy enamoradas...era como una forma de
salir de una pobreza para entrar a otra...y asi fue...cuando entré a Volkswagen les
pude ayudar...mi abuelito murié por ese entonces y fue la primera vez en mi familia
que no tuvimos que pedir una cooperacién para enterrar a nuestro muerto...todo
salié de lo que teniamos guardado...y pude ayudar a los maridos de mis hermanas a
hacer algunas cosas...cuando me casé pude hacerlo bien...con una fiesta y todo...y ya

casado...también anduvimos bien.» (Informante D).

El dinero como objeto que cumple una funcién de intermediario en la satisfaccion no
solo de necesidades sino también de deseos y se erige como un elemento prioritario en la
conversacion familiar, todos los dias se habla de él, y ademas es un objeto de deseo vy el
producto natural de la satisfaccién primigenia que es el trabajo en las condiciones en que se

presenta en una organizacion en particular.
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«...es que los jovenes...aunque les digas...no tienen conciencia...de lo que es el

dinero...de cémo se gana...de lo facil que se gasta...por mas que se lo digas...no lo

entienden...te ignoran...yo también fui joven...y me alcanzaba...porque no tenia una
familia que sostener...todos los dias se los digo pero...ya ves...por una oreja les entra

y por otra les sale.» (Informante D).

Pero el dinero también es un fetiche en tanto que es el objeto mismo de un
intercambio, porque en su manera mas simple debe fungir Unicamente como bien intermedio
de satisfaccion de necesidades pero en la vida actual es visto como el objeto que en si
mismo produce valor; y atendiendo a una concepcion marxista, el dinero, por tanto, pasa a
ser capital en el objetivo mismo de la transaccién.

La gran mayoria de las transacciones que tienen lugar en el mundo se producen para
producir beneficio, excedente, no para satisfacer las necesidades, el trafico de capitales a
nivel mundial es incesante, la mercancia pierde su valor inherente, y pasa a convertirse en
un mero valor de cambio.

« Para que negarlo...la primera...l6gico...era por la paga...si...por que habia

seguridad de un sueldo cada semana...y a partir de ahi vienen las otras razones...que

te puedes comprometer con la familia...que puedes responder a sus
necesidades...que no es cualquier empresa, sino una empresa grande...muchos te
pueden dar diferentes razones y te diré, todas ellas son validas y respetables...pero
sobre por tener dinero...eso es importante...saber que lo tienes...que dispones de

él...que lo traes en la bolsa...que puedes ahorrar.» (Informante D)

«Ahorrar es importante...saber que el dinero esta..no se en una libreta de

ahorros...en un terreno...en algo...cuando tenia trabajo..me sentia bien...iba a las

tiendas grandes...compraba...cuando no lo tuve...me deprimia entrar a comprar a una

tienda grande un litro de aceite y dos sopas...es la seguridad de traer el dinero en la
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bolsa...lo que te levanta el animo...es como algo...como la vitamina del animo»

(Informante A).

Pero el dinero también se convierte en tabl en tanto no se habla claramente de él,
tabu significa algo sagrado, pero sobretodo algo prohibido, porque en algunos circulos es de
mal gusto hablar el dinero, el ser mas discreto con su manejo verbal, puede para algunos
equipararse al ascenso a una escala social mas alta; el padre o la madre pueden ocultar el
costo de la prenda o de la comida o de cualquier otra cosa con objeto de no aparecer como
mezquinos a los ojos de los demas, su posesion y el ocultamiento de la cantidad que se
posee es una forma de control simple, basada en la imagen del protector o quien suple las
necesidades o a quien se tiene que recurrir cuando se requiera de él o cuando se presente la
necesidad, siendo el poseedor quien tome la decisién sobre la fluidez, la aplicacion y quien
exigird cuentas sobre él; los hijos o dependientes econdémicos no desearan hablar de él
porque saben que su mencion significa el reconocimiento de una relaciéon de dependencia

qgue puede no ser comoda sobre todo si se esta pugnando por cierta independencia.

En la familia, la jerarquia tradicional donde las figuras del padre o la madre como las
personas que toman decisiones y ejercen el mando se ve reforzada por el manejo y el

control del dinero:

«Mi papa nos cantaba todo lo que nos daba...eso te molesta...si sabes que él es el
dinero...pero que te lo esté diciendo...es desagradable...yo le decia...pues si pero yo
no seré como usted..a mi no me explotaran..y mira..hasta me corrieron.»

(Informante J).

Tabu significa también algo que protege, a jefes, nifios, mujeres, etc. El dinero es un
fetiche que guardado bajo la cama o en la modesta cuenta bancaria puede ser una imagen

tan protectora como la estampa o el retablo religioso:
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«...yo no soy de la idea de andar malgastando el dinero por ahi... en una salida con
la familia ya te gastas lo que te puede servir para alguna otra ocasién... para una
necesidad... un médico en una urgencia...mi mujer no sabe cuanto gano...mis hijos
tampoco...pero saben que en una necesidad ahi esta...que estaran protegidos...que si

lo guardo no es por maldad...es por necesidad» (Informante D).

«...mi mencionarle a la mujer cuanto ganas...cuando trabajaba alla — en VW-, ella

recibia su gasto...era todo...si sabe...siempre creera que tienes y tu no puedes

ahorrar...prever...» (Informante F).

La posesion del dinero es en consecuencia un medio de poder dentro del ambito
familiar pero también es la designacién de un lugar y la posicién en una escala jerarquica, la
pérdida de él, puede traer como consecuencia un descenso en dicha jerarquia:

« Una cosa que si me cal6é un dia es que supe que a mis hijas no les gustaba decir

que su padre era taxista...Norma...le dije ¢(por qué haces eso, si yo me chingo a

trabajar todo el dia y siempre he cumplido en la casa?, ahora estamos mejor, antes

era un pinche obrero que dependia de otros, ahora soy duefio del taxi...después supe
gue no era lo de ser taxista, hasta basurero o cajero si tu quieres, era mas bien ese
sentimiento de inseguridad, ellas pensaban...ahora ya no estd en Volkswagen, ya no
tiene dinero seguro, me doli6 que no confiaran en que podia sacar a mi familia

adelante sin depender de un pinche patron.» (Informante B).

« Por supuesto...tienes muchas cosas que te han sentir seguro...sobre todo lo

econdémico...eso viene a ser como la clave del asunto...porque te dan lo que necesitas

y eso lo llevas a tu casa..tu familia también lo disfruta..y eso te da

gusto...dices...bueno hay para todos...si alcanza..y tu familia te lo dice...te lo

agradece...y tu te sientes bastante bien...durante afios tuve la proteccién y la

seguridad de un salario...de prestaciones...de logros personales.» (Informante G)
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Cuando el dinero es escaso 0 no esta presente de forma segura, y siendo un objeto
de deseo, se manifiesta la represion, porque en el mundo todos los dias existen conflictos en
mayor o menor grado, pero si uno de los medios para evitar estar en situacion de conflicto
es el dinero y éste no esta presente, es preciso reelaborar el sentido de pertenencia y la
identidad misma; la atenuacién de conflictos puede darse por rechazo y por consiguiente por
conformismo o bien el deseo reprimido que busca cauces en otras instancias como la
religién, el vivir del pasado, la huida hacia delante etc.

Incluso la compensacion es un intento de equilibrar desajustes y deficiencias reales o
imaginarias, desarrollando exageradamente otras areas, como mecanismo de defensa
sugiere la busqueda inmediata de instancias protectoras que permitan balancear la situacién:

«...Dios nunca me ha dejado sin comer, de hecho...antes no era muy creyente...desde

que me despidieron y me empezd a ir mal..me acerqué mas a la Iglesia...me

vi...como mas humilde...eso ayuda...que te des cuenta...que tu tienes un lugar...que

el dinero te ciega...que no te deja ver como eres...» (Informante J)

He aqui que los mecanismos de defensa entran en accion, algunos de los que se
observaron fueron el aislamiento, donde se neutraliza el contenido afectivo en el consciente:

«Ahora ya los hijos crecieron..ya ellos ganan..ya ni les puedo mandar...es

natural..que ya mi dinero no sea tan importante para la economia de la

casa...cuando eran chicos si..ahora ellos...deben saber como se gana..yo ya
pasé...mi tiempo pasé...ya soy viejo...como me ves te verds...es la ley de la vida...y
no debo sentirme mal...el tiempo no se puede detener...los viejos vamos para

abajo...los jovenes crecen y no siento tristeza por ello» (Informante H).

En un individuo con personalidad narcisista, el conflicto emocional y de la ansiedad
tiene una aparente solucion cuando se desconocen algunos elementos de la realidad con los

cuales no se puede vivir o resultan totalmente intolerables para el desarrollo de la vida
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cotidiana de manera que se expresa un total desinterés por una realidad amenazante o
perturbadora:

« Cuando me despidieron estuve en la casa como 15 dias...sin hacer nada...teniamos

lo de la liquidacién, que yo decia que era buen dinero...no sabia que hacer...y hasta

decia...a lo mejor me compro un carro...y me voy un rato a ver a donde...pensaba
gue era un dineral..me voy solo..a desaburrirme..y luego regreso a lo

mismo...guardo un poco a ver como mantengo a todos estos...» (Informante B)

El Yo busca justificar las acciones, motivos o conductas de la organizacion que de
otro modo que serian intolerables, se buscan explicaciones para consolidar una posicion
nueva ahora que se ha perdido la anterior:

«...el levanton a la casa se dio cuando trabajé en Volkswagen después...ya fue

menos...porque vinieron otras cosas...y aunque con la liquidacién...ademas...habia

menos necesidades que ahora...antes éramos cinco bocas...ahora somos siete...y
ahora ya es mas caro tener hijos...si fueron buenos tiempos los de Volkswagen...pero
yo digo que porque las necesidades eran menores y los tiempos no tan dificiles como

ahora...» (Informante F).

«Mi nivel de vida puede decirse que fue entre regular y bueno, muchas veces fue

bueno, tuve muchas cosas, bueno... a mi no me toc6 casa... pero yo ya tenia un

terreno y pude levantar una construccion mas o menos buena para mi familia, puede

que hubiera seguido construyendo si no me hubieran despedido... ahi estd mas o

menos la casa... estd bien para lo que la familia necesita, el terreno es grande...

puede seguirse construyendo... pero eso ya les tocara a mis hijos.» (Informante C).

La misién y visién de Volkswagen de México desde sus inicios ha contemplado la
satisfaccion de las necesidades de sus trabajadores al igual que otras organizaciones,

negocia en un papel competitivo los incentivos y prestaciones que han de regir durante la
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vigencia del contrato colectivo; para algunos trabajadores la negociacion del contrato
colectivo se ve como ardid politico y mecanismo de control que ve su Ultima expresion en la
raya semanal del obrero, donde, el dinero finalmente es el tema a tratar:

« Cuando salimos eso se veia venir...en julio de 1992...con todos los manejos que se

hicieron del contrato colectivo a espaldas de los mismos trabajadores...manejos

politicos...porque a la empresa es cierto...le afectan los dineros de los sueldos...pero
ellos saben como sacar el maximo provecho de todo...viene la huelga...vienen los
despidos...los trabajadores mas rebeldes se van...y si anduviste en la bola...en la
negociacion...total que luego dices...y el dinero de la familia donde quedo6...porque yo

hable por los de la delegacién...por los del equipo...pero y yo..y Mercedes mi

esposa...y Juanito mi hijo... esos donde estaban metidos en el relajo...es en la casa

que te das cuenta que todo el tiempo estuvieron alli...porque también era su

dinero...de ahi comian y se vestian» (Informante A).

Para S. V., los salarios obreros resultan ampliamente competitivos a nivel mundial,
pero el mercado de trabajo se contrae cada vez mas, dando paso a una nueva generacion
con una baja preparacién y por consiguiente con un bajo salario; ese no es en si el objetivo
en las organizaciones, pero para América Latina esa es la realidad cotidiana; esto contrae a
su vez la capacidad de las organizaciones de invertir a largo plazo en los recursos humanos
necesarios para alcanzar las destrezas y habilidades propias de la industria, asimismo, la
diferenciacion de sueldos que ofrecen los proveedores de Volkswagen y la planta es una
oportunidad de competencia o bien un reconocimiento a la superioridad en la oferta salarial
de la industria automotriz.

« La industria automotriz en México se ha destacado siempre por eso...por sus

salarios...no es que se quiera introyectar el sentido de pertenencia...o se quiera tener

esclavos...de ninguna manera...se debe reconocer que si se paga bien es porque la
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industria da para ello; Volkswagen es altamente competitivo a nivel de salarios,
incluso con otras organizaciones del mismo ramo, el cambio en los niveles de
produccién, en el aspecto tecnoldgico...obliga a un nuevo posicionamiento...porque
como en el 92, ahora también hay condiciones a nivel interno que requieren ser
observadas con atencién...las universidades estan de alguna forma trabajando para la
industria...nos mandan cuadros preparados...pero sin experiencia...la experiencia se
adquiere aqui...eso le cuesta a la empresa...cuando estan listos para incursionar en
varias areas de trabajo...que tienen experiencia y capacidad en ello...ya llegaron a los
30 o a los 35, el mercado de trabajo para el nivel obrero nos dice que ya son viejos
para ello...pero mientras se formaron aqui..también ganaron un salario

digno...competitivo...es una parte que iguala a la otra.»

6.2.4 ldentidad social.

El trabajo no es solo una forma de subsistencia, ni un factor de produccion
econdmica, es también una forma de estructuracion de la identidad social ya que integra al

individuo a la vida social, proveyéndole de reconocimiento y valor social.

El conocimiento de la identidad social de un individuo es saber fundamentalmente a
qué pertenece; el trabajo es no solo el medio histérico de subsistencia por excelencia, es
también el elemento que inserta al individuo en un grupo social determinado, ya que el
trabajar por su cuenta, para una organizacion, en un cierto oficio o tener una calificacion
hace que se configure una identidad socioprofesional que participa activamente en la
construccién de la identidad social y que contribuye a la integracién de los individuos en los

grupos a los cuales pertenecen o les gustaria pertenecer.
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El establecimiento de clases dentro de la sociedad, ya sea de forma impuesta
juridicamente o bien voluntaria como los grupos informales son dentro de la misma sociedad
grupos con orden, donde el estatus de sus integrantes no se asigna por herencia o
transmision de privilegios como sucedia en la Edad Media y aln en ciertas monarquias
contemporaneas, en nuestra sociedad regularmente es a partir del empleo y del oficio y la
profesién que se construye la posicion social. La expresion de la ocupacion puede asimismo
el lugar en el que se posiciona dicha ocupacién dentro del mercado de trabajo. Claude Dubar

(Dubar: 1998) presentan cuatro sentidos del término ocupacién dentro del contexto social

(Tabla 8).
Tabla8
Acepciones del término ocupacion
OCUPACION COMO DECLARACION OCUPACION COMO FUNCION
IDENTIDAD PROFESIONAL (1) POSICION PROFESIONAL (4)
OCUPACION COMO OFICIO OCUPACION COMO EMPLEO
ESPECIALIZACION PROFESIONAL (3) CLASIFICACION PROFESIONAL (3)

Tomado de Sociologia de profesiones. Dubar y Tripier. (1998.)

El reconocimiento de la ocupacién también se puede visualizar en funcion del
contexto especifico donde se sitlie el individuo habiendo un nivel celular, otro horizontal y
uno vertical. El nivel celular corresponderia a un contexto amplio, en una comunidad amplia
que aunque se sabe esta ubicado en una pirdmide social, es visto como una parte Unica e
indivisible del tejido social, donde se declara la ocupacion y se dignifica en un sentido ideal
la importancia que tiene, de acuerdo al imaginario democratico que conduce a los individuos
a pensar que todos son iguales; y que segun Bordieu no existe puesto que el diploma vy el

reconocimiento escrito contribuye a instalar al individuo en una cierta clase y posicion.
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En un nivel horizontal, hay un contexto donde todos son pares y tienen relaciones
igualitarias y consensuales, donde se preserva el reconocimiento de acuerdo al oficio y a la
funcion, donde un grupo organizado, puede calificar la actuacion de uno de sus miembros
segln un sistemas de normas no siempre claras y variables en funcién de los cambios
sociales, de tal forma que pueden existir nuevos oficios, nuevas ocupaciones e incluso grupo
que califiquen o reconozcan de acuerdo a una competencia técnica y moral que los mismos
miembros del grupo le confieren.

En un nivel vertical se remite la ocupacién al lugar que guarda en el mercado de
trabajo, dentro de la organizacién y designa el tipo de empleo que se tiene, con todas las
implicaciones econémicas, sociales y politicas que la organizaciéon, en conjunto con otras
organizaciones y el aparato de poder determinan, hablandose de descalificacién calificacion o
alta calificacion de acuerdo al sistemas de valoracion acordado.

En estos tres niveles se valora el saber hacer del individuo, éste reafirma su identidad
social y profesional, la nocién misma de calificacion depende de sistemas objetivos y
subjetivos, ¢como saber cual es la ocupacion, el oficio o la profesion que resulta mas Util
dentro de la sociedad? Porque la calificacion corresponde al puesto pero no al trabajador, y
ademas ;cémo saber qué posicidn o puesto debe ser evaluado o pagado de una mejor forma
que otro?

Una de las paradojas de la sociedad managerial es que la basqueda de la excelencia
y la productividad entrafian el desarrollo de la subcontratacién y el rechazo de empleos y de
trabajadores insuficientemente productivos (Gaulejac: 1997); la mayoria de las tareas no
calificadas y de empleos obreros estan siendo automatizados, el desempleo es cada vez
mayor considerando que la identidad de cada persona tiene parte de su origen en la cultura
a la que pertenece, a su lugar en el mundo del trabajo y a la concepcion que tiene del Ideal

del Yo que deriva de un sistema de normas y valores que la sociedad ha sancionado en su
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momento y que su rechazo puede traer como consecuencia la estigmatizacién en la vida
social y todos sus aspectos, incluyendo el lugar que la sociedad confiere a cada uno en la
vida productiva asalariada.

La identidad no es un bien adquirido o el resultado de una transmisién generacional
intacta, es el producto de las mdultiples interacciones en la vida del individuo las cuales no
son neutras pero si reconocidas por otros quienes evallan en funcién de los sistemas de
valores establecidos.

La construccion de la identidad social en el lugar de trabajo puede ser observada
como un conjunto de reacomodos y transacciones que se presentan de acuerdo al clima de
trabajo imperante, al funcionamiento de los grupos formales e informales y al
reconocimiento social que tenga el trabajador de tal manera es posible encontrar situaciones
tales como: Una representacion de la organizacién que implica un rol marginal del individuo
y un rol preponderante de la jerarquia.

« Si llegué tener cierto reconocimiento en la nave donde trabajaba, fui por decirlo asi

buen trabajador...lo0 malo es que cuando empiezas a tomar conciencia de ciertas

cosas, ya no resultas tan bueno para los supervisores, para los jefes...gran parte de

ser reconocido ya sea para bien o para mal ;no?, es que tu percibes la realidad a

veces de manera diferente a los otros...mira, te voy a poner un ejemplo, cuando un

sefior esta en su casa viendo el box, o el futbol, pero sélo lo ve por verlo, okey, esta
bien, pero si tu ves con otros ojos dices, aqui uno aparentemente se divierte, pero
hay otros que se estan llevando carretadas de dinero, y esto no es justo, 0 sea...no
se reparte bien, con justicia... pon tu, los de las empresas que patrocinan, los que
organizan, algunos jugadores, pero no todos...asi pasa con las empresas, el de la
tajada mayor...légico...el empresario...en este caso, es uno extranjero, los que

patrocinan son los de las politicas, bueno tu haz de saber...que el Banco
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Mundial...que el Fondo este...y algunos jugadores, los meros jefes o directivos, los

demas jugadores pues somos los de la menor parte, y el espectador viene a ser el

que compra el coche...no todos pueden comprarlo 0 no a todos les gusta. Yo tenia

ciertas cualidades para ocupar un puesto, pero como te digo, si ya figuras en una

lista de estos no, ahi ya tienes un obstaculo, ademas ser jefe implica ser parte del

juego de poder y explotacion...» (Informante A)

Una ausencia de voluntad de evolucion social y una valoracion de la oportunidad
como factor de promocion.

« Los supervisores pues estan del lado del patrén...lo menos que pueden pensar es

que digan para sus adentros...bola de gueyes...orale échenle...si ustedes trabajan mi

area saca premio y yo también... No se que se necesitaba para ocupar un puesto de

mando(sic), pero también influia como estabas parado con los de arriba, si habia algo

de méritos y cosas asi, que si tu nave...que si el area habia obtenido los indices de

productividad...pero yo me daba cuenta que era mas bien como andabas con el de

arriba.» (Informante G)

Una representacion del sistema social de empresa como un sistema donde cada uno
asume su posicion.

« Yo no se si soy simpatico o agradable, si se que no tengo la sangre pesada, pero

tampoco soy monedita de oro, cuando trabajé en Volkswagen no se fijaron en mi

para ningln puesto, yo empecé de auxiliar, ya fue algo subir a prensista, ya para que

hablar. » (Informante J)

Una relacién de trabajo culminada por un salario.

« Para la empresa yo era un expediente mas...soldadores hay muchos...y

siempre...en mayor o menor medida ha habido necesidad de trabajo...para los

supervisores, probablemente era lo mismo...debiamos ser su apoyo para lograr los
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estandares que se requerian...a veces habia supervisores que lo veian de esa manera

y te trataban bien...te saludaban...te ordenaban de manera tal que te sintieras a

gusto » (Informante C).

Una fuerte integracibn a un grupo de pertenencia inmediato y una fuerte

dependencia jerarquica.

« De cierto modo si...no tenia conflictos y eso...en tiempos de presion es

importante...te ven como el buena onda...el que...para que me meto con este...si

quiero pleito voy con otro. Yo creo que si...tenia dedicacion al trabajo...traté de estar
siempre dentro de los estandares...pero los puestos son pocos y habia otros con mas
antigiiedad o mas preparacion o que habian ido a capacitarse...eso a veces definia. »

(Informante H)

La ausencia de todo grupo de referencia y de toda proyeccién de futuro.

«Y0 no era muy agradable para mis supervisores, ahi ya tienes un obstaculo, ademas

no compites tu solo, la competencia se da en distintos niveles, como en diferentes

arenas; ...por un lado dices, bueno, ya fui a la escuela...ya aprendi ...tengo
capacidad, pero por otro lado piensas: ;tendré los méritos o merecimientos
necesarios para que me den ese puesto?...tu puedes decir...si yo lo merezco...pero
algunos puede que no piensen que sea conveniente que tu estés ahi, porque tus
ideas no son las mas buenas o0 convenientes para que se siga produciendo con

explotacion.... y pues ya estuvo que no te dieron ni que» (Informante E).

La identidad pone de manifiesto una fuerte coherencia de actitudes, de
representaciones y de conductas que rechazan concepciones mecanicistas (Dubar:1995) y
opta por efectuar transacciones (Tabla 9); se da una transaccidon subjetiva cuando dada
cierta continuidad se produce una ruptura, un cambio de trayectoria implica necesariamente

un espacio de proyeccion potencial, una ruptura genera cambio y oportunidad o desajuste y
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pérdida, la identidad individual se enriquece o se demerita en la medida en que se presentan
los cambios en el medio que es precisamente donde se construye la identidad social.

La transaccidon objetiva que esta articulada por la transaccion subjetiva la cual le
precedio, puede derivar en un reconocimiento social o bien el no-reconocimiento. En la
primera situacion existe una institucién legitimada que da continuidad a través de la
promocion del individuo en la organizacion; en el segundo caso el no-reconocimiento se
manifiesta cuando el futuro de la organizacién y su trayectoria no van a la par que el futuro
y la trayectoria del individuo existiendo un desfase que bloquea las posibilidades de avance
del individuo.

La organizacién seguira emergiendo a pesar de los individuos que la componen pero
el individuo quedara estatico, aunque puede suceder que fuera del ambito organizacional, su
oficio o su saber sean reconocidos por sus pares de forma horizontal, por ejemplo los
saberes artesanales.

« Yo era un buen trabajador...por la experiencia...algunos...los nuevos se acercaban

a preguntarme cosas del trabajo...sabian que yo conocia...los manuales los lefa...los

consultaba...pero también mi experiencia y sentido comin ayudaban mucho en

situaciones en que se necesitaba. » (Informante H)

Cuando existen situaciones de ruptura en las transacciones objetivas, sucede que
cambien las relaciones con los pares y se produzca, finalmente la exclusion de la

organizacion.
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Tabla9
L os cuatr os procesos identatar ios tipicos.

Identidad por si Transaccion
Identidad por objetiva
otros

Transaccion objetiva

.. No-reconocimiento
Reconocimiento

Transaccion Promocién Bloqueo
. Continuidad (identidad en la (Identidad en el oficio en
subjetiva o o .
organizacion) el ambito social)
Conversion -
(Identidad en las Exclusion
Ruptura . . (Identidad fuera del

relaciones sociales .

trabajo)

con pares)
Adaptado de Dubar y Tripier (1995)

El espacio social donde todos confluyen viene a ser una especie de metaespacio de la
esfera del trabajo, la organizacion aborda ambos espacios y es corresponsable en la
construccion de la identidad social; la organizacion como instancia que legitima y avala las
transacciones en que el individuo participa como un ser social trabajador, es también una
instancia estructurante de la identidad social de otros — la familia, el vecindario, la escuela
etc.- pues las acciones que se generan y su interpretacién en el medio, marcan pautas,
definen actitudes, estereotipan conductas y acciones y dan precedentes para reconocer qué
saberes son Utiles en la vida; de ahi que hay saberes asociados con ciertas caracteristicas de
los individuos que son reconocibles en su medio social (Figura 15).

Los saberes practicos (Tener) estan directamente relacionados con la experiencia en
el trabajo, estan ligados a la légica instrumental de trabajo igual a salario imperante en el
lugar de trabajo, representan un bien para quien los posee y se insertan en los modelos de
competencia difundidos dentro de las organizaciones.

Los saberes profesionales (Hacer) implican articulaciones entre saberes practicos y
saberes técnicos y son el centro de la identidad estructurada a partir del oficio, estan

asociados a la légica de la calificacion en el trabajo y se insertan en los modelos de
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competencia, especificamente en lo relativos a normas y parametros puntuales de
desempefio y eficacia.

Los saberes de organizacién (Ser), se forman a través de la articulacion de saberes
practicos y teéricos estructurados en la identidad misma de la organizacion, implican
movilizacién y reconocimiento y se insertan en la logica de la responsabilidad, dentro de los
modelos de competencia se expresan en las estrategias de organizacion del trabajo.

Los saberes tedricos (Saber) no estan relacionados tan directamente con los otros
saberes pero hay una cierta permeabilidad de ellos sobre los otros, estructuran un tipo de
identidad basado en la incertidumbre, por la inestabilidad, pero también por la autonomia y
estdn asociados a la logica de la reconversion permanente porque son cambiantes de
acuerdo al entorno, son acumulables, pueden ser desechados o revindicados pueden

permanecer latentes, inactivos o en constante aplicacion.

) Figura 15
Ambitos de construccién dela ldentidad social.

ESPACIO
ORGANIZACIONAL:

ESPACIO

SOCIAL:

Familia-escuela- ESFERA DFjL Normas y valores que se

comunidad TR_,?\BAJO. construyen de acuerdo a

Valores heredados Hener las necesidades y que

Tradicion acer legitiman al individuo

Norma implicita Ser como ser trabajador
Saber

Otro aspecto de la construccion de la identidad social es la estabilidad psicolégica que

produce el contar con un empleo porque mas alla de la situacion econémica, el contacto
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social que se produce en el lugar de trabajo resulta gratificante y puede generar el
sentimiento de ser coparticipe de una colectividad que se dirige a la consecuciéon de un gran
proyecto si la empresa esta bien reconocida en el ambito social.

« Eramos tantos...que eso de conocido...no creo mucho...llegas a tener tus amigos

ahi...dentro...es natural...diario estds conviviendo con ellos...no sé si era muy

conocido...muchos me saludaban...cuando llegas cuando te vas...a veces estas a la
hora de la comida con ellos y te vas haciendo de amigos...pero también uno que otro
enemigo...si en la familia...o donde vives hay ese tipo de cosas...ahora
imaginate...con quien has visto durante casi diez afios y casi todos los dias.»

(Informante 1)

Términos como simpatico, agradable, buena onda, etc., son los que mas se desea
que los demas expresen cuando se trata de describir a uno mismo, los eventos cotidianos
contribuyen a definir un perfil del trabajador, tanto por los otros como por el mismo, los
individuos psicolégicamente fragiles tienden a exhibir cierta renuencia a ser definidos y
prefieren aislarse o alejarse de todo compromiso social; las experiencias vividas en el pasado
contribuyen asimismo a estructurar la personalidad dentro de la esfera del trabajo, de tal
forma que sentimientos de ira, inseguridad, angustia, desplazamiento 0 poco compromiso
son parte importante de la historia del individuo, el Yo ideal tiene caracteristicas de origen en
tanto que fue configurado de acuerdo a la historia de cada individuo, en una situacién ideal,
la organizacién esperara de sus trabajadores que tengan la capacidad de compartir tareas y
establecer relaciones en comun para alcanzar los objetivos que se han planteado, teniendo
claro en todo momento, que el ejercicio del poder que se confiere a los subordinados,
quienes finalmente seran los supervisores de los obreros se ejercitara racionalmente.

En la construccion de la identidad social, el poder que detentan los otros es un

elemento importante y con el que se convive cotidianamente.
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El sentirse sujeto al poder politico, discursivo o factual, se asume como el algo que ya
estaba ahi cuando el obrero llegd, algo inamovible, poco negociable y necesariamente
aceptable. El grupo informal, uno de los principales promotores de la identidad social en la
esfera del trabajo podria asumir el poder de acuerdo a la terminologia platénica de Stasis y
Polemos, seréa Stasis en tanto que deba resolver situaciones conflictivas al interior del grupo,
ya sea amigos, compafieros y tomara acciones al interior pero sin rendir cuentas al exterior,
es decir a la autoridad formal:

« Los compafieros de trabajo si me reconocian, si no, no me hubieran nombrado

delegado, no se si por simpatico o agradable, tal vez, como te digo porque buscaba

mejorar muchas cosas...con las acciones...con la politica...pero hay que saber
hacerla...en las reuniones delegacionales todo se resuelve ahi mismo...tu no puedes
demostrar que tu grupo esta dividido...ese es el principio del fin...que sepan que
tienes debilidades...si hay uno que otro guey...que quiere hacerla de tos...ahi mismo
se resuelve..y si no..se aplican estatutos internos...las discordias entre

nosotros...entre nosotros deben solucionarse» (Informante A)

Sera Polemos en tanto que las acciones salen del grupo y deben negociar con la
autoridad formal de la organizacion, en el ejercicio del poder, donde ellos son los
subordinados, se tomaradn medidas igualmente formales, sabiéndose grupo ante la
autoridad, contribuyendo a reafirmar su identidad social:

«...aqui hay formas de arreglar los conflictos...con ciertas instancias...son pasos que

debes dar...lo importante es que el delegado este apoyandote...que no te vaya a salir

con que desconoce el conflicto...o te diga ahi déjalo pues...sino que te sientas

respaldado...como un frente...se me imagina algo como uno solo...frente a otro a

otros...mas poderosos...ahi ves si eres 0 no eres parte del grupo...habia gente que

cometia cada error, que uno se da cuenta que podria hacerlo mejor...pero depende
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también de como eres como persona alld afuera...hay gente que quiere interponer

gueja de cualquier cosa...pero esos son individualistas...si saben que te afecta

mucho...entonces si recurres a tu delegado...lo comentas con tu grupo...porque sabes
que el delegado y el grupo te apoyara..porque saben que a ellos les puede

tocar...alguna vez...uno nunca sabe.» (Informante A)

Los grupos informales como promotores de una cierta identidad social dentro de la
organizacion poseen una cultura de grupo de acuerdo a su génesis y desarrollo, la cultura
del grupo informal es el conjunto de fendmenos sociales, creencias, conocimientos,
realizaciones y normas que son propias de un grupo de individuo y que se exhibe cuando el
comportamiento de uno, varios o todos los miembros del grupo esta acorde con ello y por
tanto se asume como un rasgo distintivo.

De la misma manera, el grupo informal al que pertenece el trabajador ejerce un
control tal que asegure que dicho comportamiento no rebase los limites de accion que
impone el grupo:

«S0lo en algunas ocasiones es necesario que le digas a alguien...oye...si no te van a

pagar mas...si vas mas rapido...no creas que te vas a distinguir...eso pasa con los

nuevos o con los que no se adaptan...por ejemplo...si llega la pieza...y hay dos
punteadores...tu te pones de acuerdo con el..si uno y uno...si tu izquierdo y el
derecho...por tiempos...depende...pero...se sabe que existe un acuerdo platicado...y lo

mismo pasa en otras areas...por acuerdo.» (Informante E)

Segun Brunet y Savoie (Brunet: 2003), existen cuatro niveles de estructura en el
grupo informal que permiten comprender los mecanismos Yy leyes que rigen su
funcionamiento, estas son las estructuras comportamental, axiolégica, normativa e
identitaria. La estructura comportamental hace referencia al conjunto de actividades, de

interacciones y sentimientos que se producen en el grupo con una cierta regularidad;
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reflejan los medios concretos a los que un grupo recurre cotidianamente para conseguir sus
objetivos, esta estructura designa la relativa coherencia y marco de accion dentro del cual se
puede participar, de alguna manera aqui es palpable la dimensién manifiesta de la cultura y
se desarrollan las ligas que perduraran a lo largo de la vida del grupo y que dejaran huella a
lo largo de la vida del individuo; esto incluye los buenos sentimientos, pero también los que
podrian ser evaluados como malos o desagradables por otros grupos u otros individuos:

«...creo que si me apreciaban...tenia a veces un cierto liderazgo...conocia bien el

trabajo...eso te da cierta estima...porque te preguntan y tu no eres envidioso o

avaricioso con lo que sabes...lo dices y vya..eso era parte de mi politica

personal...nada de enemistades...lo que yo sabia algun dia lo sabria otro...mejor se lo
digo ahora...y que me lo agradezca después...es eso de echa tu pan al rio...que no

sabes lo que traera después» (Informante H).

«...hacer algunas cosas...no hacer otra...te sefiala...si tu no le entras...a lo que el

grupo acordé...por ejemplo en las huelgas...eso de botear...a muchos nos da pena...te

subes al camioén...y te puedes encontrar al vecino...una vez me encontré a mi hija que
venia de la secundaria...si como no...pues te da verglienza...una vez un dirigente del
sindicato...nombre?...dejémoslo asi...dijo...yo botear...ni que fuera limosnero...eso se
supo...y el perdi6 mucha fuerza por un comentario de cantina...de un ratito...debes
comulgar con las ideas del grupo...con lo que se decide...cuanto mas si eres dirigente

de ese grupo.» (Informante E)

La estructura axiolégica se refiere al sistema de valores, creencias e ideas del grupo,
se habla de una estructura axioldgica en la medida en que se tiene una cierta coherencia en
cuanto a las creencias del grupo; inscrita al mismo tiempo en los valores y en la finalidad del
grupo, esta estructura orienta a los miembros hacia un ideal y su inserciéon en un cuadro de

referencia dentro de la estructura formal puede producir alteraciones en el desempefio de las
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actividades, puede incluso manifestarse en los liderazgos de hecho y la atencion que los

miembros del grupo tienen en ellos:

« No lo sé...depende de como lo veas...reconocido es que te consideran por alguna
habilidad o por algo que sabes...0 también en sentido negativo, por peleonero, por
borracho...debes de tener algo que los demas no tengan para que te notes...yo no

tengo muchas capacidades como para hacerme notar mucho.» (Informante E)

«La organizacion de la misa el 12 de diciembre...eso era de ley...la empresa sabia que
con eso no debia meter...porque dime que obrero...dentro de las fabricas...no haga
misa...aqui la mayoria somos catdlicos...y pues habia que entrarle...si habia alguien
que decia...no mira que yo soy evangélico...que son testigos de Jehova...eso pues
muy de ellos...pero la organizacién corria a cargo de todos...todos tenian que
cooperar...porque sabes que estas en el lugar de trabajo...que alla afuera tienes a
otros amigos...compafieros de tu iglesia...pero aqui...mas que por la misa...es que se
organiza entre todos...habiamos muchos que siendo catdlicos...s6lo oiamos misa
cuando se hacia aqui en la planta...muchos van a la iglesia...cuando hay boda...quince
afios...que somos padrinos...que nos invitan porque va a haber fiesta...aqui también
porque después venia el desayuno..pero era la ocasion de hacer algo con

respeto...todos juntos.» (Informante J)

La estructura normativa se refiere a los mecanismos de influencia interna que
canalizan la energia del grupo hacia un objetivo como grupo que puede ir a la par de los

objetivos de la organizacion o bien ser ajenos a ellos.

Las normas y los roles emergentes de comportamiento dados por los miembros del
grupo tratan de encontrar algunos puntos de encuentro con la normatividad de la

organizacion, sin embargo, las sanciones impuestas pueden tener un caracter definitivo y
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perdurable que sefiala a los individuos o a los subgrupos y constituye un estigma que

dificilmente puede desaparecer:

«...ya sabes quien coopera y quien no...estd como catalogado...en el 80 yo tuve un
amigo dentro de la planta...era muy amigo mio...lo invitaba a la casa...nos ibamos
juntos...comiamos juntos...una buena amistad...pero alguien corrié el rumor de que
este amigo era joto...y pues...ellos se impusieron...nos distanciamos...sin siquiera
platicarlo...porque sabes que ya te sefialaron...el tenia hijos, familia...y en el 81, se
fue a trabajar a Bimbo...no se si fue por esto que te platico...pero pudo ser una de las

causas.» (Informante H)

La estructura identitaria se define como el conjunto de representaciones cognitivas
gue los actores organizacionales tienen del grupo, partiendo del conocimiento de que el
grupo existe como grupo informal y que no existe o no esta representado en la estructura
formal de la organizacion; asi, las caracteristicas distintivas y los simbolos identitarios del
grupo informal, como componentes principales de esta estructura sirven para distinguir y

establecer la frontera entre el grupo informal y su ambiente.

Los grupos informales se apropian frecuentemente de un territorio que permita su
reconocimiento, por ejemplo, los mismos puntos de reunién, los encuentros en ciertas
situaciones y condiciones, y en caso de conflictos, exhibirdn su fuerza de acuerdo a la

posicion que los saberes, el liderazgo o al éxito en las decisiones que hayan tomado.

« Tenia dos o tres amigos cercanos en Volkswagen, cuando me despidieron otro se
fue conmigo, los demas se quedaron, y muy conocido en la nave...pues...no
tanto...pero bueno...tu entras...te ven...luego te los encuentras en la calle y dices ah,
ese guey se me hace conocido...pues si...si lo viste en la mafana, a lo mejor asi

decian de mi. »(Informante B)
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«...es algo comun...no puedo decir que natural...porque seria como que tiene que ser
de ley..muchos el sabado se van a tomar...siempre se ha querido identificar al
obrero...al albafiil...a las clases bajas...0 populares...con acciones como estas...que
después de que recibes la raya...te vas a la cantina...o a la pulqueria...pero mas alla
de eso...yo creo que si hay una costumbre...de reunidn...con tus amigos...con tus
conocidos...de echarte un trago...ahi de vez en cuando...casi siempre vas con los que
mas te juntas dentro de la empresa...porque es cierto...pasas con ellos mas tiempo

gue con tu familia....» (Informante E)

La organizacion como espacio fisico es el lugar que privilegia interacciones informales
entre individuos y conjuntos de individuos que por razones diversas acceden a este espacio,
es coparticipe de los procesos de construcciéon de la identidad social, los grupos informales
alimentan esta identidad al establecer un control social mas o menos consciente a fin de
asegurar que cada uno de los miembros del grupo perciba una liga de socializacién
importante; esto resulta util para los nuevos obreros por ejemplo, pues el sentimiento de
grupo liga a los recién llegados con la organizacién, sin embargo también puede ser motivo
de prejuicio.

La constitucién de la identidad social sostiene al individuo dentro de la organizacion
e igualmente le transforma, porque enriquece su historia personal, al salir de la organizacién,
esta historia enriquecida se reflejard en sus relaciones con los ajenos a la organizacion, ya
sea familia, amigos o vecindario pues le ayuda a reinterpretar la realidad social en base a la

adaptacién y convivencia que aprendi6 en la organizacion.
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6.2.5 Reconocimientos y estimulos.

El reconocimiento es parte de la construccion de la identidad social y es parte del
desarrollo de los afectos, sin embargo, se ha tomado como un rubro separado porque se
hara revision no Gnicamente del reconocimiento social sino también de las diversas practicas,
formas y fuentes de reconocimiento y estimulo dentro de la organizacion. Asi como la
construccion social de la identidad es un hecho al que ninguno puede renunciar o excluirse,
la necesidad de ser reconocido es, por naturaleza un acto inherente al desarrollo de la
humanidad y de cada uno de los individuos.

La necesidad o deseo de ser reconocido es un hecho constitutivo de la naturaleza
humana, Hegel afirmaba que si bien es cierto el hombre es uno e indivisible, es preciso ser
dos para definirse como humano, el ser individual y el ser social.

«...claro...como persona...como trabajador...si es necesario que te reconozcan lo que

haces...no solo trabajar y trabajar sin recibir...una palmada...una felicitacién...algo»

(Informante H)

En la Dialéctica del amo y el esclavo de Hegel, retomado de La fenomenologia del
espiritu (Kojéve: 1992) se habla de la lucha milenario entre dos entes que combaten por
obtener un cierto reconocimiento, cuando culmina dicha contienda, el vencedor decide
someterse al otro, sin embargo, aun cuando el vencido estara condenado a someter sus
deseos al deseo del vencedor, éste estd asimismo condenado a depender del vencido para
existir. En su planteamiento original, Hegel afirma que la decision de sometimiento es el
temor a la muerte, y la dominacion es una relacién reciproca que va mas alla de las
necesidades primarias humanas y se sintetiza en la legislacion como la forma de control
objetivo donde lo punitivo sera evitado a toda costa.

Asimismo el ser humano se constituye en funcion de un deseo de reconocimiento

pues s6lo siendo reconocido por otro, por los otros, un humano es realmente humano; pero
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si en la contienda uno de los dos muere, el otro desaparece inmediatamente, pues no tiene
al otro que le reconozca por lo que prefiere el sometimiento abandonando su propio deseo
para establecer un posicionamiento social donde el mismo no obtendrad dicho

reconocimiento.

«...el estimulo por puntualidad es una forma de control..tu lo sabes..te
condicionan...sabes que recibiras algo...pero eso les conviene a ellos...no es gratuito o
de buena voluntad...todos los premios llevan obligaciones...si no no fueran

premios...simplemente serian regalos» (Informante D)

El trabajo en esta relacion es el marco condicionador y ocupa un lugar central, pero
el dominado aunque no posee los medios de produccion necesita de un lugar dentro de la
organizacion, mas alla de una divisidon bipolar marxista; este lugar esta dado por el proceso
intersubjetivo que se establece y donde se comparten las experiencias y las percepciones
que los sujetos tienen de si mismos y de los otros y que puede ser visto como un constante

proceso de interpretacion e interpelacién de unos y otros.

Siendo el trabajo uno de los marcos reguladores de las acciones intersubjetivas, su
pérdida o modificacion implica una ausencia de significaciones que dan lugar a la exclusion
social; el no-reconocimiento de un saber genera ansiedad e inseguridad, pero el limite del
trabajo como espacio de reconocimiento no es claro y puede tocar otros espacios
fundamentales como la familia o la comunidad. La falta de reconocimiento se inicia dentro
del ambito laboral pero se extiende y dinamiza en una espiral recurrente donde no solo el

trabajador sino también su familia son afectados.

La expresion del reconocimiento se ubica en un plano reflexivo, que supone un
componente afectivo subjetivo o intersubjetivo relacionado con la manifestacion de la

conducta.
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«...yo no recibi reconocimientos...en su tiempo lo consideré importante...pero cuando

me decepcioné de la empresa...eso ya no fue importante...al principio si...después ya

para qué...si ya no habia la ilusion de recibir algo...» (Informante D)

El componente afectivo se refiere al conjunto de representaciones tanto del objeto o
sujeto de reconocimiento como del ente regulador o proveedor de dicho reconocimiento; las
representaciones pueden ser ideoldgicas, culturales o sociales. Son ideoldgicas si van mas
alla del principio de autoconservacion con un minimo existencial e implican atributos de
superacion de esta condicién; el reconocimiento es un valor agregado o Unico, y que
corresponderia a un conjunto de necesidades secundarias segun Maslow.

«...los estimulos caen bien en lo econdmico...pero también son parte de tu

satisfaccion dentro del trabajo...te esfuerzas por conseguirlos...creo que va mas alla

del dinero...aunque no dudo que si no hubiera dinero de por medio dificilmente nos

aferrariamos tanto a ellos...» (Informante E)

Las representaciones culturales estan presentes histéricamente, un mayor
rendimiento de los sujetos en cualquier campo, ya sean las artes o la ciencia recrea a la
cultura, este principio de rendimiento “...en cuyo nombre comenz6 el hombre su creacién
resulta esclavizante...el hombre siempre quiere ser mas, ser mas consciente, y el mas acaba
por entenderse cuantitativamente y el ser se convierte en tener” Caruso (1988).

«...por que buscar ser del monton si puedes sobresalir...a veces pasa como en la

escuela...tengo un hijo que siempre se avergienza de las cosas buenas que le

suceden...si puede llevar una tarea mejor..pero a mi, mi jefa me acostumbré a

sobresalir...a querer ser el mejor.» (Informante G)

En lo referente a las representaciones sociales, si bien es cierto que Durkheim
establecid el concepto representacion colectiva como la forma de conocimiento construida

socialmente no explicable en el contexto de la psicologia de individuos, es Serge Moscovici
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(1961) quien establece una diferenciacion entre representacion colectiva y representacion
social, ya que esta no es Unicamente un producto mental sino que también tiene implicita
una construccién simbdlica que se crea y se recrea en su constante devenir; de tal forma
gue mientras que las representaciones colectivas son mecanismos que explican un conjunto
de creencias o ideas, las representaciones sociales son conjunto de conceptos, declaraciones
y explicaciones originadas en la vida cotidiana, en el curso de las comunicaciones
interindividuales; equivalen, en nuestra sociedad, a los mitos y sistemas de creencias de las
sociedades tradicionales; puede, incluso, afirmarse que son la versién contemporanea del
sentido comun, estas formas de pensar y crear la realidad social estan constituidas por
elementos de caracter simbolico ya que no son solo formas de adquirir y reproducir el
conocimiento, sino que tienen la capacidad de dotar de sentido a la realidad social. Su
finalidad es la de transformar lo desconocido en algo familiar.

«Y0 soy un buen cristiano...bueno...como decirlo...trato de hacer las cosas bien...por

tanto siempre...casi siempre...trato de hacer las cosas bien...buen trabajador...evitar

conflictos con mi mujer...con los hijos...y eso es parte de que te vaya bien...de que te
reconozcan...de que seas apreciado...si haces bien...te va bien...si haces mal...algun

dia lo pagarés...» (Informante H)

Otro componente que interviene en el proceso de reconocimiento es el que tiene su
origen en la conducta individual o colectiva que se exhibe en la interaccion de reconoscente
y reconocido, estas interacciones suponen cambios que evallan actitudes, los mas comunes
se presentan en el componente cognoscitivo donde se establece que para que exista una
actitud hacia un objeto determinado es necesario que exista también alguna representacién
cognoscitiva de dicho objeto, incluso si este es un modelo o un patron conductual
previamente asignado, por ejemplo, el mejor trabajador, el cajero del mes, el empleado

sobresaliente etc.
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«Mi papa era una buena persona...desde chicos nos ensefi¢ a trabajar duro...nosotros

fuimos hijos de su segundo matrimonio...mis otros hermanos...dos...uno es abogado y

otro comerciante..mi papa ya era viejo cuando se volvié a casar...asi que desde

chicos nos ensefid a ganarnos la vida...a ser acomedidos en todo...nos decia...en
ningun lugar vas a sobrar si eres trabajador...y eso se te queda...en Volkswagen...me
reconocian por trabajador...por cumplido...mis comparfieros...los
supervisores...depende de como te hayan educado es como vas a responder en el

trabajo» (Informante F)

Si se unifica el componente afectivo con el cognitivo, se elaboran tendencias que mas
alla del modelo, evalian a la persona, se puede ser el empleado que cumpla de la manera
mas eficiente con los estandares establecidos, pero no el que trabaje de la mejor manera en
equipo o que atienda mejor las necesidades colectivas etc.

«..esa fue wuna de las condiciones cuando se vinieron los cambios..la

polifuncionalidad y el trabajo en equipo...con los circulos y todo eso...pero si no estas

educado para ello...pues nada mas no se te da...» (Informante A)

Las tendencias prescriben con la incorporacion de nuevos elementos y escenarios de
evaluacion, con lo que la reorganizacion de los componentes afectivos y cognitivos se
efectla no necesariamente de manera simultanea.

El reconocimiento como elemento detonador del desarrollo de afectos, es, en el caso
de algunos extrabajadores, el equivalente a la necesidad

«..tratas de hacer las cosas mejor..le agarras buen modo...si sabes que eres

reconocido» (Informante B).

Por otra parte las relaciones que se establecen en los grupos primarios, mas de
caracter personal, con un cierto grado de intimidad y recurrencia, generan lazos afectivos,

de ahi que el ser reconocido dentro de estos grupos adquiere una gran importancia debido a
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gue es un nombramiento por facto de una habilidad, conocimiento y cualidad que trasciende
la frontera de la organizacion.

«...considero que es mejor que me digan que soy leal...con los amigos...con los

compafieros...durante la huelga...algunos mostraron el cobre...les falté solidaridad...y

la gente queda sefialada...sabes que no puedes confiar en ellos...porque son chivas

del supervisor...eso es asqueroso» (Informante H)

Si el reconocimiento se da dentro de un grupo secundario, la relacion formal que se
ha establecido provee de un cierto lugar, ya sea temporal o permanente dentro del juego de
fuerzas en los que las relaciones dentro de estos grupos, por ejemplo, las relaciones dentro
de las naves en la convivencia cotidiana. Si existe desconfianza al interior del grupo, el
reconocimiento no es del todo vélido:

«No lo sé...yo creo que a veces no se fijan mucho en la persona...como

persona...sino como trabajador y que es lo que produce...de ahi que a veces uno

diga...o se considere buen trabajador...en base a los nimeros...a lo que se hace...a
como se cumple...el pensamiento del supervisor estd en eso...en tus numeros»

(Informante F).

Pero la falta de estimulos, puede generar en el plano afectivo reacciones tales como
pasividad de los trabajadores hacia cualquier elemento distractor de su propia satisfaccion:

« Quien sabe...éramos tantos...no creo...bueno...si...después de muchos afios de

trabajar en un solo lugar y si eres de los trabajadores de mayor antigliedad...»

(Informante E)

O bien un bajo nivel de interaccion con pares y supervisores:

« Si, aspire a ello, sobre todo después de que fui a capacitarme, después me di

cuenta de que no era tan facil como parecia...y entonces...para que buscarle...mejor

ya no busqué ni comenté nada de eso.» (Informante E)
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O también la busqueda de oportunidades revanchistas:

« Te digo que éramos tantos...de la empresa...bueno...era un trabajador mas...que

tenia que producir...alcanzar las cuotas de produccion marcadas en los

estandares...es mas probable que mi supervisor si haya pensado de mi como persona
alguna vez...bien 0 mal, pero la empresa en general no siento que se preocupara en

particular por alguna persona o trabajador...y que mejor...suena feo...pero mejor a

ninguno que a unos cuantos.» (Informante C)

O la evasion del reconocimiento como un mecanismo de defensa por no haberlo
obtenido en el tiempo y condiciones consideradas ideales o bajo circunstancias mas
favorables:

« No sé...no lo deseaba...no me puse mucho a pensar en ello...un puesto siempre te

pone responsabilidades...yo era bueno como trabajador...como jefe...tal vez las cosas

hubieran sido diferentes...hubo cierto temor en ello y no se exactamente por qué»

(Informante 1)

O finalmente el sentimiento de injusticia, impotencia o despojo de oportunidades:

«No sé...tal vez...no se cédmo contestarte esto...depende de como quieras verlo...o

sea...si tenia muchos amigos...pues no muchos...pero si tenia algunos...a veces tu no

puedes saber qué tan simpatico eres..asi que piensas...no...Yo no sirvo para
€s0...por eso ni siquiera lo pensé...igual...sientes que te llevas bien...nunca me

pidieron algun consejo ni me reconocieron algo» (Informante H).

Para S.V. exfuncionario de Volkswagen, el reconocimiento esta expresado en
diferentes instancias y factores, desde una parte econémica que evalla esencial hasta un
componente social afectivo que provee satisfaccion en el trabajo:

«No tengo idea si los trabajadores quieren méas a la empresa porque los reconoce

mas, puede que exista algo de cierto en ello, sin embargo, independientemente de
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cualquier cosa, el estimulo econdémico, el saberse acreedor a él, el formar parte de un
circulo de calidad propositivo y exitoso, si pone a la gente en el candelero, le hace
sentirse importante..no puedes llegar a un reconocimiento verbal o escrito
Unicamente, debe mediar en esta relacién un componente econdémico que te asegure
gue, siendo recibido y disfrutado por los trabajadores y sus familias o con quien
quieran, tendran deseos de repetir la historia, de ser, aunque sea por un breve lapso

de tiempo, protagonista» (Informante A).

6.2.6 Percepcion sobre las politicas del area de Recursos Humanos.

La proposicion asociada a ésta categoria es que las organizaciones promueven
esquemas de desarrollo de su personal que les permite estar capacitados para aspirar a
mejores posiciones, siendo los cursos de capacitacion un factor importante.

Las reformas a la Constitucion y a la Ley Federal del Trabajo en 1970 establecieron
la obligatoriedad de la capacitacion. Pero en 1978, un nuevo grupo de reformas con caracter
coercitivo la imponen definitivamente como un derecho laboral ante la evasion que de esta
obligacion hacen la mayoria de las empresas insistiendo en "...que se incorporara cualquier
modelo o metodologia; que se capacitara por puesto de trabajo, empresa o rama industrial;
que se impartiera capacitacion en planta o en aula, mediante capacitadores externos e
internos...aprovechando los sistemas de educacion técnica de las instituciones de
capacitacion o bien la creacion de otros especificos" STPS: CIMO (1988).

«Si, muchos van a cursos...es parte de ser trabajador de ahi...es ademas algo

contemplado en el contrato colectivo, como un derecho que tienes a aprender o a

mejorar tus habilidades sobre lo que estas trabajando. Se puede decir que si...te

hace mas habil en las cosas...pero también sientes que la empresa esta invirtiendo
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en tu superacién y eso te mejora como trabajador...a muchos no les gusta recibir

cursos...a mi si...sé que a veces te quitan el tiempo...0 consideras que nada mas

sirven para el escalafén pero deben de tener alguna otra aplicacién» (Informante F).

Los esquemas de desarrollo, capacitacién y formacion del personal en la industria
automotriz estan desde hace casi quince afios orientados a la institucionalizacion de un
sistema de competencias laborales, es decir a un tipo de formacion de acuerdo
primordialmente a las exigencias del mismo desarrollo de las actividades dentro del lugar de
trabajo y su relacién directa con la calificacion de los trabajadores, con objeto de subsanar o
cubrir un conjunto de conocimientos tendientes a la polifuncionalidad y la multicalificacién.

« Capacitarte...someterte a una evaluacion...tener un buen expediente...hasta tener

ciertas habilidades que iban mas alld del trabajo...iniciativa...sentido de

responsabilidad...y otras cosas que no me acuerdo»(Informante J).

A grandes rasgos, el sistema de competencias laborales es el sustento practico-
educativo de la aplicacién de sistemas tales como El Justo a Tiempo y el Control Total de
Calidad, lo que ha traido como consecuencia la generacion de sistemas de remuneracion y
estimulacion econémica bajo nuevos esquemas de calificacion.

Pero a decir de algunos autores, “..las estrategias corporativas por elevar la
capacitacion en el trabajo y compaginarla con el sistema de competencias laborales ha
provocado un proceso de simplificacién organizacional (o flexibilidad en los mercados
internos de trabajo). En términos de la estructura ocupacional se han presentado desde
mediados de los 80's cambios profundos orientados hacia la disminucion del nimero de
puestos de trabajo, categorias de calificacion y niveles salariales” (Herrera Lima, 1993;
Montiel, 1993; Carrillo, 1993).

Considerando a la capacitacion como uno de los factores mas relacionados con la

movilidad escalafonaria, el mercado interno de trabajo en las organizaciones sufre
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transformaciones verticales, pero también se contrae en funcién de la mayor especializacién
para areas tecnol6gicamente cambiantes.

La complejidad de operaciones resultado de los nuevos esquemas de trabajo
prevalentes en 1992 en Volkswagen, generaron una demanda diversificada de personal
capacitado en una o mas actividades dentro de la misma nave e incluso en otras naves
industriales. Los procesos de formacion y capacitacion de Volkswagen se realizan en el
Centro de Formacién localizado en la ciudad de Puebla; uno de los rasgos caracteristicos de
este centro es que tiene un sistema dual en la formacién de aprendices a manera de taller
escuela lo que ofrece como ventajas para la organizacién, la capacitacion con miras a
ingreso a planta y la adecuada contextualizacion de la materia de trabajo en el centro de
aprendizaje. Asimismo una de las tareas principales del centro es la de acumulacién de
conocimientos en el lugar de trabajo que no se pierden ante la desercion del trabajador.

El Centro de Formacion de Volkswagen de México funciona desde 1966 con los
programas vigentes en otros centros de formacién en el mundo y fue situado fuera de la
Planta a fin de abrir las puertas no sélo a los mismos trabajadores sino también a la
poblacion en general.

La mayor parte de los cursos que se imparten estan dirigidos a personal obreros
especializado y supervision pero para 1982, se incorporan programas tales como el de
voluntarios para la capacitacion de directivos.

En 1992, el Centro juega un papel importante ante los cambios organizacionales que
plantea el nuevo contrato colectivo, pues la adopcion de una organizacion de trabajo en
equipo, con enfoque multidisciplinario y alto grado de autorregulacion de resultados,
promueve la creacién de un programa especial de técnicos para la produccion.

Las especialidades que abarcan los programas de capacitacion y formacion del

Centro son: Mecanica de banco de troqueles, Mantenimiento de maquinaria, Mantenimiento
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general, Maquinas herramientas CNC (torno, fresadora, rectificadora), Mecanica de
produccion y Electrénica industrial (de produccion, de energias y de servicios).

«Si, la mayoria fuimos a cursos para mejorar nuestras destrezas...en soldadura...a

veces hay materiales nuevos...mas flexibles...aleaciones diferentes...modelos de

soldadoras que cambian...sobre todo en lo industrial...Tal vez si...pero cuando tu
aprendes a soldar de determinada forma, a veces es dificil cambiar ahora si que tu
estilo...aprendes a usar la proteccion reglamentaria...los materiales...te adaptas a las
nuevas maquinas...pero en general uno guarda un poco del conocimiento que ya

traias.» (Informante C)

El plan de formacién de especialistas se puede dividir en cinco etapas: cursos de
nivelaciéon en conocimientos basicos de matematicas y dibujo técnico (un mes); curso basico
de metal para aprender el manejo de herramientas e instrumentos de medicién (cinco
meses); etapa de adquisicion de conocimientos y habilidades correspondientes a la
especialidad elegida (dos afios); paralelamente, rotacién en los grupos de especialidades
afines y en laboratorios de alta tecnologia; por ultimo, rotacion por diferentes talleres
auxiliares de la produccion para poner en practica los conocimientos y habilidades
adquiridos, lo cual significa el enlace entre la formacién escolarizada y el entorno real de
trabajo (seis a nueve meses).

Los aprendices pasan una serie de pruebas mensuales, semestrales y finales y una
evaluacion oral avalada por la Camara México-Alemana de Comercio e Industria. El costo de
operacion y mantenimiento es en promedio de cuatro veces menor que en Alemania.

«Si fui a algunos cursos de capacitacién, sobre todo en el centro de formacién que

estaba en Puebla, la escuelita le deciamos, el de la empresa, tomé varios sobre

manejo de maquinas herramientas, hubo otros...aqui tengo los diplomas. No los

cuelgo en un cuadro porque ya no trabajo ahi...ya para qué » (Informante B).
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Novick (1997) afirma que la importancia de contar con un Centro de Formacién en
Volkswagen radica en que:

1. La formacion de especialistas sobre la base del modelo aleman ha sido la mejor
opcion para la empresa a fin de contar con personal altamente calificado, flexible y
dispuesto a colaborar para enfrentar los retos de la globalizacion y la competencia
internacional.

2. La preparacion adecuada del personal permite a las empresas modificar la
organizacion del trabajo, estructurando equipos responsables tanto de la produccion
con calidad y rentabilidad como del mantenimiento de las instalaciones.

3. Las empresas que consideren los costos de formacién como una inversiéon y no como
un gasto obtendran mayor capacidad de respuesta ante los desafios actuales y
futuros.

4. Y finalmente, para ser una empresa de clase mundial, se requiere contar con
personal de clase mundial.

Los esquemas de desarrollo del personal obrero dentro de Volkswagen en 1992, son
resultado de un proceso de modernizacion tecnoldgica y organizacional de acuerdo a una
I6gica de produccion derivada de las politicas de la matriz en Wolfsburg; la capacitacién y
adiestramiento se imparte en cursos especiales y sobre la misma marcha del trabajo en
virtud de que es posible encontrar personal de Centro de Formacion atendiendo a
situaciones especificas dentro de las naves, entre 1981 y 1983 salieron o fueron reajustados
3800 obreros de baja o media calificacion, en 1983 se presentaron 1000 renuncias
voluntarias de obreros con alta calificacion.

La movilidad en el escalafén durante esa época fue reducida, principalmente porque son
tres los factores que de manera institucional se consideran necesarios para aparecer en las

listas escalafonarias: antigliedad, capacitacion y necesidades de produccion; algunos de los
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informantes cumplian con los primeros requisitos, pero las necesidades productivas
derivadas de los cambios tecnoldgicos, no posibilitaron el ascenso.

« Se evaluaba en base a muchos aspectos...si podias ser lider...si tenias el

conocimiento...muchos decian que era por amistades o por preferencias...no sé...en

ese sentido los alemanes son diferentes...se aplican mucho a las normas...a los
estandares...a las cuotas...asi que si alguien percibié eso, a lo mejor era su
apreciacion personal...no puedo decir que la preferencia del jefe de nave o del jefe
de area hayan sido decisivas...puede ser que influyan un poco...pero siento que es
mas por el lado de una serie de normas ya establecidas...que incluso traen de

Alemania...aunque seamos obreros mexicanos...porque nosotros como mano de obra

somos buenos...y si habia una seleccion por gran cantidad de factores» (Informante

A).

El desencanto que produce el no ser ascendido aun cuando a juicio del candidato se
poseen los elementos necesarios, tiene una relacion directa con el principio del rendimiento
de Marcuse ya que en la civilizacion actual todo se dirige hacia la ganancia, la competencia,
la expansion creciente. Mediante la divisién del trabajo cada vez mas especializada, los
individuos quedan apresados en un aparato que les es ajeno. No viven su vida sino que
cumplen funciones preestablecidas, trabajan para la alienacién.

«No...Yo nunca fui seleccionado...me tocaron supervisores como el Vasco de la

seleccion nacional...los menos esperados...eran los llamados. Si fui a la escuela para

capacitarme, pero esos cursos no me fueron muy Utiles, los tomé para buscar una
oportunidad de ascenso, pero después me di cuenta de que yo no servia para
algunos trabajos...hay cosas para las que no te preparan en esos cursos...la
competencia para un puesto no depende de que tanto lo domines...el manejo del

escalafon es otra cosa, muy diferente... por un lado dices, bueno, ya fui a la
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escuela...ya aprendi ...tengo capacidad, pero por otro lado piensas: ;tendré los

méritos 0 merecimientos necesarios para que me den ese puesto?...tu puedes

decir...si yo lo merezco...pero algunos puede que no piensen que sea conveniente
que tu estés ahi, porque tus ideas no son las mas buenas o convenientes para que se
siga produciendo con explotacién.... y pues ya estuvo que no te dieron ni que.»

(Informante A)

La frustracion que se genera ante una situacién o expectativa no realizada y que
conduce a una vivencia emocional de ansiedad y finalmente conformismo:

«No...nunca pensé en esa posibilidad...estaba muy lejano para mi...era como aspirar

a algo muy alto...y yo siempre he dicho que hay que poner los pies en la tierra y no

estar haciéndole al tarugo...si suefias y suefias y nunca se te cumplen las cosas a

veces te frustras...es como esa cancion del Chava Flores...a qué le tiras cuando

suefias mexicano...no...no habia mucho chance...y decididamente...es mejor si no te
agarras de esas ondas mas bien...el esfuerzo diario...si se te presenta una
oportunidad...que bien...si no...no perdistes nada» (Informante ).

La frustracion para si y para los otros en la medida en que la no realizacién de las
aspiraciones que el Yo ldeal plantea como validas y socialmente aceptables, produce un
efecto detonador en la familia y la sociedad; las aspiraciones son vistas como exigencias, las
cuales se traducen en exigencias del trabajador hacia los otros quienes se asumen como
victimas no del sistema de valores e ideas que sobre el éxito o el fracaso se tiene sino del
mismo despedido quien ve en su trabajo una gran carga en funcion de la falta de realizacién
de él mismo y la actitud de la familia, quien no entiende el origen de la frustracion:

« Yo estaba fastidiado...todos los dias trabajar para ellos...queria

agradecimiento...queria atenciones...porque mi esfuerzo era grande y mi familia me

veia como el burro que trabajaba...que esa era mi obligacion...también yo aspiraba a
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mas...a tener mas...a disfrutar mas...a que ellos me lo reconocieran...pero no podia
crecer porque ellos no me ayudaban...su actitud no me ayudaba...s6lo esperaban que
siguiera asi...igual que siempre hasta que me jubilara...ellos nunca pensaron que para

mi no habia satisfacciones...por eso...me harté de ellos» (Informante H)

La posicion de la familia como receptor de las cargas emocionales derivadas de la
falta de crecimiento dentro de la organizacion del principal sostén econdémico se externa
aprehensivamente; los mecanismos de defensa tales como la negacion, ya que en la
resolucion aparente del conflicto emocional se busca desconocer los factores de la realidad

gue puedan producir un efecto turbador en el individuo:

«...yo tenia que preocuparme por mi gasto y que alcanzara...como cualquier esposa
normal...las preocupaciones alla en Volkswagen eran de él...las mias estaban aca en
la casa...con el gasto, con los hijos, con el quehacer del diario...» (Esposa de

extrabajador)

Aislamiento, al intentar neutralizar el contenido afectivo o la carga emocional que el

consciente muestra como una realidad amenazante a la estabilidad del Yo:

«...n0o me enteraba mucho de lo que pasaba en su trabajo...de hecho...a él no le
gustaba platicar mucho de las cosas que pasaban alla...yo no sabia cuanto ganaba o
qué mas le pagaban...pero era porque él no queria...y la verdad...yo siento que esa

era mi papel...» (Esposa de extrabajador)

Racionalizacion, cuando se justifican los sentimientos, motivos o conductas que de
otra forma no seria posible tolerar, buscando explicaciones, culpables o razones que se

adapten a un Yo facilmente vulnerable:

«...yo siempre he pensado que no es culpa de él...son tantisimos trabajadores...que

bueno...no todos pueden ser jefes..0 ganar mas..y cuando a uno no se le
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da...pues...ya es la voluntad de Dios...y contra eso quien...nadie...todos somos

hechura de Dios...y el sabe porque hace las cosas»(Esposa de extrabajador)

O formacion reactiva si se adoptan actitudes o ideas opuestas a los que realmente se

tienen tanto de la familia:

«...el siempre dijo que no estaba interesado en ser supervisor o algo asi...yo no se
porque ahora dice esto...creo que no lo necesité cuando estuvo ahi...y ahora quiere

decir cosas...nomas por decirlas» (Hijo de extrabajador)
Como lo que el mismo trabajador externa verbalmente hacia ellos:

« Quien sabe...me capacité en la Escuela alla en Puebla...pero la evaluacién era dificil
y no creo que hubiera podido calificar para un puesto alto...s6lo pase de auxiliar de
prensa...a prensista...y con eso yo ya me conformé...total...puestos de mando...mas
responsabilidades...mas cargas...mas respuesta ante los jefes...no mejor ahi me la

llevo tranquilo...eso pensé.» (Informante H)

Y la desconfianza general que se muestra hacia la imparcialidad e impersonalidad de
las politicas que el area de Recursos Humanos les presenta como los Unicos parametros
vélidos y consistentes para aspirar a un ascenso o un puesto que implique toma de

decisiones y mayor responsabilidad:

«No se que se necesitaba para ocupar un puesto de mando (sic), pero también
influia como estabas parado con los de arriba, si habia algo de méritos y cosas asi,
que si tu nave...que si el area habia obtenido los indices de productividad...pero yo

me daba cuenta que era mas bien cdmo andabas con el de arriba.» (Informante J)

«Hay varias cosas que te piden para poder ser candidato a un ascenso...de hecho a
mi siempre se me hizo como un proceso oscuro...porque no solo contaba tu

antigtiedad...tu preparacion y si habias aprendido algo mas cuando trabajaste en la
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categoria anterior...hay factores de peso que a veces nada tienen que ver con e€so.»

(Informante B)

Finalmente, S.V. exfuncionario del area de Recursos Humanos resume las cualidades
necesarias para obtener un ascenso:

«Constancia, dedicacién, capacitacion y sobre todo, suerte.» (Informante S.V.)

6.2.7 Ambiente de trabajo y relaciones.

La posesion de un lugar no solo en el sistema productivo, sino también en el conjunto
de las relaciones sociales establecidas formal o informalmente dentro de la organizacion, trae
como consecuencia un mejor desarrollo de las actividades.

La estructura organizacional ha experimentado cambios importantes en los Ultimos
afos; la estructura ocupacional se muestra con una mayor heterogeneidad e inestabilidad, la
divisiéon del trabajo y la division del mercado de trabajo representa, para 2004 un fenémeno
complejo donde el excedente de poblacion, la calidad y cantidad en el tiempo de trabajo y la
polarizacion de la riqgueza representan factores de riesgo en el panorama laboral.

Las organizaciones modernas pueden ser vistas como microsistemas sociales donde
cada uno de sus componentes entra en un juego de fuerzas, que origina la aparicion de
grupos informales como complemento o alternativa al grupo formal establecido por la misma
organizacion; no es de extrafarse que dentro de estas organizaciones surjan grupos
espontaneos que pueden adoptar la forma de psicogrupos (Savoie y Brunet: 2003) pues sus
actividades rebasan la influencia de los grupos formales establecidos aludiendo a valores,
actitudes e ideales compartidos.

Frecuentemente, la familia, la escuela y el trabajo son considerados los elementos

claves en la construccion de las relaciones sociales, asignando a la familia un lugar
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primigenio por ser la génesis del capital de relaciones sociales, a la escuela un lugar de
transicion y aprendizaje y formacion de capital cultural, técnico y cientifico, y al trabajo un
lugar de aplicacion de conocimientos y de creacion de capital humano , en virtud de que en
estos espacios existe un proceso concomitante de creacién, transformacion y degradacion de
actitudes y valores.

Los grupos formales como parte del proceso de incorporacion al mercado de trabajo
ofrecen la imagen de la imparcialidad en cuanto al lugar que asignan a cada uno, la
pertenencia a ellos proporciona no so6lo un lugar social reconocido y mediado por el trabajo
remunerado, también implica la exhibicién, la ejecucion practica y/o tangible y la evaluacién
por un jurado calificado de los saberes y valores que en la familia y en la escuela
aparentemente fueron adquiridos; los grupo formales fomentan la clara conformacién de un
Yo ldeal trabajador, productivo y creador.

«Era un ambiente de trabajo mas o menos bueno, con las exigencias que un trabajo

debe tener» (Informante B)

Por otra parte, los grupos informales, proveen el reconocimiento dentro y fuera de la
organizacion de trabajo, invaden, dominan, adaptan o ejercen influencia amplia en las otras
esferas de accion de los individuos (Tabla 10). La distinciéon entre lo formal y lo informal
radica basicamente en el aspecto prescriptivo, la integracion a estos grupos dentro de la
organizacion da por hecho la existencia de relaciones estables durante un periodo de tiempo
largo:

«Entre nosotros habia cierta amistad...con los que no te llevabas simplemente te

mantenias ubicado... ¢no?...guardando la distancia que se debia, pero los que nos

juntabamos haciamos un buen equipo afuera y adentro.» (Informante F)

Esta integracion puede ser total, un tanto utdpica en un mundo cambiante y con

grandes contrastes, otra parcial con visos de erosion de algunas relaciones sociales y
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consolidacion de otras y una de baja integracién y redes sociales vulnerables, el grado de

vulnerabilidad que puede presentarse parcialmente conduce en una ruptura a la exclusion

social.

«Mira...yo creo que a mi siempre me han tomado por muy Serio...no
soy...como...decir...muy...como muy...expresivo...;esa sera la palabra?...conmigo no
hacian muchas bromas...soy un poco...seco...no creo que sea malo...es tu forma de
ser» (Informante J)

Las relaciones sociales en la estructura formal pueden ser supervisadas en un nivel

optico o bien panoptico; en el primero, la observancia de las leyes se produce mediante la

suma de los actos volitivos de los integrantes de la organizacion, donde los objetivos

claramente establecidos son conocidos e interpretados bidireccionalmente en amplia

correspondencia, y los dispositivos disciplinarios son establecidos en el plano consciente; en

el nivel panoptico (Foucault:1983), la organizacion requiere del desarrollo de mecanismos

disciplinarios para que la dominacion se ejerza y se perciba consciente e inconscientemente

como eficaz para las exigencias del centro generador del control quien requiere de sujecion y

sometimiento y todo esto sucede por el principio de la visibilidad:

“El que esta sometido a un campo de visibilidad y lo sabe, reproduce por su cuenta

las coacciones del poder™”.

«Claro, de eso siempre puedes encontrar en una empresa de este tamafo, pienso
que te llegan por el lado de lo afectivo, si saben que el fltbol es tu pasién, pues ahi
ya hay de donde, si saben que eres guadalupano, también...claro, también a nivel
interno y ya de produccion...que las reuniones de calidad, que las competencias
internas...las dos cosas, lo que te llega y lo que te hace producir con gusto
sintiéndote importante van a lo mismo: que rindas mas, no me puedo imaginar esas

empresas japonesas que tanto se platica de ellas...una vez lei que las empresas del
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sefior este de Microsoft...como se llama...Gates...que dicen que la gente que trabaja
ahi puede darse su vuelta a jugar basquetbol o al jardin y que mientras esta
produciendo, no sé...de una o de otra forma debe haber algo, ya sea muy claro, muy
manifiesto...o muy escondido que te aplique el patron para producir mas..me he

vuelto desconfiado...pero no me puedo quejar de todo» (Informante A)

Tabla 10
Tipologia delos gruposinformales
Autor Clasificacion Variantes
Dalton (1959) A. Verticales A.1 Simbidticos
A.2 Parasitarios
B. Horizontales B.1 Defensivos
B.2 Ofensivos
C. Aleatorios
Hicks (1979) A. Primarios
B. Secundarios
Sayles (1963) A. De amistad
B. De interés
Tichy (1973) A. Coercitivo
B. Normativo C.1 De alta movilidad
C. Utilitario C.2 Por Antigliedad
C.3 Sin movilidad
Polsky (1978) A. Conformistas A.1 Incondicionales
A.2 Funcionarios
A.3 Leales
B. Disidentes B.1 Pulsantes
B.2 Cabales
B.3 Faccionarios

Adaptado de Brunet y Savoie. (2003.)

Sin embargo una de las cuestiones fundamentales es, por qué existe la necesidad de
tener un lugar, ser parte y permanecer dentro de un grupo, segin Savoie y Brunet (Savoie y
Brunet: 2003) es necesario considerar los factores ambientales y los deseos individuales.
Los primeros estan directamente relacionados con las caracteristicas propias de las
organizaciones en lo estructural y en lo factual; en cuanto a los deseos individuales, las

exigencias del Ello son razones suficientes para conformar grupos debido a que el Yo
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requiere satisfacer la exigencia o el deseo del otro, en este sentido la alteridad puede
considerarse una razén pura para la conformacion de grupos, en el caso de los grupos
formales es el cumplimiento de objetivos individuales para la concrecién del objetivo general
de la organizacién, en los grupos informales es cubrir los deseos socioemotivos y
psicologicos que no han sido tomados en cuenta por la organizacién.

«...llegamos a jugar fatbol llanero y cosas asi...ellos iban a veces a tomar...yo no

tomo...siempre he pensado...si empiezas con la primera, empezaste con todas»

(Informante E)

Algunos de los deseos socioemotivos y psicoldgicos a cubrir son, el deseo de similitud
en tanto que la afinidad es un factor de convergencia de los deseos que integraran el deseo
colectivo, directamente relacionado con la identidad social que trascienda los sistemas de
valores personales adquiridos en la familia y en la escuela lo que se traducira concretamente
en acciones colectivas, como las propuestas espontaneas de mejora en calidad por ejemplo;

«...algunos veniamos del campo...gente de trabajo...nuestros padres asi lo

hicieron...trabajaron como burros afios...claro que tu no quieres eso...quieres Vvivir

mejor...pero te queda la forma de hacer las cosas...haces tu trabajo bien...porque eso
ya es natural en ti...y cuando se juntan varios que piensan lo mismo...pues...salen las

cosas como se debe» (Informante C).

El deseo de complementariedad que se refiere al caracter de suficiencia del individuo
al tener un lugar en el grupo y que excluye a la competencia en aras del progreso del grupo:
«...en condiciones normales...éramos un grupo bien avenido...» (Informante C)

Y, el deseo de proteccion en un espacio donde se muestre simpatia y empatia debido
a la creencia de que los problemas de cada uno de los integrantes de los grupos es similar o
bien puede ser resuelto en conjunto, aislando las tendencias coercitivas de otros grupos o

afrontando la amenaza del Ello hostil como es el caso de la formacién de los sindicatos.
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«...Hay cosas...y te tienes que aguantar...es parte del trabajo...una vez uno de ellos
me llamé la atencién por una cosa...de unos dados...que el orden...yo sabia que yo

tenia razon...pero bueno...él era el jefe...» (Informante H)

Segun Tichy (citado por Brunet y Savoie), una de las principales funciones de un
grupo informal es probar y definir la realidad social de los miembros del grupo, puesto que el
grupo es la referencia que tiene el individuo sobre su opinién, principios, valores, estandares

y objetivos personales (Tabla 11); de esta manera el grupo posiciona al individuo.

«Pues no sé...yo me imagino...que no me tenian en mal concepto...no se bien...eso
esperaba...no tuve fricciones con ellos...me imagino que por lo mismo...no pueden

decir de mi algo que los haya perjudicado.» (Informante C)

También la identidad personal se consolida o se fractura dentro de un grupo social,
hay una proteccién a los miembros ante el conflicto dependiendo de la posicion adquirida o
asignada la cual también juega un papel relevante en cualquier proceso de decisiones que

implique jerarquizacién ya sea por antigiiedad o por fortaleza dentro del grupo.

«Me llevaba bien con los comparfieros, con todos, aunque nunca falta un pintito en el
arroz, habia un guey ahi, que venia de fundicién...nomas de verme yo ya no le
caia...una vez hasta ibamos a llegar a las manos, pero salvo eso, con los demas
saliamos a tomarnos unas cervezas, que cuando bautizaban a sus hijos me invitaban,

soy padrino de tres chamacos...o sea que mala imagen no tenia» (Informante I)

El lugar conferido también determinado el mayor o menor grado de sostén social que
el grupo brindar, éste mejora la calidad de vida dentro de la organizaciéon durante la
realizacién de las tareas especificadas por la estructura formal; habiendo de igual forma un
sostén instrumental cuando las acciones de los miembros se configuran para la obtencion de

objetivos formales no afectando los objetivos individuales o tocandolos minimamente.
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« tu sabes con tu compafiero como te organizas...ese es un acuerdo entre todos...si

pones una calavera y una o dos y dos...0 por ratos...eso no esta escrito pero en la

practica se da por conveniencia...y por sacar el trabajo con los ndmeros que se

piden» (Informante D)

El tener un lugar en un grupo formal, hace sujeto de negociacién al integrante, pero
también de poder y satisfaccion, el lugar comdn de “la unién hace la fuerza” puede ser
aplicable de acuerdo al poder negociador al interior y exterior y las expectativas que se
manejan sobre la exterioridad, la prevision de conflictos o relaciones conflictivas de los
individuos cuando se comparten al grupo, reduce los tiempos de solucién de los mismos.

« Malos entendidos...ahi no se te debe pasar nada...es una linea de produccion...lo

que se te pase a ti...lo resentira el otro...y hay vienen altos indices de rechazo...no

puedes decir ahi se va...0o ya para la otra...en una linea de produccién hay una
responsabilidad por cada uno de los que estan en las estaciones de trabajo y en las
naves...de unas naves debe salir tan bien el trabajo que le sirva a otra...si no...se
para la produccién...y eso es pérdida y la pérdida merma la ganancia...y los que mas

nos afectamos con eso somos los trabajadores...yo lo aprendi ahi.» (Informante E)

Tablall
Funcionesy rolesde los gr upos informales
Funciones atribuidas al grupo informal Roles observados en los grupos
informales

Co-construccién de la realidad social
Construccion de la identidad personal

Proteccién de Miembros Sostén Social
Habilitacién de miembros Social Instrumental
Sostén politico
Prevencién de conflictos

Adaptado de Brunet y Savoie. (2003)

Para autores como Ricoeur (Ricoeur: 2001), (Figura 16) hay tres esferas

fundamentales que organizan la vida del hombre y sus relaciones intersubjetivas, la del tener
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relacionada con el aspecto econdmico, la del poder que entrafia un desempefio politico y la
del valer ligada al reconocimiento mutuo.

La esfera del tener tiene su campo de accion en el trabajo y la apropiacion que se
hace de él e implica ademas de las relaciones intersubjetivas entre los productores,
consumidores y poseedores de los bienes de consumo y de capital la relacion misma con los
objetos econémicos

La consolidacion de la actividad productiva y socialmente aceptada trae como
consecuencia la objetivacion de los intercambios en esta esfera, resignificando los términos
adquirir y apropiar, siendo la satisfaccion y la posesion generadores de interiorizacion y
dependencia del objeto mismo.

La absorcion del sujeto en la esfera del tener limita la autonomia, la exclusién de la
capacidad de decisién produce la escision del Yo, siendo factor de conflicto.

«...trabajo es trabajo...por donde quiera que lo veas...no puedes pensar en que el

trabajo esta de mas o por castigo..el trabajo es basico..para comer...para

comprar...para todo» (Informante B)

La esfera del poder atraviesa la trama social, estableciendo una relacién intersubjetiva
de fuerzas, que pueden ir mas alla de la violencia fisica, su campo de accién se encuentra en
las instituciones y en las organizaciones a los que los sujetos pertenecen o se adhieren
voluntariamente. Puede entonces observarse al poder a nivel macro y microsocial, desde el
Estado hasta la empresa, atravesando campos como la iglesia, la familia y la comunidad.

La esfera del poder debe asimismo legitimarse consensualmente y tiene objetos reales
o virtuales que promueven su consolidaciébn en sociedad; que pueden ser las
representaciones, las normas o bien las creencias y necesariamente son jerarquicas.

«El delegado...como cualquier otro trabajador...era nuestro representante...se supone

que tus necesidades como trabajador debian ser expuestas ante él...a veces era una
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relacion...como decirlo...no tan involucrada...si te gusta la politica y el rollo, entonces

te acercas mas...te informas mas...como que estas al tanto y preguntas mas...de otra

forma no pasa nada importante.» (Informante A)

La esfera del valer alude al posicionamiento asignado por el tener y el poder, el
trabajo y la pertenencia a grupos formales o informales dentro del mismo,
generacionalmente el trabajo es uno de los factores constructores de la identidad, su pérdida
desencadena el proceso de exclusion social, el lugar como tal es la arena donde se vivencian
conflictos y el edén donde se encuentran satisfacciones, como espacio de interaccion entre
sujetos y objetos da respuesta a necesidades psicolégicas que de no ser resueltas producen
un efecto espiral recurrente que toca a la familia y sus valores.

«..cuando vinieron las nuevas normas..basadas en el trabajo en

equipo...pensé...ahora si me la pusieron dificil..me sentia mal...lo que sabia del

trabajo...a lo mejor...no me iba a servir mucho...a lo mejor ya no podria aprender

cosas...me senti débil...medio indtil...pero si lo logré superar...» (Informante D)

Figura 16
Esferas de organizaciéon delavida del individuo.

GRUPO FORMAL

GRUPO INFORMAL

Adaptado de Ricoeur Ideologiay utopia: dos expresiones del imaginario socia (2001)
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El Sr. S.V., exfuncionario de Volkswagen, afirma que el trabajo por equipo, como
estrategia de la empresa para promover un mejor aprovechamiento de espacios, recursos y
técnicas, solo es una parte de toda una redefinicion que las empresas en general, y
especificamente las empresas del ramo automotriz, si los grupos informales funcionan sin
alterar el orden establecido por los grupos formales, se deben instrumentar nuevas estrategias
que privilegian los grupos informales teniendo cuidado de los aspectos politicos que esto

puede acarrear.

«...sabemos de la importancia de que ellos mantengan buenas relaciones mas alla del
aspecto productivo y de cumplimiento de estandares, sin embargo no hay que perder
de vista que pueden ser focos de control y manipulacion politica por parte de
lideres...el trabajo en equipo no lo inventaron los japoneses, lo inventd la humanidad
entera...si no...no estariamos aqui...solo lo estamos trayendo a las empresas en forma

mas consciente y organizada» (Informante)

6.2.8 Salud fisica y mental durante el tiempo de trabajo.

La constante presion y exigencias de produccién generan inseguridad y puede tener

repercusiones en la salud fisica y emocional del empleado.

Segun estadisticas de la Organizacién Internacional del Trabajo, actualmente
alrededor de 45% de la poblacidn en el mundo se constituye en poblacién econémicamente
activa; ellos son la base econémica y por ende el sustento productivo de la economia, de ahi
que la salud ocupacional ha sido objeto de estudio a la par de los avances tecnologicos y
organizacionales en instituciones y organizaciones, al ser considerada factor relevante en la

productividad.

193



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

La implementacion de nuevas tecnologias y nuevas formas de organizar el trabajo, el
uso de nuevos materiales, puede producir cambios en la estructura y funcionamiento de los
ciclos de trabajo, pero también puede ser factor desencadenante de repercusiones en la
salud fisica y mental del trabajador; el desarrollo de la medicina del trabajo y la
preocupacion por la salud ocupacional pueden ser vistas como situaciones emergidas no en
el contexto humano, pero si en el econémico.

La salud ocupacional de los trabajadores es variable en funcién de la configuracion
misma de la estructura fisica y econdmica imperante en las organizaciones, siendo la
implementaciéon de programas de Higiene y Seguridad Industrial, con su consecuente
incorporacion a la estructura formal de la organizacion un rubro importante en las

legislaciones laborales de la mayoria de los paises en el mundo.
La OIT sefiala como objetivos principales de la Medicina del trabajo:
1. Mejorar y mantener las condiciones de vida y salud de la poblacién trabajadora.
2. Prevenir todo dafio para la salud de las personas, derivada de las condiciones de trabajo.

3. Proteger a las personas contra los riesgos relacionados con agentes fisicos, biolégicos,
quimicos, psicosociales, mecanicos, eléctricos y otros derivados de la organizacion laboral
gue puedan afectar la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo.

4. Eliminar o controlar los agentes nocivos para la salud integral del trabajador en los lugares
de trabajo.

5. Proteger la salud de los trabajadores y de la poblacién contra los riesgos causados por las
radiaciones.

6. Proteger a los trabajadores y a la poblacidn contra los riesgos para la salud provenientes
de la produccién, almacenamiento y transporte, expendio, uso de sustancias peligrosas para

la salud publica.
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La salud ocupacional puede ser vista a través de dos perspectivas, por un lado la
salud fisica, definida como la afectacién a la integridad fisica del individuo y que haya
solucién en la atencién que puede brindar las diferentes especialidades médicas, y por otra
parte la salud mental, que afecta a la psique del individuo y es atendida por el psicélogo o
psiquiatra en su caso.

La relacién directa entre movimientos de cualquier tipo al interior de la organizacién y
los cambios en la salud de los trabajadores pueden no ser percibidos inmediatamente, en el
caso de Volkswagen, es necesario sefialar que a la par con los cambios tecnoldgicos se
incorporan normas de higiene y seguridad acordes con dichos cambios, tales como
acondicionamiento de locales, uso de proteccién personal etc.

Para Yolanda Montiel (Montiel: 1991) la relacion no es muy clara “..de enero a
octubre de 1986 se presentaron en total 1977 accidentes, la mayor parte fueron en las
extremidades superiores (32%) y en las extremidades inferiores (26%0).

La frecuencia mayor de accidentes se presentd en mantenimiento, inspeccién y
servicios auxiliares, con el 29%, seguido de ensamble con el 22% -tomando en cuenta
produccién mancomunada en donde hay carruseles automaticos-; pero si reflexionamos
sobre el numero de trabajadores de estas fases, queda en primer término ensamble. Aqui no
se observa una caida evidente de riesgo entre areas con diferencias tecnolégicas, aunque
este aspecto no es muy claro dado el inicio de actividades en la nave 8.

De acuerdo a la Ley Federal del Trabajo en su articulo 474 se define al accidente de
trabajo como toda lesion organica o perturbacion funcional, inmediata o posterior, o la
muerte, producida repentinamente en ejercicio, o con motivo del trabajo, cualesquiera que
sean el lugar y el tiempo en que se preste.

Quedan incluidos en la definicibn anterior los accidentes que se produzcan a

trasladarse el trabajador directamente de su domicilio al lugar del trabajo y de éste a aquél.
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Algunos de los informantes reportaron haber sufrido accidentes dentro del lugar del
trabajo, dos de ellos fueron atendidos por servicios externos a la planta, las condiciones y
oportunidad de la atencion fue calificada como deficiente, asimismo, las condiciones de
recuperacion, a decir de ellos acreditaban un mayor periodo de descanso:

«..cuando me rebane el dedo...estuve desangrandome mucho antes de recibir

servicio...y ahi no habia mas que curitas y aspirinas...de ahi me fui al seguro...me

dieron tres dias de incapacidad...todavia no me quitaban los puntos...y el médico

decia que ya volviera a trabajar...» (Informante B)

La percepcién que se tenia del area de enfermeria, distaba mucho de lo que
legalmente debia ser, el articulo 132 de la LFT en su fraccién XVII sefiala que es obligacion
patronal.

Cumplir las disposiciones de seguridad e higiene que fijen las leyes y los reglamentos
para prevenir los accidentes y enfermedades en los centros de trabajo y, en general, en los
lugares en que deban ejecutarse las labores; y, disponer en todo tiempo de los
medicamentos y materiales de curacion indispensables que sefialen los instructivos que se
expidan, para que se presten oportuna y eficazmente los primeros auxilios; debiendo dar,
desde luego, aviso a la autoridad competente de cada accidente que ocurra”; cabe sefialar
que esta percepcion esta fundada en una o dos visitas ocasionales a enfermeria por parte de
los informantes:

«...el servicio médico no es bueno...s6lo hay aspirinas...hay accidentes...pero no

siempre hay buenas soluciones...» (Informante A)

En el rubro salud, las enfermedades profesionales se contemplan en el Articulo 475

de la LFT, donde se define a la enfermedad de trabajo como “ todo estado patoldgico
derivado de la accion continuada de una causa que tenga su origen o motivo en el trabajo o

en el medio en que el trabajador se vea obligado a prestar sus servicios.”
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«no, accidente no, pero si desarrollé dolor de espalda cronico...;sabes qué es

es0?...bueno...todo el tiempo hay dolor de espalda...para sentarte, para acostarte,

ninguna silla o cama es comoda..a veces duele menos, a veces duele
mas...depende...ya fui al seguro...al general...al acupunturista...el de las agujitas...se
me esta controlando...no se si sea consecuencia del trabajo, porque no me percibi de

él hasta que ya me dolia mucho» (Informante H)

La atencion a la salud fisica se realiza en dos instancias, ante problemas inmediatos y
leves por la valoracion del médico de planta, se recurre a la enfermeria; en casos de mayor
compromiso a la salud, se recurre al IMSS. Los datos estadisticos sobre accidentes en el afio
1992 y anteriores afios no se encuentran en las oficinas regionales del IMSS.

«..sabes que hay accidentados...tal vez éramos tantos que no se notaba»

(Informante C)

En lo referente a la salud mental, la biologia y la medicina han incorporado el término
estrés, que de forma general puede definirse como el proceso por medio del cual el
organismo mantiene su homeostasis interna con las consecuentes adaptaciones a las
exigencias del medio ambiente en el que se desarrolla.

La Organizacion Mundial de la Salud define el estrés como el “conjunto de reacciones
fisiolégicas que preparan el organismo para la accién”. Cabe mencionar que regularmente el
término estrés es utilizado cuando también se involucran factores que constituyan amenazas
al Yo, y es considerado como la respuesta somatica a la angustia y puede ser el vehiculo
para un padecimiento psicosomatico. El diagnostico del estrés es un detonador de estados
ulteriores de precariedad en la salud, que no pueden ser evaluados adecuadamente, como la
angustia, la afliccion, el nerviosismo, la falta de concentracioén etc.

«...no puedes pedir incapacidad por estar nervioso o tenso...como pruebas eso...una

herida...una fractura...pero la tensién no es motivo de incapacidad» (Informante A)
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Los signos depresivos ligeros o cronicos conducen a un empobrecimiento del Yo,
dada la subjetividad en el diagndstico y en el concepto mismo, se generan discusiones en
cuanto a las repercusiones juridico-laborales del estrés como enfermedad profesional o
laboral.

«...si se te exigen altas cuotas de produccion...tu maxima atenciéon debe estar en ese

trabajo...en ese momento...en las condiciones que la empresa determina...eso causa

gran presion...tu tienes la mejor intencion...pero el cansancio se te va acumulando a

lo largo del dia...de la semana...del mes...y asi la llevas» (Informante H)

No siempre el estrés resulta perjudicial, de hecho, en la vida cotidiana urbana esta
presente, aunado a ello, si las exigencias no son vistas como amenazas, puede tener efectos
positivos en el desempefio, pues funciona como un estimulante ante los retos que el mundo
plantea, siendo objeto de gratificacion.

«Si, muchas veces...te salen mal las cosas cuando estads bajo presion...algunos

pueden trabajar bajo presién..yo no..me vuelvo torpe..no pienso

acertadamente...me sucede cuando se plantean exigencias y no puedo cubrirlas como

se debe...asi funciono yo» (Informante C)

La vulnerabilidad al estrés y los factores estresantes tienen una correlacion en el
contexto en que se presentan, una de las preguntas basicas es ¢quién es mas susceptible de
ser victima del estrés negativo? O ¢qué condiciones deben confluir para se genere estrés?

Se entiende por vulnerabilidad la percepcién objetiva y/o subjetiva por medio de la
cual el Yo evalla el contexto en que se presenta una situacion determinada; tiene que ver
con hasta qué punto se es capaz de asimilar los estimulos externos y asignarles un valor
influyente en la conducta en el presente o futuro, cada individuo de acuerdo a su historia
puede presentar diferentes respuestas, la vulnerabilidad es un elemento variable con

multiples referencias.
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Pribram (citado por Kernberg: 1970), afirma que cuando por cualquier razén se ve
obstaculizada la ejecucion de los planes cognitivos que implican una accién sobre el
ambiente, se ponen en marcha mecanismos de adaptaciéon y control internos a nivel
emocional; estos mecanismos generan respuestas positivas o negativas, y las emociones
expresadas son los monitores que trasmiten las respuestas.

Las respuestas negativas exhiben el grado de vulnerabilidad del individuo, el estrés es
el resultado que se da a esa respuesta y la capacidad que se tiene de adaptarse (Figura 17).

Si se toma en cuenta que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) se refiere al
estrés laboral como una enfermedad que “... es un peligro para las economias de los paises
industrializados y en vias de desarrollo. Resiente la productividad, al afectar la salud fisica y
mental de los trabajadores”, también es claro que el aspecto econdémico es la constante que
permite que estudios sobre el estrés y la salud fisica y psicolégica sean motivos de

preocupacion dada la posibilidad de perder o lograr ventajas competitivas.

Figura 17
Factoresinfluyentesen la vulnerabilidad al estrés.

Modelos positivos

y negativos
[l
- Calidad de vida
Recursos Vulnerabilidad (percepcion de
socioculturales de bienestar, factores

apoyo (familia, econémicos,

amigos etc.) imagen de si)
Enfermedad: fisica
0 mental
Individuo

Asimismo, y de acuerdo a la OIT, se pueden observar dos tipos de estrés laboral: uno

de caracter episddico el cual no es motivo de acuciosos estudios debido a su temporalidad, y
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otro de caracter crénico, el cual puede presentarse cuando un trabajador esta sujeto a

algunas de las siguientes condiciones:
1) Sobrecarga de trabajo.
«...en épocas de sobreproduccion me ponia mas lento...pero también mas irritable...y
me llevaba el enojo a mi casa...tu piensas...lo del trabajo, en el trabajo, y lo de la
casa, en la casa, pero la mayoria no podemos» (Informante J)
2) Alteracion de ritmos biologicos.
«Si como no...te sientes bajo presion...en muchas veces...sobre todo hay ritmos que
impone la empresa...es como un vals...puede empezar a buen ritmo...y en una parte
se acelera...y puedes perder el paso...y ahi esta la presion...el que no sepas bailar en
diferentes ritmos» (Informante E)
3) Responsabilidades y decisiones muy importantes.
«Si, hay ciertas cosas, si tu sabes que la empresa esta amenazada por presiones del
mercado, que estas presiones te las traducen los jefes y supervisores en mayores
cuotas de trabajo y que tu debes responder si deseas ser considerado un buen
trabajador, entonces...sientes que a veces te ahogas...cada quien recibe su carga de
presion de acuerdo al nivel donde esta» (Informante B)
4) Condiciones laborales inadecuadas.
«...que te parece...fue un descuido...pero también una advertencia...el maneral ya
andaba mal...s6lo era cosa de dias...si no me hubiera accidentado facil que al otro dia

se hubiera dado algo mayor» (Informante B)
5) Temor a aceptar responsabilidades

«...en muchas ocasiones tuve temor de no cumplir adecuadamente lo que se pedia

de mi» (Informante A)
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La apreciacion de los informantes sobre el estrés en las naves de trabajo es que
prensa y fundicién tienden a ser areas estresantes debido a factores ambientales como el
ruido o los vapores que se emanan en el proceso; la velocidad y coordinacién con la que
deben ser desempefiadas las actividades origina errores en la secuencia de la linea
productiva, la tensién es evidente y los accidentes suelen ocurrir, sin embargo, la carga de
trabajo trae a largo plazo estrés cronico.

«Los de prensa...esos si estan fregados...un descuido y ya te llevaste el dedo o la

mano...es un trabajo de mucho cuidado...a tu persona» (Informante H)

Para S.V., exfuncionario de VW, los cambios ya sean tecnoldgicos u organizacionales
traen como consecuencia modificaciones en la infraestructura de las naves o bien en las
medidas de seguridad que deban ser implementadas:

«Los cambios regularmente suceden porque es preciso hacerlos y existe un estudio

técnico o ambiental que trata de garantizar que se esta actuando en las mejores

condiciones productivas tanto para la empresa como para cada uno de los
trabajadores...todos las ocupaciones en el mundo de hoy te generan estrés...el lidiar
con él..puede ser responsabilidad de la empresa si ella te lo produce...pero en
mayor medida...es del mismo trabajador...él debe sintonizarse con la empresa, con
sus necesidades, asi es trabajar hoy en dia...es parte de ser modernos...el estrés es

resultado de la modernidad» (Informante E)
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6.3 La separacion

La separacion como proceso dentro de las organizaciones puede ser visto bajo dos
perspectiva, en una primera instancia como una etapa que conlleva la pérdida de un estatus,
de una situacién ventajosa o0 bien de una posicion social derivada de una posicion laboral;
una segunda instancia puede considerarse como un rito de paso hacia una situacion que al
momento de la separaciébn no se sabe si repercutira en el posicionamiento social y

econdmica el cual tal vez sea igual, mejor o peor.

En el libro Inhibicién, Sintoma y Angustia, Sigmund Freud (Freud: 1976), define al
duelo como la reaccién ante la pérdida de un objeto amado o su abstraccion equivalente,

esto puede ser, la pérdida de un familiar, amigo, de la patria, de la libertad o del empleo.

No es considerado el duelo un estado patoldgico, realmente es mas normal de lo que
se cree si es elaborado, pero si es reprimido, entonces si se constituye en un problema al no
ser una situacion transitoria producto de un trabajo inconsciente, paulatino y que responde a

una situacién de la vida real.

El duelo normal, prototipico de la depresion, tiene lugar como respuesta a
separaciones y pérdidas significativas, por ejemplo: la muerte de algin pariente, una
separaciéon matrimonial, un desengafio amoroso, el fin de alguna etapa de la vida, el
abandono del entorno familiar, la emigracién forzada o situaciones de catastrofe. La pena
puede manifestarse por sintomas de ansiedad como insomnio, inquietud e hiperactividad del

sistema nervioso autbnomo.

Desde la segunda perspectiva, los ritos de paso son fundamentales en el ciclo vital de
todo ser humano. Los ritos de paso marcan los momentos mas importantes de la existencia,
cierran las etapas pasadas y abren las nuevas, propiciando las buenas influencias y

contrarrestando las negativas. Los actores de este rito de iniciacion son separados también
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de las rutinas asociadas a su vida anterior. En este sentido siempre habra un antes y un
después en la vida del iniciado en el camino.

El rito de paso, conforme a su definicién, comprende tres fases, que son separacion-
liminalidad-reincorporacién: La separacidon supone una experiencia dolorosa, la liminalidad,
viviendo un tiempo, quiza algunos meses, al margen, para ser puestos a prueba e iniciados
para la vida que les aguarda vy, la reincorporacion a la sociedad consiste en desempefiar en
nuevo papel.

La separacion de la organizacién, genera en primer término la bulsqueda de
explicaciones ante los eventos que se suceden, aun cuando exista la angustia previa a la
separacion, y esta sea vista como la liberaciéon a un estado anormal, la experiencia resulta
dolorosa si la satisfaccion y posicion dentro de la organizacion es alta, si no lo es, la
separacion puede producir abandono de si mismo; un lugar comin es el de buscar
explicaciones o respuestas, la revision introspectiva de los sentimientos generados, las
expectativas que se forman a la sobrevivencia y los factores que haran este transito mas o
menos dificil.

El despedido atraviesa por una fase liminal, cuando se cuestiona que hacer con su
indemnizacion, que estrategias adoptara y que capacidades tiene o tendra que desarrollar
para seguir viviendo con su familia, es un periodo entre los limites que se marcé en
Volkswagen y el horizonte de crecimiento o decrecimiento que esta por venir.

En la reincorporacion contara sin duda la historia previa, los juicios que se ha
formado de lo que es el mundo laboral fuera de Volkswagen y de las oportunidades que
otros ambitos pudieran ofrecer y que tienen una carga emotiva importante en el apoyo de su

familia y su entorno.
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6.3.1 Razones de despido.

Los cambios tecnoldgicos y organizacionales dentro de las organizaciones, afectan
profundamente a la plantilla de personal, de tal forma que es necesario despedir personal
para conservarse dentro de una posicion competitiva.

La férmula darwiniana de la sobrevivencia del mas fuerte, dentro de la perspectiva
organizacional, es una de los multiples problematicas que debe plantearse ante el cambio. La
correlacion entre cambio y despido, es hoy todavia una interrogante; en la primera
revolucién industrial y el maquinismo la relacion parecia simple, sin embargo, actualmente,
el cambio tecnoldgico acelerado, la mundializacion de los mercados y la globalizacién, han
traido como consecuencia una mala distribucion de los ingresos, asi como el desempleo, el
subempleo, la precarizacion del trabajo, la exclusion social y la extension de la pobreza.

Gracias a la globalizacion, la circulacion mundial de mercancias se ha acrecentado,
debido a ello, se instauran normas de calidad que estimulen la competitividad; desde la
década de los ochentas, Volkswagen inicia un proceso de cambio tecnolégico y
organizacional que se vera acelerado ante la inminente entrada en vigor del Tratado de Libre
Comercio con Estados Unidos y Canada en el inicio de la década de los noventas.

La coyuntura del cambio con la aparente necesidad de renovar cuadros, sumado a
algunos diferencias al interior del sindicato y una capacidad de negociacién limitada ante las
autoridades laborales, ofrecen las condiciones histdricas necesarias para que se lleve a cabo
el despido o retiro voluntario de 2100 trabajadores en 1992.

«...si fuera como intelectual...te diria...el mercado...al TLC...a la competencia...a la

modernizacién...a un chingo de cosas...pero como no soy muy intelectual...te diré que

muchos salimos para que los intereses del patrén se siguieran dando en la forma en
que se estaban presentando...un sindicato aliado...un gobierno complice...y una bola

de trabajadores desmotivados que no sabian qué rumbo tomar». (Informante B)
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Segun Jirgens (Jurgens: 2000), la estrategia historica que Volkswagen ha seguido

durante toda su vida consta de tres elementos centrales “ un auto popular, el escarabajo,
estandarizado para una masa considerable de consumidores con un precio accesible;
estructuras de decision que le daban mucho peso al Estado y a los sindicatos y, finalmente,
un tipo de relaciones sociales especificas...la estructura de direccién siempre fue presentada
como un ejemplo de neocorporativismo aleman...las relaciones sociales se caracterizan por
un alto grado de armonia, que supera el cuadro de cogestion que constituye un rasgo basico

del modelo de Relaciones laborales en Alemania...una implantacion sindical fuerte y poder e

influencia de los Comités de empresa también son caracteristicas del sistema VW”

Sin embargo, uno de los puntos decisivos en la década de los noventas para el
reajuste en los cuadros fue la implementacion del “Programa de mejoramiento continuo o
PMC2”, que tiene como bases el Trabajo en equipo, la evaluacion y aplicacion de mejoras
mediante los Workshops internos, pero que también dicta nuevas reglas para premiar o
castigar actitudes frente al trabajo, faltas y retardos. Este programa basa su filosofia en el
kaisen japonés, que puede verse como la esencia de todas las practicas administrativas
japonesas, tales como: mejoramiento de la productividad, el control total de calidad,

circulos de calidad, cero defectos, participacion en la mejora, etc.

La palabra kaisen significa mejora, de acuerdo a su planteamiento original, cualquier
proceso de mejora dentro de una organizacion involucra a todo el personal y directivos,
incluso, cambiar la disposicion de la planta para alcanzar la maxima eficiencia es uno de sus
pilares; también se postula que la administracion de la planta, debe esforzarse al maximo
por obtener objetivos clave, tales como, lograr la maxima calidad con la maxima eficiencia,
mantener un inventario minimo, eliminar el trabajo pesado, usar las herramientas e

instalaciones para maximizar la calidad y eficiencia, y minimizar el esfuerzo y, mantener una
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actitud de mente abierta e inquisitiva para el mejoramiento continuo, basado en el trabajo

de equipo y en la cooperacion.

Adicionalmente, el manejo de las remuneraciones del modelo kaisen considera a la
antigiiedad como elemento de menor valia, otorgando un puntaje mayor a la experiencia
profesional acumulada y a la mayor productividad; sin embargo, en el modelo de
Volkswagen, el crecimiento salarial se establece en topes de acuerdo a la negociacion
sindical y el kaisen determina las condiciones de productividad estandar por reduccion de
anomalias en procesos y productos; la cogestion obrero-empresa a través de los delegados

es importante, ellos se convierten en el enlace entre la direccion y los obreros.

Para el personal obrero, la comprension de los modelos que se incorporan a su vida
cotidiana dentro de la organizacion, se ve expresada en la auto evaluacion que realizan ante

los cambios:

«Si te has especializado en algo...tu conocimiento sera importante...pero los oficios
cambian...porque cambian las herramientas...las maquinas...los materiales...los
objetos...todo lo que esta alrededor de tu trabajo...pero no te das cuenta que el que
tiene que cambiar...y a veces a la misma velocidad que ellos...eres tu...si no asimilas
eso...ya perdiste...y la seguridad queda en el bote de basura...yo se que debe haber
cambios...si no...imaginate a la humanidad...los obreros de mas edad...no viejos...no
somos  tontos...también  podemos aprender...pero  puede haber dos
posibilidades...que nos de flojera o nos neguemos a cambiar...0 que la empresa no
sepa que podemos cambiar o aprender...son dos actitudes...que no se hablan...no se
intercambian...y que para mi...son el origen de tantos despidos...no es que seas viejo
Yy menos capaz 0 menos fuerte...es que no sabes o no saben que puedes adaptarte y

es mejor desechar que volver a hacer.» (Informante A)
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Para 1992, el factor politico fue de gran peso, los trabajadores sabian de la serie de
cambios que se presentarian puesto que desde 1984, Volkswagen emprendié un proceso de
modernizacién paulatino, la interpretacién que se hizo de los acuerdos que signé el sindicato
y la aparente falta de informacion experta sobre las repercusiones de dichos, crearon
desilusion e impotencia sobre la nueva forma de trabajo:

«La version oficial fue un reajuste en las condiciones de produccion que

obligaban...si...esa era la palabra que utilizaron...a prescindir de los servicios no sélo

mios sino de alrededor de dos mil como yo...entre eventuales y de planta...la version
real..la mia..es que como dicen en la Biblia...no puedes dar coces contra el
aguijon...no puedes luchar contra un monstruo...no le puedes exigir a un gigante de
ese tamafio que ponga atencién en las necesidades de sus trabajadores...porque no
te oye..porque el gigante tendria que agacharse tanto..porque eres tan

pequefio...que a lo mejor y se caeria...y nos aplastaria». (Informante J)

La informacion sobre el manejo legal de la situacion, obtenida de manera sucinta y
de acuerdo a archivos de la Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje obtenidos por la
Comisién para la Cooperacion Laboral, fue que: En julio de 1992, la empresa dio aviso a la
JFCyA sobre la terminacion colectiva de la relacion de trabajo y de las relaciones laborales
individuales con todos los trabajadores sindicalizados.

La empresa solicité la aprobacion de la JFCyA para dicha terminacion sobre la base
de fuerza mayor no imputable al patron. lgualmente neg6 la autorizacion a catorce
trabajadores que no habian sido debidamente reconocidos por las autoridades laborales
como representantes de trabajadores.

La empresa sostuvo que la fuerza mayor consistia en actos de los trabajadores para
suspender intermitentemente la produccion e impedir la entrada a la planta. La gerencia

atribuy6 esa situacion a un conflicto laboral intragremial y afirmé que el hecho de que la
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empresa estaba impedida por la ley a intervenir en un conflicto interno del sindicato y que
no sabia cuanto tiempo duraria ésta hacia ain mas apremiante la situaciéon de fuerza mayor.
La empresa actu6 de conformidad con los articulos 53 y 434 de la LFT para la aprobacién de
la terminacién de la relacion de trabajo y la terminacién del contrato colectivo, insistiendo en
gue no habia adoptado ninguna posicién en el conflicto interno del sindicato mismo, que
solamente correspondia resolver a los trabajadores.

Los trabajadores sostuvieron: 1) que la empresa actué de manera inconstitucional al
declarar la terminacion sin autorizacion de la JFCyA, en violacién del articulo 435 de la LFT;
2) que no hubo interrupcién del trabajo salvo la atribuible a la falta de transporte para los
obreros que debia ser proporcionado por la empresa, segun lo estipulado en el contrato, y 3)
qgue no habia conflicto interno en el sindicato.

Rendidas las pruebas y escuchado los alegatos de las partes, la JFCyA decidio lo
siguiente: 1) que la empresa no pudo evitar la suspension del trabajo y que hubo fuerza
mayor no imputable al patrén; 2) que habia un conflicto interno en el sindicato; 3) que la
empresa permanecié imparcial en el conflicto interno; 4) que el conflicto sindical interno dio
origen a paros en el trabajo que daban motivo juridico para terminar los contratos
individuales y el contrato colectivo; 5) que la empresa pagara la indemnizacion de tres
meses mas la antigliedad, de conformidad a sus liquidaciones aprobadas por el sindicato, y
6) que las relaciones de trabajo individuales y el contrato colectivo se daban por terminadas.

En agosto de 1992, el sindicato y la compaiiia llegaron a un convenio ante la
Secretaria de Trabajo y Previsién Social, para firmar un nuevo contrato colectivo a fin de
proceder a la recontratacion de trabajadores, de conformidad con los términos de un nuevo
contrato colectivo.

En 1993, otro sindicato traté de obtener la titularidad del contrato colectivo vigente

en la empresa Volkswagen sobre la base de que contaba para tal efecto con la mayoria de
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los trabajadores. La JFCyA juzgé que esta demanda no reunia los requisitos legales y
jurisprudenciales en cuanto al registro del sindicato demandante, por lo que resolvio cerrar el

expediente y dar por terminado el asunto” (ACLAN: 1997).

Asimismo, el movimiento obrero que precedié6 al ajuste de personal, puso en

evidencia las divisiones al interior de la organizacion obrera:

«...era un sindicato que venia del desprestigio después del laudo...lo que me dijeran
estaba muy dificil que yo lo aceptara..manejaron que estaban negociando las
mejores condiciones para nuestra liquidacion...para saber si eso era realmente

cierto...esta cabron» (Informante A)

Las técnicas de choque como los despidos repentinos que evitan movilizaciones
colectivas se habian presentado esporadicamente en la empresa, pero en el movimiento de
1992, hubo un grupo de trabajadores que preveia su despido debido a su filiacion politica o

su posicion respecto del sindicato:

«Cuando se anul6 el contrato colectivo se cayo gran parte de lo que yo creia que era
lo justo...es logico...si tu te juntas del lado...ora si que como dicen los chavos

nominado...pues ya te llevd...» (Informante B)

Pero la idea del ajuste como consecuencia como cambio en el modo de producir, es
la razén que a juicio de los extrabajadores prevalece aiun cuando el aspecto politico se

mostré ampliamente:

«...le puedo echar la culpa a la situacion politica, pero yo creo que la empresa
cambié su forma de hacer las cosas...el querer integrar a un trabajo diferente a
personas acostumbradas a lo mismo...la necesidad de automatizar y el sobrante de
trabajadores que ya no tenian que hacer...porque... ;para qué estas de mas?...hasta

si yo tuviera un trabajador de mas lo tendria que despedir.» (Informante F)
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Pero la idea de sobrevivencia de la organizacion en un medio ampliamente
competido, en un momento histérico que obliga a la competencia al interior y en el mercado
global, asi como la introduccién de modelos japoneses a una cultura obrera basada en la
individualidad, se suma la falta de comprension del plan que se pondrd en marcha, un

entendimiento superficial de él, promueve un terrorismo obrero al interior de la planta:

«Volkswagen se tenia que modernizar en algunas areas...la introduccion de robots en
pintura y soldadura...el cambio en la forma de trabajo..mucho no eran
polifuncionales...no estdbamos hechos para el trabajo en equipo...venimos de una
generacion de esfuerzos individuales...nuestros padres no nos ensefiaron el trabajo
por equipo...la escuela tampoco...si la empresa cambid...nos llevé a muchos entre las

patas.» (Informante E)

Los mecanismos de defensa propuestos por Morton Schatzman, (Schatzman: 1977)
privilegian el desplazamiento de culpa. Si alguien se enfrenta a una proposicién implicita en
una frase tal como “alguien a quien la sociedad, la tradicion, la ética reconoce como un ser
amado me persigue”, inmediatamente recurrird a un mecanismo de defensa del tipo de
transferencia causal para negar su validez (Figura 18). Podria refutar quel) el sujeto o, 2)

el verbo o, 3) el complemento directo de la frase y decir: Volkswagen no me despidio,

1) Fui despedido como consecuencia de la contraccion del empleo derivada de

una mala decision politica o econdmica en la esfera gubernamental,

« La culpa es del gobierno...porque ellos firmaron el Tratado de Libre Comercio...a
nosotros no nos preguntaron...yo no puedo decir exactamente quien es el culpable

de mi despido» (Informante B)

2) La organizacibn me protegia, amaba, cuidaba, sustentaba brindandome la

oportunidad de trabajar,
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«...las empresas despiden...aunque sean como ésta que pagaban bien y éramos
tantisimos...si hasta y en Espafia corrieron gente...no puedo decir que fueron malos
afios...me fue bien en lo econémico...total...todo tiene que terminar» (Informante I)
3) La organizacion contribuia a ampliar la oferta de empleo.

«la empresa...necesitaba...cambiarnos por alguien mas hecho a la nueva forma...tal
vez mas joven..de todos modos...Volkswagen es lo mejor que le ha pasado a

Puebla.» (Informante J)

Figura 18
Aplicacién del mecanismo por transferencia causal

ORGANIZACION IDEAL

OTRO ORGANIZACION izacio
. R L egitimidad Una_orgamzac_lon que
< < mejora la calidad de
El TLC Volkswagen vida de los
trabajadores y su
entornn
) Sistemade Sentido de
Acciones valores pertenencia
concretas, Procesos
reclamosal afectivos
Gobierno, alog individuales
sindicatoso a YO > ELLO
otros. FXTRARAITADOR Imagen ante
la comunidad
A y la familia
: Mecanismo de transferencia causal :

Adaptadio de Elasesnato detalma, Scharzman (1977)

Aunque una espiral de desvaloracion de si mismo es evidente en el proceso de
despido, sobre todo si se considera que la edad promedio al momento del despido era de 40
afios, que la mayoria de ellos tenian en ese momento hijos en edad escolar y que eran el

Unico sostén econdmico de la familia:
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«Pude haber dado mas a la empresa..a los 40 todavia eres fuerte..y tienes
experiencia...los afios ya te dieron muchas cosas...pero te corren por viejo...por no
adaptable a los cambios...porque sobraba...parece que me estoy fustigando con un
latigo enorme...porque es dificil que sobrevivas en un mundo que cambia mas rapido

de lo que a ti te parece.» (Informante G)

E inmersos en una rutina que durante afios han seguido y de la cual han hecho una

forma de vida que les provee respetabilidad ante la familia:

«Me levanté a las 5 de la mafiana...me bafié...le dije a mi vieja que se levantara a
darme de desayunar..y me fui a la empresa..llegué a la puerta y me paré
ahi...entraron ellos...y yo me quedé parado como pendejo...mucho rato...hasta que el
vigilante me dijo...qué onda guey...y ahi fue donde senti el peso de haber sido
despedido...;te has sentido como que estas en un lugar en el que no deberias estar y

hay algo que te jala alla...por costumbre?» (Informante B)

Las reacciones y sentimientos que se generaron en cuanto a la manera y
procedimiento en que fue notificado el despido o la peticion de renuncia voluntaria fueron
diversas, para algunos se manifestd una fuerte represion ante el hecho, la represion consiste
en mantener o expulsar una idea o un afecto afuera del yo consciente, la representacion del

objeto que causa displacer se extrae de la conciencia:

«Si...pero prefiero no tocar el tema...es mas...ya no me acuerdo bien...de qué fue o
como paso...fue hace mucho tiempo..no puedes estarte acordando de todo.»

(Informante J)

En otra porcién de su historia, el informante recuerda vivida y detalladamente otros
hechos, principalmente los relacionados con su familia en el momento del despido, pero se

dice incapaz de recordar lo sucedido alrededor de su despido dentro de la organizacion.
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Las acciones producidas por los mecanismos de defensa pueden adoptar una
variedad de facetas de acuerdo a la historia del informante y a la internalizaciéon de las
relaciones objetales tempranas, es decir, como las introyecciones, identificaciones e
identidad del yo se internalizan en sus relaciones como sistemas de identificacion, los cuales
tienen como componentes basicos: las imagenes objetales o representaciones de objetos, las
representaciones de si mismo y los estados afectivos derivados de las relaciones con los
otros, si estos son lazos fuertes, y se recibe informacidon continua, el yo se protege

racionalizando o sublimando la situacion:

«La situacion cambiante propicié un excedente de recursos humanos...lo mejor era
afrontar de forma madura este cambio...tener las mejores condiciones de
liquidacion...tratar de entender que no era por mi...que era el medio...que es lo que

pasa en cualquier sociedad o empresa que cambie para mejorar.» (Informante J)

O bien el desplazamiento, donde las emociones ideas o deseos son transferidos de su
objeto, persona o situacion original a otro sustitutivo mas aceptable ya sea por ser el mas

impopular o bien por ser el que mejor encaje en esa situacion:

«..era el tiempo de Salinas y el TLC..las cosas se le ponian dificiles a las

empresas...ese guey de Salinas...nos paso a torcer a todos.» (Informante A)

Si el individuo presenta un mecanismo de defensa por formacién reactiva adoptara

actitudes concretas, ideas y afectos opuestos a los que tiene:

«...no te creas que todos los que salimos por cuerdas éramos de baja calificacién o
no directamente relacionados con la produccion en las naves...también se fue gente
muy capacitada...en Centro de Formacién...eso es inversion de la empresa...qué
lastima que pierda esa inversion...esa gente que pudo haber hecho crecer a la

empresa...eso es lo triste.» (Informante B)
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Aln cuando en una sesién posterior él mismo expreso el profundo odio que siente no
solo por la organizacion sino también por los directivos:

«...desearia que no le fuera tan bien como siempre le va...odio su bienestar...y a los

gueyes esos también.» (Informante C)

El mecanismo de negacion, ya expuesto en la situacién del informante que por rutina
acude al centro de trabajo aun cuando ya ha sido despedido y donde se intenta ignorar la
resolucion del conflicto emocional y de la ansiedad mediante el desconocimiento de factores
de la realidad que resultan intolerables como el saber que el objeto que ha aprehendido
durante diez afios ahora ha escapado de sus posibilidades; este mecanismo es de los que
mas breve duracién tienen, debido a que el Ello se encarga de posicionar al individuo en la
realidad, mediante la racionalizacién del hecho:

«...pero al final yo perdi...y perdi6 mi familia también...y cuando anduve en el relajo

del movimiento no queria darme cuenta...en ese entonces...cuando me quede parado

en la puerta...ahi me di cuenta de quien verdaderamente habia perdido» (Informante

B).

La formalidad para realizar el despido por parte de la empresa adquiere importancia
en cuanto que los informantes vivieron una situacion de expectativa seguida de lo que
consideraron una agresion real y violenta:

«...te digo que yo intuia...lo de la notificacion ya lo esperaba...solo era cosa de

tiempo...y pues que mas se puede decir..te avisan..te mandan llamar...te

notifican...de manera oral...y al final te dan tu notificacion por escrito...de forma
amable...hablando principalmente de tu liquidacion...pero igual de violento como al
perro que patean en la puerta...unos por inutiles y otros por sarnosos...pero hay que

hacer la depuracion...ora si que pasar por la coladera.» (Informante A)

Y de la indignacion inicial y el sentimiento de ira:
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«...que no tenian derecho a hacerme esto...me senti vejado.» (Informante A)

« Tenia ganas de partirles a todos...a la mesa directiva del sindicato...vendidos»

(Informante).

Se pasa a una fase racionalizante que liquida cualquier posibilidad de réplica:

«...lo mejor que puedes hacer es ver las perspectivas en funcién de tu familia»

(Informante 1).

Para S.V., exfuncionario, el proceso administrativo del despido o renuncia tiene un
lineamiento claro derivado de politicas institucionales claramente establecidas para hacer de
ese momento si bien no el mejor, si el que podria en el mediano o largo plazo, ser una
oportunidad de crecimiento personal, debido a la experiencia y retribucidon que se recibid
dentro de Volkswagen:

«En 1992, y con la huelga, tuvo que rescindirse el contrato colectivo...habia cerca de

14,000 trabajadores...de ahi se fueron poco mas de 2000...se arreglé con la mesa

directiva...con sus representantes...la nueva forma de trabajo...trabajo en equipo,

flexibilizacion y otras cosas... el escalafon en base a la certificacion de habilidades,
cuando se generé el nuevo acuerdo, se recontratd a la mayoria...casi a un
90%...algunos dijeron que fue la peor forma de controlar el proceso de
produccion...pero los que se fueron...ya sea por corte necesario o porque ellos
mismos lo solicitaron...se fueron en las mejores condiciones...la liquidacién fue incluso
mayor a lo que por ley les correspondia...que si es doloroso el proceso...eso no se
puede evitar...es parte de un ciclo...todo termina en algun punto...lo que se...es que
algunos fueron taxistas después...o comerciantes...se independizaron...otros entraron
a las de proveeduria de auto partes.» (Informante)
De manera sintética, se puede decir que “..en 1992, el sindicato firma con la

empresa un convenio que compromete a los trabajadores a aceptar y cumplir los planes de
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flexibilizacion laboral impulsados por la empresa. Como dicho acuerdo fue firmado a espaldas
de la base obrera, los trabajadores iniciaron las protestas sin tomar en cuenta a su dirigencia
sindical. 10 mil trabajadores e mantuvieron en paro de labores durante 37 dias. El conflicto
se fue convirtiendo, mafiosamente, en una cuestion inter gremial; el 17 de agosto de dicho
afio, la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje acepta la decision de la empresa para
desconocer las relaciones individuales y colectivas de 15 mil trabajadores e iniciar la
recontratacion, trabajador por trabajador, en un proyecto de reestructuracion productiva que
incluye mayor intensidad y calidad laborales. Las consecuencias inmediatas fue el
adelgazamiento del Contrato Colectivo de Trabajo, la elevacion de la productividad y las
ganancias y el incremento de sus cuotas de exportacién de miles de unidades.” (Centro De

Reflexion Y Accion Laboral CEREAL: 2000).

6.3.2 Sentimientos y conductas generados a raiz del despido.

La pérdida del empleo provoca en algunos casos separaciones y rupturas, insertando
al desempleado en una deriva social y psicolégica que hace dificil volver a la estabilidad;
también puede estimular diversos sentimientos que no son capaces de ser expresados en
condiciones diferentes, tales como ira, agresion, tristeza, culpa y falta de confianza en si

mismo.

La afectividad es el conjunto de experiencias emocionales conscientes ya sea de
corta o larga duracion que se relacionan directamente con el placer y el displacer, su

funcion principal es el fortalecimiento del Yo.

A través de la expresién emocional y la exhibicién de ira, ansiedad, verglienza,

enojo, tristeza, depresion, etc., el Yo recurre a sus mecanismos defensivos en un aspecto
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subjetivo vagamente localizado entre lo fisiolégico y lo social; siendo el Ello el

intermediario de esta afectividad.

El sentimiento resultante de esta expresion afectiva puede ser agradable o
desagradable, y puede estar determinado por las experiencias cognitivas del sujeto y por
las vivencias afectivas, Freud afirmaba que toda pulsion se manifiesta en el registro del
afecto y su representacion, de ahi que el afecto es la expresion cualitativa de la cantidad
de energia pulsional y sus variaciones; los afectos nacen de las pulsiones dandoles forma
a fin de poder ser representados psiquicamente, ligados irremediablemente la dimension
corporal expresada en el funcionamiento fisiolégico . De manera sintética, es posible

afirmar que:

Los afectos se expresan porque existen canales idoneos para, algunos de los cuales

se originan en las primeras etapas de desarrollo del individuo.

- Hay un principio de homeostasis en el individuo que le permite regular los estados
tensionales de tal forma que los afectos actian como procesos de descarga
adaptativos.

- Tanto los afectos como sus representaciones actiian como representantes pulsionales
sin los cuales no se manifestarian impulsos ligados al deseo.

- Los afectos pueden promover tanto movimientos defensivos frente a ellos, como
movilizaciones tendientes a generar efectos motivacionales.

Adicionalmente, Carballo (1984), plantea otros aspectos de la afectividad:

- En el interjuego de las instancias del aparato psiquico, los afectos poseen tres
aspectos: 1) uno dinamico, relativo a la tensién del conflicto generado entre la
tendencia a la descarga y cualquier elemento interno o externo que impida de una u

otra forma tal movimiento; 2) uno econdémico, definido en funcién de los tipos de
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descarga de los afectos; y 3) adaptativo, aspecto parcial del aspecto estructural mas

amplio.

- La dimension estructural de la afectividad crea sistemas de organizacion que se
controlan mutuamente, cuyos continuos conflictos dan origen también a tensiones y

a su descarga, esto es, a emociones que de tal modo pueden hacerse continuas.

- Las emociones y afectos poseen un innegable caracter adaptativo. Las descargas
afectivas primitivas estdn codificadas para dar respuesta a ciertas situaciones
provenientes del entorno. Los afectos son necesarios para aprehender la realidad y

los pensamientos.

Freud afirma que los afectos pueden son comparables a ataques histéricos
universales como herencia ancestral primitiva en donde se tiende a “la repeticion
inconsciente de un suceso prehistorico, supuestamente filogenético y seria, como éste, la

decantacion de una reminiscencia”. (Freud, 1916, 1926, 1933).

Dentro de todos los estados afectivos, la angustia ha sido el tema de mayor estudio
dentro del psicoanalisis, el término angustia procede del latin angustiae, que quiere decir
estrechez o angostura. La diferencia basica entre el dolor y la angustia es que el dolor es
la reaccién frente a la perdida del objeto, mientras que la angustia es la reaccion frente al
peligro de que ocurra esa pérdida la angustia, por lo que la angustia se puede definir
como la sensacion producida por la acumulacion de un estimulo endégeno que al no hallar
un procesamiento psiquico, se acumula como tensidon fisica, y para que aparezca la

angustia tiene que existir algo frente a lo cual uno se angustie.

«Estaba enojado...molesto...tenia coraje...me dio éste tic que tengo en el ojo...fue
por ese tiempo que se empezo6 a dar...no me lo atendi...mi mujer hasta se enojaba

conmigo y decia que lo hacia a prop0ésito para llamar la atencion...pero no es asi...es
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involuntario...son los nervios que uno no puede controlar...el cansancio de tu

mente.» (Informante G)

Para Sandler (1972), el aparato mental funciona para mantener una homeostasis de
los sentimientos, siendo los cambios de los estados afectivos sus principales motivadores;
los instintos, las necesidades, las fuerzas emaocionales y otras influencias provenientes del
cuerpo hacen sentir sus efectos a través de modificaciones de los sentimientos; en cuanto
a que si el Ello desarrolla una expresién de angustia que repercuta directamente sobre el

Yo.

Freud sostiene que la angustia sélo puede ser registrada por el Yo, el Ello no puede
tener angustia como el Yo: no es una organizacion, no puede apreciar situaciones de
peligro. Se puede observar incluso una proyeccion que consistiria en el hecho que lo
emocionalmente inaceptable en uno mismo es inconscientemente rechazado y atribuido a

otros, los propios anhelos, deseos y temores son desplazados hacia otras personas.

«Estuve enojado...no me dio por tomar...pero estaba irritable con la familia...como
que hasta perdi la paciencia con mis hijos chicos...no se...ellos no eran culpables de
todo lo que estaba pasando...llegué a pensar...;por qué me llené de hijos?...los
regafiaba mucho...después...mucho después..me cay6 el veinte...ellos no tenian
vela en este entierro...ellos también eran victimas...indirectamente...pero lo
eran...por qué multiplicar la angustia si conmigo era mas que suficiente.»

(Informante D)

Por otra parte, es frecuente que en el Ello se preparen o se consumen procesos que
den al Yo ocasién para desarrollar angustia, y plantea que “las represiones probablemente
mas tempranas, asi como la mayoria de las posteriores, son motivadas por esa angustia

del Yo frente a procesos singulares sobrevenidos en el Ello”. (Freud: 1926, 75).
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«..en mi casa..con mis padres..nos ensefiaron a trabajar desde chicos...ellos

todavia vivian...alld en Coatzacoalcos...me angustiaba pensar...que tenia que decirles

que ya no tenia trabajo y que habia fracasado...porque me vine a Puebla para

mejorar...para salir de la miseria de alla.» (Informante F)

Al preguntar a los informantes cual fue su primera reaccion al ser notificados de su
salida de la organizacion, manifestaron que inicialmente un periodo de angustia ante la
expectativa de su futuro fue seguido de una sensacién de alivio, el estimulo endégeno
provocado por la incertidumbre y que tuvo repercusiones a nivel somatico, una vez
desaparecido fue precedido de una especie de descarga emocional:

«...sabia que salia...eso pas0 a los pocos dias de reiniciadas las labores alla...pero no

sabia como iba a salir..un dia decia...total..ya Dios dira...otros dias hacia

planes...otros dias me sentia tenso...nervioso...apachurrado...ya cuando me dijeron y

me supe de cuanto iba a ser la liquidacion me senti bien...como si todo el tiempo

me apretaran del cuello...y ahora me soltaran.» (Informante D)

Para otros la fase de angustia fue disimulada o negada debido a que su
involucramiento en la negociacidon y en las decisiones politicas del movimiento fueron el
mecanismo de evasion que les permitié asumir su retiro de la organizaciéon en un clima de
resignacion sin la antesala de la angustia y en una suerte de huida hacia delante con una
racionalizacion del hecho derivada de la experiencia e informacion que tuvieron al ser parte
del grupo protagonico de los eventos:

«Estaba tan metido en eso...que cuando dieron los papeles...pensé inmediatamente

como le iba a hacer para sobrevivir...sin tener que buscarle en otra empresa...por mi

edad...que es una edad dificil...porque tienes baja preparacion...y a veces los oficios

en las empresas no son bien pagados...pero estaba bien consciente de ello.»

(Informante H)
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Aqui es importante sefialar que se presenta la catastrofe del Yo, como una etapa de
desesperacién, que aparentemente tambalea la identidad y es el paso inicial para la
generacién de mecanismos de defensa de acuerdo a las vivencias y contexto en que el
problema se ha manifestado:

«...que puedo decir...que poca manera...a los 40 y ya corrido...declarado muerto

para el trabajo...fuerte...experimentado...pero ya hay un papel que dice que no sirvo

para nada...mi papa trabajé hasta los 72 afios...en el campo...sin maquinaria...murié
de accidente...pero trabaj6 hasta el Gltimo dia de su vida..y yo.. ;qué?.»

(Informante G)

En lo individual, las percepciones afectivas registran el estado interno del sujeto
mientras que las otras formas de percepcion reflejan aspectos del mundo externo; el
individuo proporciona un esquema conceptual de como fue construida su identidad a partir
de la informacion que proporciona, incluso en situaciones de ruptura o riesgo:

«...para un hombre ese es un problema grave...la mujer es diferente...el hombre tiene

mas emociones ocultas...si sentimos...pero no lo expresamos...porque asi te

ensefian...» (Informante A).

De ahi que un mismo estimulo puede generar diversas reacciones e incluso ausencia
de ellas, ya que el aspecto cognitivo interactia directamente con el estado fisiol6gico, o bien
una variedad de estados en un mismo individuo:

«...estaba enojado, pero también triste..0 a veces no tenia ganas de que me

hablaran y fingia que no escuchaba...»(Informante E)

En lo social, la percepcion de los afectos, que como ya se menciond algunos autores
denominan emotividad o emocionalidad, consta de dos componentes basicos (Arnold y
Gasson: 1954):” uno estatico, la apreciacion, que es la simple aceptacion o rechazo del

efecto que se espera que la situacion tenga sobre nosotros”:
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«...me derrumbé...pero no fui el Unico...seguramente a 2100 personas de Puebla al
menos les pasé lo mismo que a mi por ese tiempo..no vas a salir corriendo de
alegria...por favor.» (Informante H)

El otro componente es de caracter dinamico, que es impulso de “...acercarse a lo que
se aprecia como bueno y alejarse de lo que se considera malo”:

«...lo mas inmediato era movilizarse...no quedarse quieto...permanecer activo...si no

trabajas no eres nadie...te califican de flojo...lo mismo que te ha pasado...que sabes

que es irremediable..hace que no te quedes..tu familia te esta viendo...tiene

esperanzas en ti...tu debes reaccionar positivamente.» (Informante 1)

La fractura de la identidad también se hace evidente en la informacion que fluye al
interior de la estructura familiar:

«Si, nunca fallé en el gasto y en lo que la familia necesitd, es mas...después de que

me despidieron, tampoco fallé...pero me senti una persona diferente...diferente para

mi esposa y mis hijos.» (Informante C)

Otro testimonio mas, pone de relieve la problematica desde un punto de vista
cultural, siendo la estructura familiar el asiento del poder piramidal que el jefe de la familia
posee y que, al ser retirado del trabajo tiene una percepcion diferente y antagonica a lo
que generacionalmente ha sido considerado en su medio como el Yo ldeal, la pérdida del
derecho al trabajo, es también vista como la pérdida de un lugar y de los privilegios, ya sea
ganados o culturalmente asimilados en la familia, los cuales colocan como Unica obligacién,
en muchos casos, el de ser proveedores de los satisfactores concretos y objetivos ante las
necesidades fisicas de los integrantes del ndcleo familiar:

«Yo soy el hombre de la casa...desde que era nifio me dijeron...tu eres el que debe

traer el dinero para solventar las necesidades...es mas...cuando te casas a poco no

te dicen...que el hombre...que la parte fuerte...que debe...dar a la mujer que es la
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parte débil...y proteger y proveer...como decirte...es que suena machista...pero asi
es en este mundo...no es que te sientas menos hombre...es que hacen que te veas
menos en comparacién con los que todavia pueden darle lo que se necesita en la

casa.» (Informante B)

Otros mas recurrieron a una especie de despersonalizacion y a la desobjetivacion de
la actividad como un medio para preservar la estabilidad emocional necesaria en el retorno
al mercado de trabajo, estos mecanismos funcionan de tal forma que aluden a un aspecto
fantastico que toma forma debido a que puede desarrollarse desde el inconsciente, y que
expone una ansiedad primitiva a las demandas del inconsciente, transfiriendo del sujeto al
objeto y viceversa, ya sea por medio del lenguaje o recurriendo a la simbolizacién por medio
de la cual una representacion o un objeto mental pasa a tomar el lugar de otra

representacion u otro objeto.

Este mecanismo de defensa esta en la base de la formacion de los suefios y de

sintomas como las reacciones de conversion, las obsesiones y las compulsiones:

«..ya no decia mi trabajo...decia ellos...0 la empresa...o le decia a mi mujer...voy
alla...habia un no se qué...como coraje...cuando me queria referir a Volkswagen...el

solo nombre me molestaba.» (Informante A)

La inversion de roles que tradicionalmente habia adoptado la familia desde sus inicios
también sufre cambios notables, el marido protector y proveedor es degrado en la
estructura al no cumplir el papel que habia alimentado durante la vida de la familia,
principalmente en familias donde la esposa no desempefiaba alguna actividad remunerada
fuera de casa, y en algunas oportunidades es posible apreciar un desplazamiento de la culpa
o responsabilidad del despido debido a la proximidad, asequibilidad y objetivacion de la

culpa a un cierto sujeto u objeto:
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«...si tenia broncas con mi mujer...ella me decia...no que muy hablador...andale...ve y

reclama...se le hacia facil...ella no era a la que habian corrido...luego apenas estuve

el primer dia en casa y me decia..ve a buscar donde ocuparte...y salia pero no
encontraba...en lugar de ayudarme..me ponia todo mas dificil..me hacia sentir
inatil...ella...creo que estaba mas enojado con ella que con la empresa.» (Informante

F)

Las relaciones distendidas con la familia tienen efectos en otras esferas ademas de la
afectiva y la fisiologica:

«Si mira..mi mujer ya no queria nada conmigo...tu sabes...0 sea..de estar

juntos...en lo intimo...mas bien...no...bueno...como...no se si era yo o ella...eran

pleitos que duraban dias...bueno...por eso...» (Informante F)

La ruptura, que implica la pérdida del empleo, hace que el individuo no acepta la
realidad, e imagina soluciones irreales a su problematica, en esta etapa la inestabilidad no
es espacial pero si simbdlica:

«...me decia...con lo que me den...hasta mi empresa pongo...creerias eso...porque yo

si lo creia...pero luego me di cuenta que sofiaba...ni que fuera tanto dinero...un dia

dije...y si me voy y me gasto la liquidacién en mi...sin la mujer...sin los hijos...ellos no
son malos...pero me acuerdo que hasta de algo pequefiito que me hacian...yo hacia

algo grande...para justificarme de lo que pensaba de ellos.» (Informante H)

El encadenamiento de rupturas, en el modo de gestionar la ruptura, el individuo se
hace vulnerable a otras crisis, de ahi que a una ruptura sigan otras igualmente dificiles de
sortear:

«...y un dia llegé mi hija Norma...y me dice... ;todavia me vas a hacer mi fiesta de

XV afios papa?...y que me salgo al patio a llorar..me di cuenta que ella no tenia

confianza en mi...en que yo pudiera ser un buen padre después de que sali de la
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empresa...solo cuando se presenta lo del despido...me doy cuenta qué piensa mi

familia de mi.» (Informante B)

Y el Yo tiene necesidad de estimulos exteriores para compensar lo que ya no puede

obtener del interior (Gaulejac: 1993):

«..me fui con mi compadre a echarme unas copas..que mas...eso hicieron
muchos...ahora que es asi como nos dicen...que se disipan las penas...pero te

engafias...solo es un ratito.» (Informante B)

La disatisfaccion que le ha producido la ruptura se transforma en un sintoma fisico
gue amenaza su estabilidad, en la medida en que ha disfrutado o ha desarrollado afecto,

serd la intensidad del sentimiento de pérdida.

«... ¢como decirles que me habian corrido de ahi...si siempre habia dicho que era lo

maximo trabajar para ellos?» (Informante 1)

La familia, vista como el hilo conductor de muchos de los tratos que establecen en la
sociedad, puede actuar como factor energético o catalizador de ciertos procesos que unen,
distienden o separan las relaciones de proximidad y pueden incrementar o bien privar a los

individuos de la proteccion que constituye la integracién en un tejido relacional.

«..me senti muy triste..me senti solo...abandonado..yo no tomo mucho...no
fumo...me sentia triste...la tristeza es una enfermedad contagiosa..mi esposa
también estaba triste...mis hijos eran adolescentes y tenian sus propias broncas por
crecer...no se ellos...mi mujer si...teniamos esa cara...esa expresion en tu cara que

dice...mucho de ti.» (Informante C)

La misma familia si ha sido desarrollada bajo ciertas premisas, considera a la
inaccion como una discapacidad vergonzosa, para el despedido es una amenaza que

destruye poco a poco la personalidad:
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«...me volvi mas duro con todos...incluso con la familia...algo cambié en mi...ya no

creia facilmente en las cosas...era y soy medio pesimista...ser duro...rigido...hacia que

me siguieran respetando...aunque ya no trajera el dinero a la casa de la misma

forma.» (Informante E)

El sentimiento de utilidad social esta directamente ligado a la valoracion de la
identidad de los actores, la exclusién simbdlica afecta la identidad del individuo, le priva de
su dignidad y le invalida su identidad; al perder esa dignidad, el individuo no se siente digno
de actuar dentro del contrato social implicito que le liga a la sociedad:

«...salia a la calle y me sentia viejo...cuando iba a solicitar empleo...me quedaba en

la puerta...letreros de...se solicitan obreros...21 a 25 afios..ya estaba fuera...y

hacerse a la idea de que eres viejo para alguna actividad...es una bronca
enorme...porque tu cuerpo y tu mente te dicen que estas joven...y si no joven por lo
menos fuerte...pero lo que te digan los demas sea lo contrario...te lo llegas a creer.»

(Informante E)

El despido es una ruptura que propicia un desplazamiento o bien un declasamiento
social, que en el mediano plazo repercute en la salud fisica y mental del individuo:

«...habian sido muchos afios ahi...soy diabético...dicen que por el coraje...aunque

vengo de familia de diabéticos...pero la enfermedad se me declaré el mismo

afio...pudo ser coincidencia o de verdad algo tuvo que ver el despido...tendria que

verse bien, ¢no?...por qué pasé.» (Informante J)

Finalmente, la pérdida del empleo y las emociones que genera son regularmente
subsanas con una huida hacia delante, que en las mejores condiciones proporciona la
estabilidad necesaria para reintegrarse tanto a la esfera laboral como a la vida familiar o
social si esta no ha sido afectada profundamente por las repercusiones que los afectos

dejaron en los sujetos que los expresaron:
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«..la vida continda...lo que te da coraje nada mas...es saber...que ellos siguen
estando bien...que siguen ganando...mientras tu perdiste...pero eso ya no debe
importar.» (Informante H)

S.V., exfuncionario de Volkswagen afirma que si los despidos se apreciaran desde un
punto de vista afectivo, todos ellos son traumaticos, pero la respuesta institucional no
aborda esos temas:

«...el costo social es elevado, pero la posibilidad de atenderlos rebasa a las

posibilidades de cualquier organizacion, se asume también que la empresa vivencia

los despidos de una manera radicalmente opuesta a los trabajadores, siendo el factor
econdmico el que se privilegia, porque los despidos no constituyen un ahorro, como
friamente pudiera verse, es pérdida de capital humano, principalmente si estan en
una edad productiva y han sido capacitados...podrian ser atendidos en cuanto a salud
mental...no sé...psicologicamente...dentro de la organizacion...fuera de ella...no hay
responsabilidad alguna, nosotros cumplimos hasta donde nuestra responsabilidad
alcanza...depresiones...angustias...todo eso debe verse en lo privado...nosotros

atendemos a lo publico Gnicamente.»

6.3.3 Economia familiar después del despido.

La respuesta institucional y organizacional al problema del desempleo estd pensada
Unicamente en términos econémicos, de ahi que el desempleado, valore como prioritario la
resolucion del problema econémico, posponiendo la solucion al problema fisico o emocional.

Uno de los principales problemas que derivan del actual modelo neoliberal es el
adelgazamiento de las plantillas de personal y consecuentemente la reduccion de los niveles

de vida y renta de la fuerza laboral; en muchos casos, se cae muy debajo de los niveles de
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pobreza. El temor a perder un ingreso constante que asegura la supervivencia hace del
problema econdémico el prioritario debido a la amenaza de pobreza, aislamiento o conflictos
sociales y al interior de la familia hace de lo econdémico el rubro inmediato de atencion del
desempleado.

«...el dinero es el dinero...quisieras no pensar en ello...pero es lo primero...para todo

va el dinero por delante...para que negarlo...hasta para lo mas sencillo...debes de

tenerlo.» (Informante H)

Para 1992, y a raiz de la renegociacion del contrato colectivo hubo tanto recortes
necesarios como voluntarios, en ambos casos, el ofrecimiento de hasta un 120% de
compensacion por salida de la empresa de acuerdo a lo que la Ley Federal del Trabajo,
motivé que las condiciones de retiro fuesen menos drasticas en un principio.

«Ahi mas o menos...estuvo bien..a lo mejor y pudo ser mas...pero bueno...se

supone... que tenia un poco mas de lo que por ley me correspondia.» (Informante G)

Aunque no todos compartieron esta opinién, principalmente porque las condiciones
de cada extrabajador pueden variar en funcion de su capacitacion, edad y condicién
econdmica tanto individual como familiar al momento del retiro:

«Habrd que ver adecuada para quien...el trabajador...todo ser humano...todos

nosotros...siempre queremos...este...como te diré...ser mas apreciados...nos sentimos

con ganas de tener mas...no se si con derecho...legalmente se supone que me dieron
lo correcto...yo siento que debieron haberme dado mas...por los afios que trabajé y la

edad que tenia al salir de ahi...por lo que perdi.» (Informante A)

Pero las perspectivas de un nuevo empleo, se vieron afectadas por la edad, las
capacidades y el mercado de trabajo en la ciudad de Puebla y sus alrededores; una de las
primeras opciones fue la incorporacion a algunas de las pequefias y medianas empresas de

autopartes que proveen a Volkswagen:
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« Empecé por ahi..pero tuve problemas..si me capacité..tomé cursos de

capacitacion en el Centro de Formacién...pero la verdad ya fuera no me sirvieron de

mucho...porque lo que aprendi tenia que ver mucho con algo bien especifico de ahi.»

(Informante B)

Sin embargo, reabsorber a casi 2000 trabajadores requeria de otras estrategias, tales
como la busqueda en empresas ajenas a Volkswagen o bien como ultima opcién la
autogestién por via pequefia empresa o economia informal.

Entre los informantes, esta Ultima opcion fue la mas utilizada, sin embargo
inicialmente planted problemas de adaptacion tanto a ritmos como a condiciones de trabajo
y por supuesto el aspecto econémico que habia cambiado.

«Me di vueltas a otras empresas...pero no encontré trabajo...asi que decidi poner un

negocio...» (Informante F)

Es necesario precisar algunos aspectos relacionados con el empleo informal y su
caracterizacion debido a la creciente incidencia de éste fendmeno desde los noventas y que
ha encontrado su punto algido en los albores del siglo XXI, considerando ademas que el
incremento de relaciones laborales informales ha tenido un mayor impacto en  América
Latina.

«...sera la tradicion de los tianguis...de lo informal...no se...podria ser...pero es la

Unica salida...sacas tu mesa...armas tu puesto...cualquiera puede encontrarle asi...si

no funciona le buscas hasta que le das...» (Informante H)

Para WIEGO (Women in Informal Employement Globalizing and Organizing: 2002) se
considera trabajador informal a : “...Todos los trabajadores (rurales y urbanos) que no gozan
de un salario constante y suficiente, asi como todos los trabajadores a cuenta propia -
excepto los técnicos y los profesionales- forman parte de la economia informal. Los

pequefios comerciantes y productores, los micro emprendedores, los empleados domésticos,
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los trabajadores a cuenta propia que trabajan en sus respectivas casas y los trabajadores
ocasionales (los lustradores, los transportistas, la gente que trabaja a domicilio, por ejemplo
en la confeccion o en la electrénica, y los vendedores ambulantes) integran la categoria
informal de la economia”. Atendiendo a esta definicion, se podria afirmar que la mayor parte
de la poblaciébn mundial y principalmente la que se concentra en América y Africa es
trabajador informal.

«...algunos son cubieros — conductores de transporte colectivo-, otros tianguistas,

otros mas taxistas...otros tienen una fonda o loncheria...otros un pequefio

taller...otros mas viven de rentar una accesoria que construyeron en su propia
casa...otros mas tienen algun ingreso temporal por irse a hacer alguna obra como
albafiiles...como electricistas o plomeros...en alguna obra...que se yo...hay una gran

variedad...» (Informante C)

Otros autores mas optimistas como Hernando de Soto (Soto: 2002) sostiene que
gracias a la informalidad del empleo la democracia evoluciona asi como la economia de
mercado en funciéon de su lucha contra la explotacion del capitalismo no competitivo,
independiente de esta posicién, la economia informal, ante todo es una forma de
subsistencia a la que cada vez mas personas acuden.

«...ahora les dicen changarros...por lo del presidente...pero eso de que eres tu

patrén...pues segun como lo veas..mas bien eres su esclavo...en un negocio...si no

vendes...no comes...no hay vacaciones...no hay aguinaldo...enfermarte es un lujo que

no te puedes dar...» (Informante F)

Bridges (Bridges: 1995), de forma neoliberal, manifiesta que es oportuna y necesaria
la desaparicion del empleo asalariado y de las garantias que le acompafian; si cada uno llega
a ser un empresario, ya sea pequefio o mediano, la economia gana en competitividad y

dinamismo, las mutaciones que se han originado en el mundo del trabajo y que orillan a los
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trabajadores a ser autogestores de sus organizaciones, promueven la desaparicién de los
contratos colectivos e individuales de trabajo y dan paso a los contratos comerciales de
servicios o bienes terciarios.

Al desaparecer los empleos tradicionales, se trasforman las identidades tradicionales,
dando paso a una nueva generacion de trabajadores con un mayor compromiso a si mismos
y a la mejora en la calidad del servicio que ofrecen al ser ellos quienes arriesgan sus
recursos.

Esta vision utépica del mercado del trabajo que ya tiene importantes repercusiones
en Europa y que se vio reflejada en el tltimo Foro Social celebrado en Paris en 2003, donde
los temas de teletrabajo, autogestion y programas emprendedores se analizaron
paralelamente con el empleo, la explotacion y el aumento de horas de trabajo como una
forma de aumento de ingresos ante sociedad que han visto disminuidos sus niveles de vida y
la poca efectividad de los programas de reduccion de jornada para abatir los indices de
desempleo que han sido incrementados de forma alarmante en la Gltima década; aunque es
posible también que “...la tragedia individual tenga una accién catartica y se presente a los
ojos de la humanidad como ejemplo exhortativo; pero la mitologizacién trata de tranquilizar
la conciencia tragica y de continuar socializando mediante la esperanza en una escatologia o
también una utopia social”. (Caruso: 1988,110).

«...batallas...pero sales adelante...eso es lo principal...no eres un héroe...mas bien

eres un mendigo...y le buscas y te consuelas sabiendo que otros estan igual que

td...que son tan victimas como tu...es el consuelo de los tontos...» (Informante A)

Segun la OIT, en 1990, el 51,6% del total de los empleados de América Latina
formaban parte de la economia informal. En 1997, este porcentaje ascendia a 57,4%, con un
incremento de 11,2 % entre ambas fechas. En 1998, segun la CEPAL (Comisién Econémica

para América Latina), el porcentaje de poblaciéon urbana empleada en la economia informal
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mas alto se encontraba en Bolivia (59,5%), en Nicaragua (57,9%) y en Paraguay (52,2%),
mientras que en Chile y Costa Rica este porcentaje era menor (ambos 30,8%).

Los datos de la CEPAL solo incluyen los trabajadores asalariados que trabajan en
empresas de 5 empleados o menos, los trabajadores domésticos y los trabajadores no
profesionales que trabajan por cuenta propia.

Aqui cabria la discusién sobre el valor del trabajo dentro de la sociedad, en 1776
Adam Smith (Smith: 2000) sostenia que en la vida cotidiana, la diferencia de talentos
naturales entre los individuos son mucho menores de lo que en realidad se cree, y las
aptitudes si bien son tan diferentes que parecen distinguir a los hombres de diferentes
profesiones cuando llegan a la madurez, la divisién del trabajo es el factor de habito y
capacitaciéon que permite valorar un trabajo econdémicamente; pero en la sociedad actual,
estas aseveraciones han perdido vigencia debido a la crisis del desempleo, a la contraccién
del mercado de trabajo y a una relativa explosién de titulaciones en las universidades que no
refleja una mejora econdmica en las familias y que tal vez sélo pueda ser vista como un
ascenso en la escala social al contar con uno o varios hijos universitarios:

«...eso es relativo...ahora hasta licenciados manejando taxis...maestros vendiendo en

tianguis...y gente sin preparacion...sin escuela que gana mas que los que fueron a la

universidad...a veces los ambulantes sacan mas...» (Informante I)

Aunqgue otros datos obtenidos por la OIT son que los trabajadores a cuenta propia
ganan mas que los asalariados y los trabajadores domésticos ganan menos que todos
aquellos. La contribucion de la economia informal en el PIB (Producto Interno Bruto) es de
aproximativamente 29% para América Latina. Pero en todos los paises estudiados, los
ingresos de los trabajadores informales son menores que el ingreso nacional promedio.

Un asunto que se torna clave al perder el empleo, es el relativo a la prevision y la

seguridad social para el extrabajador y su familia, la pérdida de prestaciones coloca en una
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situacion de precariedad que limita su atencion periédica de ahi que la salud sea también un

tema pospuesto.

«...pierdes el seguro social...te diré...no pierdes mucho...bueno si...porque hay que
pagar...algo urgente...pero las revisiones médicas...si no te duele algo...no vas al

médico...» (Informante J)

En 1992, iniciativas como el seguro popular o el aseguramiento en materia de salud a
bajo costo para el jefe de familia y sus dependientes no habian sido consideradas por el
gobierno federal o los gobiernos locales, si se toma en cuenta que para este afio, las
prestaciones constituian alrededor del 36% del ingreso total, es también necesario analizar

la pérdida de éstas en el corto y largo plazo.

«Si afecta la economia...mira...volvemos a lo mismo...es la seguridad...el hecho de
que sepas que hay un aguinaldo o un reparto de utilidades, o un estimulo te hace
planear, te hace hasta pon tu...que comprar algo en abonos...tu sabes que lo puedes
pagar...pero asi..me he vuelto mas cauteloso con el dinero, ya no facilmente te

enganchas.» (Informante B)

El asumir la situacion y reelaborar toda una historia de vida a partir de elementos
totalmente diferente, suele ser un proceso desconcertante para quien por primera vez se
enfrenta a ella, la relativizacion del sistema de referencia del que tenia conocimiento y adn
dominaba, se ve sustituido por un nuevo sistema que le plantea exigencias y una rapida
aprehensiéon que le permita la sobrevivencia, la basqueda de lo absoluto se convierte asi en
una incesante reconciliacion con el nuevo esquema que le es adverso; pero lo absoluto en la
conciencia de un individuo puede ser peligroso ya que se habra de renunciar a lo que
habitualmente se ha adaptado, a las ideas y valores con los que ha crecido, se ha formado y

ha formado a la familia, la angustia forma parte de la cotidianeidad al interior de la familia:
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«...no es facil...como explicar lo nuevo...hubo descontrol...estuve en la casa como

quince dias...teniamos lo de la liquidacion...pero la cosa era.. (qué hacer con

ella?...claro para que rinda...sin incertidumbre...dominando la situacién y no que ella

te domine.» (Informante B)

Ademas existe una historia prefigurada por el trabajador que limita las posibilidades
de dominio de la situacion pues la historia no cambia inmediatamente, requiere un proceso
de cambio paulatino donde los actores continden con nuevos roles o bajo condiciones
diferentes que se encuentran cimentados en lo econdémico:

«...yo habia imaginado trabajar unos afios mas para Volkswagen, entre en el 80, tuve

la base en el 82, trabajar hasta el 2015, o sea cuando tuviera cincuenta y nueve

afios...casi sesenta...sacar mi pension...para ese entonces las muchachas ya estarian

o casadas o se ganarian la vida por ellas mismas...estariamos ya solos...mi mujer y

yo...no habria tantos gastos...estariamos bien.» (Informante B)

Pero también en lo familiar y en lo afectivo:

«...también habia imaginado que ya tendria nietos...que a lo mejor tendria que

echarle la mano a alguna de mis hijas para un consultorio, un despacho o un

changarro...pero no asi...como estoy ahora...fijate que yo tengo miedo de algun dia

tener que pedirle prestado a alguna de mis hijas.» (Informante B)

El dinero tanto como la sexualidad forman parte del grupo de instintos motivadores
del comportamiento social e individual, son tan trascendentes como vitales en la vida social,
ambos son generadores de placer, su mayor satisfaccién proporciona una mayor sensacién
de bienestar, incluso el poseer el dinero en lugar del objeto al que la economia o la sociedad
le ha ligado un valor equivalente resulta ain mas satisfactorio; se puede inferir entonces que
la Unica diferencia entre la sexualidad y el dinero, es que este Ultimo puede acumularse y

crear nuevos impulsos que originen una mayor ambicion de él.
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«...cuando pude ir al banco y abrir una cuenta de ahorros...la libretita esa que te dan
para registrar tu saldo...como que me daba seguridad...me decia...no importa...ahi
hay dinero para lo que se ofrezca...yo ahorro...de lo que saco...a veces no le digo a
mi mujer que tengo dinero...porque logra sacarmelo y ya deja uno de ahorrar...tener

el dinero...si es basico...» (Informante H)

La afirmacion de que “no todo puede ser comprado por el dinero”, resulta un lugar
comun y a la vez mitificador y gratificante cuando el dinero no se posee, considérese que el
dinero puede convertir casi cualquier cosa en objeto de satisfaccion, de ahi que su pérdida,
involucre un proceso angustiante tan similar al trauma de nacimiento, donde existe una no

necesidad prenatal de objetos y sujetos satisfactores.

«cuando empiezas a invertir sabes que no hay dinero que alcance...luego te da
miedo...que puedas necesitar y no tengas...de una situacion que parecia segura como

trabajar alla...chin...de repente...ya no...y todo es incierto.» (Informante F)

El dinero puede también ser representativo de la autoestima de quien lo posee, el
dinero es un premio, es dudoso que en esta sociedad actual alguien considere un castigo
recibirlo, al perder el empleo, la seguridad en lo econémico es lo urgente debido a que no
solo satisface necesidades primarias, el dinero es también un poderoso vehiculo de

comunicacion entre los individuos:

« se presentan situaciones...si por ejemplo...pido prestado...me siento menos con
respecto de la persona que me presta el dinero...pero si yo presto...a veces...no en
todos los casos...hay una relacion de superioridad...el que tiene...y el que no tiene...si
pierdes el trabajo...légico...eres de los que no tienen...de los perdedores.»

(Informante C)
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Su ausencia implica pertenecer a una clase desfavorecida, en este sentido, el
comercio informal constituye un declasamiento, que se ve compensado por la posibilidad de
obtener més dinero:

« pues si...soy lonchero...pero ahora tengo mas que cuando trabajaba alla...aqui...en

un mal dia...saco seiscientos libres...para mi...para la familia...gana hasta mas que un

maestro de primaria o uno de secundaria.» (Informante F)

En nuestra cultura el dinero esta asociado a la posesion de un lugar en el sistema
productivo, cuando el lugar se pierde, es el dinero el primer factor de decadencia, las
organizaciones muestran su imposibilidad de solucionar problematicas que van mas alla de lo
individual; la salud mental no es un tema pospuesto en el desempleo, es un tema excluido
porque las organizaciones no tienen elementos suficientes para solucionarlos.

Ya fuera de la organizacion no existe compromiso alguno, tal vez se podria aludir al
compromiso social que todas las organizaciones que actlian dentro de la sociedad y las
obligaciones morales que ésta podria imponerles, sin embargo, estas son referencias vagas
que no pueden ser impuestas porque el sistema econdmico atiende a lo grupal, a lo global y
no a lo individual.

S.V. exfuncionario de Volkswagen, evita abordar el tema, principalmente porque no
existe una historia posterior, los problemas de los desempleados no inciden directamente en
el desarrollo de actividades, si lo Unico que la organizacion puede hacer es resarcir en el
aspecto econémico, considera que ese es el principal punto de analisis de ésta categoria de
analisis:

«...de lo que hablamos aqui...es...sinceramente...de algo inutil...algo que caeria en el

discurso de lideres sociales...de educadores...de sacerdotes...de consejeros...pero no

de las empresas, no de organizaciones cuyo fin principal es el lucro..la

ganancia...esto no se trata de expresar sentimientos reprimidos...ni de conflictos no
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resueltos...simplemente de compensar, con igual nimero de beneficios econdémicos a

los trabajadores por el nUmero de afios que laboraron para nosotros...y que salgamos

ambas partes lo mejor librados posible.»

Podria concluirse que los efectos psiquicos del desempleo son diferentes para cada
individuo, de acuerdo a en que etapa de su vida se encuentre, a su historia previa, a sus

capacidades y a su vulnerabilidad.

6.3.4 Percepcion de la organizacion después del despido.

La pérdida de un empleo que produce satisfaccion genera sentimientos diversos y
conduce a la elaboraciéon de un duelo afectivo que puede concluirse o bien prolongarse
indefinidamente.

La angustia por la pérdida de un empleo tiene una relacién directa con la experiencia
traumatica descrita por Freud en 1893, en El malestar de la cultura (Freud: 1930), cuando
dice como un acontecimiento se convierte en trauma de origen social y que produce
"...estupor inicial, paulatino embotamiento, anestesia afectiva, narcotizacion de la
sensibilidad...abandono de toda expectativa...y alejamiento de los demas”.

«...te quedas...como trabado...como ido...aunque sabes que ya te pasl...te cuesta

trabajo asimilarlo.» (Informante B)

Una situacion de despido plantea la interrogante sobre qué es lo que en realidad
muere, la separacién del empleo ya no el punto importante que ha de dilucidarse, puesto
gue ya no juega un papel esencial, es parte de un pasado o un hecho pasado que fue comun
a todos y que sin embargo toca a cada uno, el obrero toma esa parte del pasado que le
corresponde y la organizacién no comparte ese pasado de la misma forma ya que ella sélo lo

representa como una estadistica; la relacidn, signada por el contrato colectivo pero a la vez
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relacionante de uno a uno de la organizacion y el trabajador como individuo, siendo

perentoria, supone un principio y un fin sustentados por una ideologia racionalizante.

« Que nunca me debi6 haber despedido...yo era buen elemento...tenia capacidad...si
iba a haber cambios me debi6é haber dado oportunidad de cambiar con ellos...pero a
mi ritmo...que fue uno de los mejores trabajos que he tenido en mi vida laboral...que

pude haber dado mucho» (Informante A)

Es preciso sefialar que el trabajador experimenta una merma del ideal del Yo, al
saber que la organizacion seguira subsistiendo, y puede ser que en las mejores condiciones,
y que seguira contratando personal, en el cual podra seguir ejerciendo sus atribuciones y
asimismo podra despedirlo; este objeto amado del trabajador no experimentard mutilacion

afectiva, no elaborara un duelo: la simbolizacién de la muerte se manifiesta unilateralmente:

« ¢Qué quieres que piense?...la empresa sigue...sigue produciendo...sigue
ganando...sus informes siempre presentan buenas cifras...sacan  nuevos
modelos...compran nuevas marcas...se modernizan...no creo que estén mal...de
hecho...los cambios tecnolégicos les benefician en la medida en que se produce mas,
se exporta mas...y de alguna manera son apoyados porque adicionan valor a la
industria mexicana...al interior...con los obreros...pues si...tienen una fuente de
empleo...que ya Ultimamente no la abren mucho...pero muchas familias dependen de

Volkswagen y si se mantiene...eso es lo que vale. » (Informante F)

Solo un evento fortuito que afecte a la organizacion en detrimento de si misma podria
no compensar, porgue aqui no existe un principio de compensacion, pero si aportar cierta

homeostasis temporal al problema del duelo unilateral:

«...el desempleo se sigue dando..en mayor o menor medida...cada afio sale

gente...no somos los Unicos...ni fuimos los primeros...eso te llega a hacer sentir
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mejor...y con el paso del tiempo...piensas que es un problema de todos.»

(Informante A)

Un problema posterior es el derrumbe del Yo ideal, puesto que se perturba una
imagen construida a partir de un elemento estabilizador contextual como es la imagen de
éxito de la organizacién ligada a la imagen de éxito de sus trabajadores; se presenta un
mecanismo de renuncia, disociacion o empobrecimiento al Ideal del Yo, al ser imposible
mantener totalmente la representacién de la imagen de éxito mimetizada en el trabajador.

«...el problema es el lado humano de todo esto...el que se vayan porque no afectan a

uno...en mi caso afectaron a seis...mi esposa y mis hijos...y multiplica por el tamafio

promedio de una familia de ese entonces y te daras cuenta del grave dafio que nos
hizo el despido...muchas esperanzas se quedan ahi...las familias cambian...a mi me
duele que mi hija no haya estudiado lo que queria por falta de recursos...eso es lo
realmente  grave...nosotros...pero  somos muchos...pero  dispersos...si  nos
unimos...podriamos ser alguien importante...como grupo de presion o algo asi...ya de

viejo lo estoy viendo asi.» (Informante E)

La agresion como primer mecanismo de defensa o la afliccion en si no tienen una
carga de renuncia, antes bien, constituyen una gran dosis de violencia y esconden un
reproche, el del Yo que ha sido desvalorizado; lo que inicialmente hace imposible una
reconciliacién con el Yo ldeal, asi que la desidentificacion con el objeto agresivo se logra, en
algunas ocasiones, atribuyéndole actos o cualidades y hasta analogias que la desvaloren en
la medida en que el propio Yo fue desvalorado:

«...ya lo has analizado al paso del tiempo...si extrafias, pero ahora ya ves las cosas

diferentes...ya no estas enceguecido por la grandeza de la compafiia...me boté...ya

no hay confianza...eso doli6...fue una violacién a mi persona...es como esa chamaca

que la violan tres idiotas y después de afios le preguntan ;verdad que ya se te
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olvidé?...hay cosas que no se olvidan...la forma tan artera en que salimos...las
condiciones...la marca infamante que trajimos y que no nos permiti6 encontrar
trabajo otra vez...rapido..La vergiienza...el despojo de nuestra fuente de trabajo...el
engafio...el como nos volvimos inseguros...ya no confiaria tan facilmente...»

(Informante A)

Para afrontar el derrumbe del Yo ideal, se recurre a generar mecanismos de defensa
como el de la idealizacion a posteriori del objeto amado, contextualizandolo en el presente
que se vive; la idealizacién puede ser uno de los mecanismos mas adecuados porque no
demerita el Yo de por si mermado, sino que abre una alternativa de explicacién sin que se
afecte en si o para si, no se busca transformar la falta de amor en odio o en indiferencia, es
una especie de renunciacion o resignacion generosa, donde elementos como la presencia de
objetos iconograficos, tales como el trofeo, la camiseta, la credencial de trabajador, el
banderin, el objeto con el logotipo de la organizacion etc., son parte de un ritual de

idealizacién como una coartada para evitar una situaciéon catastrofica.

«...fui parte del equipo de fltbol...este camiseta fue de ese entonces...fui un buen
delantero...el fatbol es un juego de equipo...el delantero no va solo...sin los otros es
nada...y que curioso...de la empresa sali porque no me adapté al trabajo por equipo.»

(Informante G)

La idealizacion conlleva un delicado proceso de disociacion en balance de recuerdos o
hechos positivos y negativos, siendo los positivos maximizados y complementados para
formar elementos ideales, y los negativos casi desaparecidos o empobrecidos a un nivel tal
gue al interactuar con los positivos se vean aislados, puede incluso verse como parte de una
realidad inventada, ficticia que responda a la necesidad de rescatar el Yo ideal para evitar el

extrafiamiento del Yo.
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« Ahora a la distancia ya pienso diferente de la empresa, creo que Volkswagen es
una empresa “viva”, en el sentido de que es como una persona que me dio mientras
que trabajé con ella, que me hizo sufrir, que me dio alegrias...como no..., también
me estreso, también me preocupé por cumplirle, porque me convenia, y también, en
algin momento agradeci estar trabajando ahi...ahora ya la veo a la distancia como
alguien que me dio, si me senti muy mal cuando me despidieron, como cuando te
lastimas, y tardas en recuperarte... ora si que fueron buenos afios, me dieron un
empujon para salir adelante, pero si me hubiera gustado estar mas afios ahi. ...»

(Informante B)

Otro mecanismo de defensa, el de negacion, se observa cuando el trabajador
constituye en tabd toda mencién de la organizacion o bien le asigna tantos elementos
negativos que la imagen que se recrea esta totalmente alejada de la imagen ideal de cuando
se laboraba ahi, de tal manera que su evocacion se elabora a partir de un reacomodo de
situaciones, sin soslayar elementos reales, ya que a pesar de que el Yo aparentemente es
continuo y presente, no puede desligarse totalmente de su historicidad; en este sentido, la
sublimacidn, idealizacion o negacién se realizan con base en el hecho cierto, pero con la
visién de quien requiere matizar la historia, exacerbando lo positivo y nulificando en lo
posible lo negativo.

« Me he retirado del saber de ellos...ya no me preocupa saber qué les pasa...ya no es

mi empresa...lo Ultimo que supe fue sobre la decision de despido en este afio...fue

muy a la Poncio Pilatos...la empresa ni se inmuté...les ech6 la papa caliente al

sindicato y ellos lo manejaron sacrificando a unos cuantos...pero es la lucha por la
sobrevivencia en la que vivimos...se acabaron las solidaridades...bueno...Salinas
desgastd tanto esa palabra que ahora pocos la usamos...y si la dejas de

usar...también la dejas de aplicar...mi hija dice...creo que lo saco de alguna de sus
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clases...pero me da risa su concepto...las cosas no existen mientras no las nombras.»

(Informante F)

Lagache (1917: 45-74) afirma que el duelo es un proceso narcisista porque
clinicamente no se ha comprobado que el amor por el objeto amado aumente por la
elaboracion del duelo, parece que sucede lo contrario; Lagache sostiene que hay una
identificacion con el muerto pero esta identificacion originara en el futuro el deseo de muerte
de la persona dolida con sentimiento de culpa por ser el quien todavia permanezca y el

muerto quien se haya retirado.

«...primero no senti mucho...como diciendo...un cambio...luego te cae el veinte y
sabes que tienes que ver por tu familia...mis hijas todavia estaban chicas...la
casa...me senti desamparado...como si la empresa me hubiera abandonado y no al
revés...como un sentimiento de...como decirte...como cuando necesitas a alguien y
no esta en ese momento...yo me acuerdo cuando se murié mi papa...el jefe...tomaba
mucho... yo lo extrafié y lo quise ya que se murié, antes no, hasta que se murio lo

quise.» (Informante B)

El duelo es una busqueda de bienestar del que queda, sufre por si y para si, no para
el otro, quien desconoce que el dolido se encuentra en esa situacion. El distanciamiento
como medida precautoria para evitar prolongar el duelo puede revertirse ya que a la falta del

objeto amado, se reaviva los sentimientos positivos hacia él:

« Cuando se anulé el contrato colectivo se cayo gran parte de lo que yo creia que era
lo justo...es logico...si tu te juntas del lado...ora si que como dicen los
chavos...”nominado”...pues ya te llevé...si, sabia que iba a ser despedido...y me pas6
como cuando dejé mi trabajo con el trailer...pero no quise mencionar mucho

esto...después de todo han sido buenos trabajos.» (Informante B)
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El declive total una vez concretada la separacidon crea angustia. La angustia como
sentimiento generado por la pérdida obtiene una relativa ganancia placentera: la posibilidad
de desvalorizar o de agredir con fines de autoconservacion una vez consumada la separacién
tanto para fines curativos en el presente como profilacticos en el mediano plazo.

«Si me hubieran dicho, orale, vas de nuevo para adentro, yo les hubiera dicho a los

de Volkswagen, pues va, donde firmo, pero eso si, diganme desde orita que

seguridades tengo, no me salgan con sorpresas, también hubiera dicho, sale, voy a

aprender lo que quieras, pero que me sirva para otra cosa, ah, y no me manejes eso

de que soy parte del grupo, y que ponte la camiseta y que si eres muy importante,
porgue ya aprendi que esas cosas no funcionan una vez que te echan, o sea, que me

hablen con la verdad desde el principio» (Informante D).

Asimismo, el proyecto vital, originado en la historicidad del sujeto sufre un cambio
notable, el asumir un papel de victima del sistema o de los cambios o de alguien se produce
la persecucién del eso que pueda ser el culpable, la caracterizacion de la falsa conciencia es
la racionalizacion del hecho que pretende comprobar lo contrario de lo sucedido en la
realidad, la basqueda del culpable entorpece cualquier intento de llevar a cabo un proceso
de duelo por cauces que no pongan el peligro al Yo ya lastimado; el duelo patoldgico trae
como consecuencia la negacion de cualquier placer o compensacion ante la pérdida:

«...fue la organizacion...o fue el sindicato...o la politica...o todo junto...pero al que

pasaron a perjudicar fue a mi y a otros...me hicieron un dafio tan grande...que ahora

lo recuerdo y sigo teniendo coraje.» (Informante E)

El fantasma del culpable es, axiolégicamente, un objeto malo, la inhibicién o el
distanciamiento de este objeto malo que ha causado displacer es visto como la medida mas
comoda para evitar la reactivacién de enfrentamiento con la pérdida, de tal forma que el

duelo no se ha elaborado, y en algunos casos ni siquiera ha comenzado:
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«Si, me senti muy mal...pero traté de no pensar mas en ello...como si no hubiera

estado ahi...fue algo desagradable...carente de sentido...lo echas al baul o a la basura

y a seguir...de eso trata vivir.» (Informante D)

El dolor de la separacién se revive, porque no ha podido concretarse la separacion de
si y en si mismo, esto se debe principalmente a la conformacion de la identidad social a la
que la organizacién coadyuvo en cada individuo; no es tan facil aceptar el desmoronamiento
del Yo ideal, eso seria tanto como aceptar el desmoronamiento del Yo mismo.

Freud afirmaba que para el inconsciente no existe el no, porque negar algo implica
separarlo de uno mismo, la afirmacién pertenece al Eros y la negacion al Tanatos, para ver
el pasado separado del Yo, es necesario negarlo, ante la imposibilidad practica de
desaparecerlo, la negacion es el reconocimiento de la falsa conciencia; la negacion es
conveniente y por tanto postulada, pero negar implica desaparecer una parte del pasado que
no esta Unicamente ligada a la historia directa y personal del extrabajador con Volkswagen,
es la historia con su familia, con sus amigos y con el lugar que le confirié haber permanecido
ahi:

«...a los cuarenta...son buenos afios...tienes experiencia...ya no reclamas mucho...te

conformas...cuando fuiste joven querias el mundo para ti solo..ahora lo

compartes...con la familia...aunque este ese estorbo...el que te hayan sacado...no
importa...si fueron buenos afios para ti..también para la familia lo fueron.»

(Informante G)

De ahi que el trabajo de elaboracion del duelo sea doloroso para quien lo vive; es
natural que la libido se aferre a los objetos que le producen placer y rechace desprenderse
de ellos o bien a sustituirlos por otros de inmediato, esto puede explicarse también en el
hecho de que los objetos estan incluidos en el Yo, el escindirlo, implicaria que muere parte

de él, o por lo menos, se transforma:
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«...es imposible decir...ya se me olvidd...ahora lo siento mas...antes no tanto...me lo
veniste a recordar..pero que le voy a hacer..no soy tan cobarde para
negarlo...todavia me da tristeza pensar que mi familia pudo haber progresado mas...o
quien sabe...también en el negocio me va bien...quien sabe que hubiera pasado con

la familia si hubiera seguido en Volkswagen.» (Informante F)

Por supuesto que aceptar el duelo o la misma muerte psiquica es aceptar también un
vivir mas, de ahi que la ideologizacion de una muerte estoica, aceptable, en aras de los
demas, se erige como una salida digna que al exterior no muestra signos de represion sino

de generosidad y desprendimiento:

«es la ley...los mas viejos...tenemos que salir para darle entrada a los nuevos...eso es
en todo...no sali por tonto...ni por inatil...sélo por tener 41 afos...ni siquiera por

viejo...a esa edad no eres un anciano.» (Informante A)

Tanto en el amor como en el trabajo, Marcuse afirma que los instintos parciales en el
hombre en si mismos tienen una especial capacidad de transferencia y de integracion y que
normalmente se actdan en la erotizacion del trabajo de ahi que tanto el amor como el
trabajo se tornan en deberes para la existencia humana y elementos de coaccion que

perduraran durante toda la vida del individuo:

«...el trabajo sirve para muchas cosas...asentar un patrimonio para mis hijos...hacer
cosas por mi...cosas de ese tipo...porque quieres a la familia, por eso lo haces.»

(Informante G)

Por tanto, no es posible dejar de trabajar, socialmente asi se ha impuesto como una
medida para la superacidon personal, para el enriqguecimiento de la nacién, asi como para
colocarse en un escaparate que permite exhibir las capacidades y cualidades de los sujetos,

asi el amor también supone la exhibicién de lo mejor del individuo:

245



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

«...ser trabajador...eso lo ensefiaron siempre...en la casa...en la escuela...yo mismo se

lo digo a mis hijos.» (Informante D)

Perder el trabajo o ser incapaz de retenerlo, se asocia con un sentimiento
vergonzoso, tal vez ontolégico, tal vez adquirido generacionalmente a partir de la era
industrial, pero si produce una discapacidad social que advierte a los demas del peligro que
implica el no poseer un lugar en el sistema productivo:

«...no se como me vean...pero yo cumpli...trabajé...el que me corrieran no fue mi

culpa, por eso le digo a mis hijos...échele ganas...la vida esta cada vez mas dura.»

(Informante H)

El trabajo del duelo es un proceso de desprendimiento y renuncia. “Una vez que
haya renunciado a todo lo perdido se habra agotado por si mismo y nuestra libido quedara
nuevamente en libertad de sustituir los objetos perdidos por otros nuevos, posiblemente
tanto mas valioso que aquellos. " (Freud: 1968). S.V. exfuncionario se neg6 a omitir opinion

alguno, en un silencio incobmodo.

6.3.5 Percepcion sobre el fenédmeno del despido a través de su experiencia.

Los despedidos no son solamente personas privados de su trabajo, son personas que
pueden sentirse indtiles e inutilizables. Todos los individuos, al llegar a la edad que
socialmente se considera productiva econémicamente, se ven compelidos a buscar un lugar
en el mercado de trabajo que les asegure ademas de la subsistencia, un sitio permanente en
la escala social a fin de ser reconocidos como trabajadores, proveedores, ganadores,
exitosos, o simplemente activos.

Para ser reconocido como trabajador, es preciso comprometerse con un contrato de

trabajo que obliga a estar permanentemente inserto en relaciones de servicio y dependencia.
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El valor social del trabajo ha evolucionado de acuerdo a los cambios politicos, sociales
y econémicos, pero el valor moral del trabajo reafirmado en la tradicién judeocristiana del
“quien no trabaje que tampoco coma”, se expresa como la cura para alejar la ociosidad del
individuo que conduciria, segun Juan Cris6stomo, padre de la Iglesia Catdlica, a la busqueda
de caminos no rectos. Es un hecho que hoy dia estas consideraciones sobre el trabajo, con
un caracter romantico e idealista se confrontan con una sociedad que reduce sus puestos de

trabajo para autoconservarse.

Generalmente, el trabajo y el éxito profesional participan de una nueva ética y
adquieren una posicién central en el sistema de valores y en la vida social, aunque es dificil
establecer los limites entre el trabajo como fuente de gratificacion o como fuente de

alienacion.

«...yo le dije al muchacho...si no vas a estudiar...métete a trabajar...yo no mantengo
haraganes...no es normal...a algo se tienen que dedicar...asi me dijo mi tio...porque

yo fui huérfano...y asi me ensefié a trabajar.» (Informante G)

Para Carlos Marx, el trabajo es algo intrinseco a la naturaleza humana, el trabajo es
el medio de afirmar la existencia misma del individuo y le es consustancial, le permite
socializar, transformar y es un eje central en la construccion de la realidad social; aunque la

alienacion a él es sin duda el origen de la explotacion humana.

«Ya cuando se quieran casar..como le van a hacer..se tienen que hacer

responsables...que la muchacha sepa que el joven es responsable.» (Informante C)

Para que un trabajo se constituya en fuente de satisfaccion y en eje de integracién
social debe reunir algunas condiciones, por ejemplo, que sea elegido de manera libre, que
remita a un grupo de pertenencia y que cubra las necesidades de todo orden para el

individuo y su familia.
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«...que tiene con que responder a una necesidad...que no vive de los demas...que se

basta él mismo.» (Informante A)

Las clases sociales son grupos que se afirman a veces sin tener en cuenta las
divisiones oficiales y sus limites son traspasables, en la sociedad moderna la posicion social
que se adquiere es construida esencialmente a partir de la profesion y el empleo; ese orden
se complementa con situaciones tales como el origen, la pertenencia a otros grupos y la
funcion social que otros reconocen.

«...mi hija estudio publicidad...la otra enfermeria y el mayor es arquitecto...quien lo

dijera..mi papa todavia trabajo el campo..yo fui obrero y ya tengo hijos con

estudios...con carrera...yo creo que si..que en mi familia si hubo progreso.»

(Informante G)

Al estatus social que predomina en el mundo del trabajo, se agregan las practicas y
codigos sociales y simbdlicos que confieren esa ansiada posicion; asi un individuo se
encuentra sujeto a evaluacion que le asignaran un valor determinado, el orden en que es
colocado en relacién a otros se torna inobjetable, la pérdida del lugar o el cambio de éste a
uno de menor valor, provoca sentimientos de inseguridad, inadaptacion etc., pero son las
organizaciones las que en Ultima instancia las que distribuyen al individuo en el espacio y en
el tiempo y llegan a sustituir a otras organizaciones e instituciones de mayor arraigo tales
como la familia, la escuela o la iglesia.

«...puede que ser supervisor sea un trabajo de mayor responsabilidad...pero se gana

mas y tienen gente a quien mandar...eso es algo que uno desea tener.» (Informante

J)

Los conflictos por despido, son conflictos relacionales en virtud de que inciden en
diversos ambitos de individuos de un mismo grupo o bien diferentes grupos en diferentes

espacios y tiempos, la vergiienza, la humillacion que puede provocar un despido puede
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considerarse como un proceso de separacion de un grupo al cual se pertenecia por la

utilidad social que se mostraba.

«ya no...no me siento mal...encontré otro trabajo...me va mejor en la loncheria...y es

mia...lo otro...eso era prestado nomas.» (Informante F)

El luchar contra la culpabilidad o la ambivalencia en una situacién de despido implica
la trasgresion a las normas de estabilidad social, la identidad social se ve afectada si se toma
en cuenta que esta podria fungir como un foro virtual donde es necesario ubicarse y al cual

hay que referirse cuando se pretende explicar quien es uno mismo:

«No...estoy activo...fui desempleado...no soy jubilado tampoco...eso no se me va a
dar...trabajaré hasta que me muera...hasta ser jubilado es como ser pobre...con lo
que les dan de pension...gracias a Dios yo estoy bien...fui de Volkswagen.»

(Informante C)

El desempleo es una regresion en este sistema de valores, sus resultados son
observables cuando existe una ausencia de reconocimiento de si mismo, la cual tendréa un

efecto multiplicativo en los demas:

«...me ha ido de mal en peor...me falté la estabilidad de una empresa...aqui hago uno
que otro trabajo..rento unos cuartos...pero me siento a veces medio inGtil.»
(Informante J)

Algunas de las caracteristicas de individuos que se encuentran en esta etapa son, el
silencio, la negacién y el anonimato de sus acciones, porque necesariamente esto fragiliza y
coloca en una situaciéon marginal o de descenso social.

Los conflictos psiquicos derivados encuentran mdaltiples expresiones, tales como la
frustracion donde existe un pobre efecto de llevar a pique a la libido provocando una tensién

psicologica:
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«...todo cambio trae aparejado otro cambio...eso no se puede evitar...por mas que se
diga de los aterrizajes suaves..mentira...los cambios traen con ellos rupturas.»
(Informante A)

También puede presentarse la incapacidad para adaptarse a una realidad por fijacion,
donde no se es capaz de asimilar la pérdida y se desplaza en un campo de accién
relativamente pequefio como una forma de protegerse contra las adversidades externas:

«...cuando sali de ahi...procuraba no encontrarme con alguien con el mismo problema

que yo...evitar las conversaciones era mejor...te nace mas coraje si a diario estas

repitiendo y platicando lo mismo.» (Informante B)

Gaulejac (Gaulejac: 1987), define esta incapacidad desde una perspectiva
psicoanalitica, enunciando el concepto neurosis de clase, definiéndola como el conflicto
ligado al desplazamiento social donde el individuo vive un descenso conflictual entre su
posicion objetiva y su posicion subjetiva, conflicto que influencia su desarrollo psiquico y
puede provocarle problemas mentales.

Este conflicto se manifiesta particularmente a nivel psicolégico por:

- La reactivacion del sentimiento de culpa:

«...te digo que si algo cambia en una empresa, también la gente debe cambiar...no creo
gue nada mas Volkswagen...haga esto, si no son ningunas hermanitas de la caridad,
dinero es dinero, aqui y en China...asi que si tu estas ahi...estorbando al patron o
estorbando al progreso...pues vas para afuera.» (Informante A)

- El fuerte sentimiento de inferioridad:

«...fuimos gente que no se adaptd al cambio...cambiar significa mudarse...y muchas
veces de todo...los que quedan deben transformarse...ellos debieron haber aprendido
nuevas cosas para sSer mas capaces..estar mejor preparados...son  nuevas

generaciones...jovenes...con mas empuje...uno ya esta viejo...ya que.» (Informante I)
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La dificultad particular para afrontar el complejo de Edipo donde los componentes
sexuales y los componentes sociales son objeto de un apoyo reciproco.

«...llegas a desesperarte...decia mi madre...no muerdas la mano del que te da de
comer...pero es inevitable hablar mal de la empresa...mas si estas dolido...aunque
sepas que mientras estuviste ahi...estuviste mas o menos bien.» (Informante B)

El desarrollo de una actividad fantasmatica, sobre el modelo de la familia, que
constituye un mecanismo de defensa contra la inferioridad social.

«...sigo siendo el jefe de familia...todavia traigo el gasto...poco o mucho...eso no es el
problema...pero el lugar en la familia...ese no esta en discusién...aunque los hijos que
ya traen dinero a la casa quieran hacer su voluntad...no...aqui no va a ser asi...yo
seguiré teniendo el control.» (Informante F)

Un mecanismo de desdoblamiento ligado a un sentimiento de estar dividido en el
interior.

«...igual y no se me hace justo que habiéndole trabajado a alguien al final te diga que
ya no te necesita...y pierdas tu oportunidad de jubilarte...aunque sabes que no te
adaptaste al cambio.» (Informante C)

El aislamiento de si mismo.

«...ahora cada quien a lo suyo...somos una generacioén de personas fuertes...no se si
me afecten las cosas...pero prefiero ignorarlas...que se me resbalen...para no estar
pensando en ellas.» (Informante D)

Todos estos conflictos operan a partir de la reunién de tres condiciones:

El conflicto causado por la ansiedad profunda que inhibe una parte de la actividad
sexual o social del sujeto.

«...para ellos s6lo eres un expediente en Recursos Humanos...un folder...no eres

nada...eres menos persona...eres un namero...y todos somos asi.» (Informante C)
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- Cuando el individuo no encuentra una solucién duradera para operar mediaciones
satisfizantes a conflictos que atraviesan su campo de accion.

«..y que podia hacer..yo no era quien controlaba la situacion...el sindicato

negocié...la Junta de Conciliacién emitié el laudo...yo acepté salir...porque tarde o

temprano iba a salir..mas valia en ese momento...cuando la liquidacion era

buena...después quién sabe...» (Informante B)

- Que se encuentre en una situacion repetitiva caracterizada por un escenario donde el
reproduce consciente o inconscientemente la trama.

«...pasa igual...vas a buscar trabajo...y claro...obreros de 20 o 25...y ahi es cuando

recuerdas por qué es que saliste de Volkswagen...» (Informante G)

El despido provoca una ruptura social y la posibilidad de desinsertarse socialmente,
sin embargo, las respuestas son mdltiples y variadas, y se evallan en funcion la imagen que
posee de si mismo y de sus posibilidades de accion.

Los diferentes tipos de comportamiento que Taboada y Gaulejac (1993) muestran en
La lutte de places, son estrategias psicolégicas adoptadas para enfrentar sentimientos
adversos, el tipo de estrategia adoptada se traducira en el nivel de interiorizacién de la
imagen negativa y la manera en que los individuos maniobran al enfrentarse a la invalidacion
dada y de la que son objeto.

La diversidad relativa de comportamientos, en respuesta a las situaciones sociales
similares, pone en evidencia el caracter interaccional, dindmico y complejo del proceso de
armar una estrategia para enfrentar la situacion.

En una dimension psicoldgica, se buscara por ejemplo, distanciarse del objeto dafiino
0 que altera la situacion:

«...casi no platico con gente despedida..a veces los encuentro...pero evito el

tema...creo que ellos también...asi la llevamos tranquila.» (Informante J)
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O bien, se puede optar por hacer referencia a otros sistemas de valores que se
consideren mas justos o0 mas acordes con las necesidades psicoldgicas, es decir, que sean
Vistos como amistosos 0 comprensivos:

«...no hay como la familia para estos casos...si estas bien avenido con ellos...sabes

que te apoyaran..también puedes buscarle en la Iglesia..pero es muy

impersonal...aunque te consuela también.» (Informante I)

Aungue en muchos casos la agresividad se hace presente:

«...claro que da coraje...hasta te duele...ni que no tuviera sentimientos.» (Informante

)

Si el sujeto ha sufrido la desvaloracion y esto ha incidido en su manera de percibirse
a si mismo, deseara ser reconocido ya sea como persona o0 como parte de un grupo de
personas, que pueden, conferir elementos miticos o idealizados de las acciones pasados:

«...era buen soldador...eso que ni que..no me corrieron por incapaz...sino por la

politica y sus manejos...pero me reconocian...por mi pericia en el manejo de las

magquinas.» (Informante C)

Pero la evasion es también una forma de enfrentar la realidad, aunque parezca una
huida hacia atras, permite el alejamiento de los focos de displacer:

«...es mas facil recordar lo bueno...y desechar lo malo...asi se construye uno...a partir

de lo bueno...los buenos afios...lo malo...queda fuera.» (Informante J)

Donde puede establecerse una diferenciacion objetiva que permita, a nivel axiolégico
hacer una clasificacion interna sobre los elementos de placer y displacer, acercandose a unos
y alejandose de los otros. Esta nueva concepcion de la problematica hace posible la
reapropiacion del sujeto a través de la asimilacion del rol que su nueva situacion le confiere;
aqui la compulsién repetitiva se manifiesta como un aspecto de la capacidad de adaptacion

activa que caracteriza a todo ser, porque donde existe adaptacion, existe también un trauma
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de adaptacion, que constituye un ensayo doloroso de integrar lo nuevo a lo catastréfico, al
respecto Caruso (1988), al referirse a la compulsion repetitiva, afirma que la vida repite lo
antiguo especialmente cuando le es necesario adaptarse a lo nuevo, o sea adaptar lo nuevo
a experiencias antiguas; todo viviente aprende por ensayo y errores, mediante repeticiones,
en parte regresivas e inadecuadas respecto a la nueva situacion, y en parte progresivas e
inadecuadas...para superar o nuevo debe haber ejercitado suficientemente lo antiguo, para
poder reconocer lo antiguo de lo nuevo, de otra manera no tendria una percepcion adecuada
de la nueva informacién :

«..sabes que perteneces a ese grupo..ya no te da tanta vergienza..ahora soy

pequefio comerciante..tengo mi propio negocio..hasta he tenido que

modernizarlo...porque todo cambia y uno se tiene que avenir a lo nuevo...»

(Informante H)

En la dimensién social, el estatus del individuo se ve afectado por el sistema de
valores que la sociedad ha definido, de ahi, que quien es objeto de burla se desinserta
socialmente y se integra a grupos marginales, donde la desimplicacién es necesaria para
mantenerse protegido ante los embates de los juicios tanto objetivos como subjetivos:

«Eso pas6 hace diez afios...el escandalo fue en ese entonces...éramos los despedidos

en esos tiempos...ahora cada quien ha buscado la manera...y la encuentras...porque

es parte la naturaleza de la gente.» (Informante A)

A largo plazo la identidad social se transforma, ya sea por una movilidad al interior
del sistema, o bien porque la relacion de fuerzas de los diferentes actores se ha modificado:

«...ahora me puedes decir el cubiero o el tianguista...o el taxista, ya soy de otro

lado.» (Informante G)

Y puede derivar en problemas sociales que afectan a las comunidades, y que

posteriormente son causa de autodestruccion.
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«Dice José Alfredo que la vida no vale nada...filosofia popular...pero resulta cierta y

consoladora cuando tienes problemas...puedes ponerte a tomar hasta morir...puedes

echarle la culpa a cualquiera...puedes desquitarte con la familia o con el
vecino...puedes ir al psicologo...pero el problema esta ahi...y tienes que entender que

no lo puedes desaparecer...debes vivir con él.» (Informante G)

Para no asumirse indtiles o inutilizables, los despedidos enfocaron sus esfuerzos a la
busqueda de una actividad, sabian que podria no ser tan satisfactoria y plena de
experiencias como cuando laboraron en Volkswagen, sin embargo, la actividad es una
defensa contra la separacion Caruso (1988), y resulta gratificante, siendo un placebo,
puede convertirse en un satisfactor permanente en la medida en que el duelo afectivo sea
superado y la inserciébn al mercado de trabajo se realice sin efectos traumaticos
importantes; pero cuando la actividad toma proporciones obsesivas 0 compulsivas, es
fuente de neurosis.

«...s0mos como material que ya no puede reciclar la empresa...pero nosotros

buscamos la manera de reciclarnos de acuerdo a nuestras primeras habilidades...las

que teniamos antes de entrar en el trabajo...pero ese reciclado debe ser rapido...para

gue no te de tiempo ni de pensar...si no...ya pediste.» (Informante A)

Una idea sobrevalorada de si mismo, con una aproximacion al Yo Ideal y con un
demérito hacia los otros, puede ayudar a distinguir los limites entre el Yo y el objeto al
que se amo:

«...tratas de crecer dentro de la empresa...yo creci...me hice habil...tenia destreza y

un conocimiento muy grande de todo lo referente a la prensa...los nuevos...s6lo

aprietan botones desde un tablero...igual pasa con los soldadores...ahora sélo
alimentan al robot...los de antes si eran verdaderos soldadores...verdaderos

artesanos...eso es lo que no sabe apreciar Volkswagen.» (Informante H)
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Incluso, el descalificar el ambiente tecnolégico en el que el nuevo empleado debe
trabajar tiende a convertirse en una forma de contrarrestar los efectos de la experiencia
traumatica del despido:

«..somos muchos en un mundo que cada vez necesita menos manos

fuertes...muchas cosas ya se manejan hoy dia desde un tablero...ya la fuerza no es

tan indispensable...las maquinas ya cubren esa cuota de fuerza que antes se pedia de

nosotros...va sobrando la gente.» (Informante E)

Cuando se inicia una nueva relacion de trabajo, ya sea por el ingreso a una nueva
organizacion, o por la autogestién que hacen de sus recursos, los despedidos, niegan la
intensidad de la antigua relacion, la pueden minimizar como una manera de conservar la
integridad del individuo, y se autoprotegeran exhaltando las cualidades de su nueva
relaciébn laboral; ésta represion es irracional, a nivel consciente se acepta
intelectualmente, pero el Yo al negarlo, negara el instinto de autodestruccion, una imagen
desvalorada del objeto amado es sustituida por una exaltada del nuevo objeto:

«...en todos los afios que trabajé para Volkswagen...supe que seguia creciendo

(Volkswagen)...pero que también estaba cerrando plantas en Africa o en Espafia...en

un lugar de esos..que se reponia el mercado de autopartes..compraba nuevas

marcas...se aliaba con otros...el capitalista nunca pierde..es como la casa del
casino...deja que unos ganen pero al final ella siempre gana...después de todo no era
tan buena empresa..era una empresa egoista...como todas..en mi negocio...mi
chalan tiene sus vacaciones...le doy su dinerito al final del afio...cuando se alivié su
mujer...le ayudé con los gastos...apadriné al nifio...yo si soy un buen patrén...porque
no quiero ser como ellos.» (Informante F)
El drama que se experimenta al tener un sentimiento de inutilidad se vive en la méas

absoluta soledad, en una sociedad basada en una constante competencia, los conflictos
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individuales cuando se aislan en la vivencia de unos cuantos, no desmoronan un sistema
que regula las catastrofes a través de mecanismos represores:

«...no tienes a quien recurrir en estas situaciones...se que hay gente que aconseja

sobre estos problemas...pero no confio en ellos...es mas...me cobraran por ello...y

como desempleado...de donde sacas el dinero...te sientes como que de repente se te
vinieron todos los afios encima...cuando trabajaba y me subia a un camion...el
cobrador me decia...tu pasaje...cuando sali de la empresa...por alguna razoén...no se
cual...al poco tiempo...el mismo cobrador me decia...su pasaje sefior...hasta otros te

ven diferente...como que te ponen en tu lugar.» (Informante A)

Pero, se es (til ¢(para qué?, la determinacion de la utilidad de alguien en el mundo
parece obedecer a criterios estrictamente economicos, regulados en el mercado de
trabajo, donde los factores de orden personal no intervienen, si en promedio, la fuerza de
trabajo del personal obrero obedece a una tendencia creciente hasta los treinta afios y
posteriormente decrece aceleradamente, y la productividad intenta ajustarse a esta
tendencia en una sociedad cada vez mas tecnologizada, donde la fuerza fisica no es tan
relevante como la destreza en el manejo de instrumentos y herramientas que como
extensiones de manos y brazos, habra que cuestionar la mencionada tendencia.

Por ultimo, S.V. exfuncionario de Volkswagen opina que la inutilidad es un estado
mental, pero refuerza la idea de que las habilidades se pierden al paso de los afios,
considera también:

«...que es injusto culpar exclusivamente a las empresas y es la situacion social,

politica y econémica a nivel mundial, la que propicia una exagerada rotacion de

personal, inevitable si se quiere sobrevivir como organizacién fuerte.» (Informante)
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6.4 El entorno social del despedido

El despido es una forma de violencia simbdlica cuando no hay un muto acuerdo para
salir de la organizacion, pues el trabajo histéricamente proporciona un marco de estabilidad
dentro de las interacciones sociales cotidianas tanto en lo publico como en lo privado, y es la
familia y el conjunto de redes sociales que se han construido de forma regular quienes
resienten de forma directa los efectos del despido, la precariedad de las relaciones se
manifiesta por el abandono que se hace de los circulos que se frecuentaban, de los cambios
en las ocupaciones y roles de los familiares que dependian total o parcialmente del ingreso
del ahora desempleado, si la socializacién es proceso continuo, ante el despido se produce
una ruptura importante de dicho proceso, con lo que la estructuracion de la identidad social
e individual se reconstruye o reelabora, situandose en un riesgo inminente de desinsercién
social, su deteccion es un paso importante para superar la Ultima etapa del rito de paso que
el despido plantea, la de reincorporacion a la sociedad del trabajo en condiciones

dignificantes.

6.4.1 Influenciay actitud de la familia ante el despido.

La crisis en el mundo del trabajo provoca una fragilizacion de las relaciones
familiares, y alteraciones de los sistemas de normas y valores establecidos dentro de las
familias, originando cambios en las ocupaciones y estructura familiar.

Una consecuencia inmediata del despido de un miembro de la familia es la alteracién
del modelo familiar que se ha seguido; la autoestima y la identidad son dos elementos a
revisar en este rubro, los prejuicios sobre los roles que hombre o mujer desempefian son
cuestionados ante una problematica cuya Unica solucion en muchas ocasiones es el cambio

de ocupacion con cambio de estructura familiar:
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«Si, se invirtieron los roles...yo empecé a llevar a Claudia a la escuela...para que mi
esposa no se apurara decidi ayudarle...aunque no era del todo mi obligacién...empecé
a ir a comprar las cosas de la casa...ahora haciamos cosas diferentes porque la

situacion era diferente.» (Informante E)

La familia es vista como el espacio de generacion de identidades y establecimiento de
alianzas perdurables a lo largo de la vida del individuo, puede también definirse como el
lugar donde se resuelven los conflictos amenazantes del medio externo a través de la
definicion de politicas derivadas de la busqueda del bien comdn de todos sus miembros y a
la vez satisfaciendo a cada uno de ellos. Pero esta situacién ideal encuentra situaciones que
no facilmente se resuelven via la negociacién, y es el conflicto, el detonante de nuevas

situaciones que cambian a la familia:

«...Mis hijos eran chicos, a lo mejor ni entendian bien el significado de la palabra
despido...mi mujer se puso a llorar...yo le dije...ni que fuera para tanto...ni que se te
hubiera muerto un pariente..ya bajale...pero ella siguié llorando...y eso me

enojo...claro después ella ya no lloré» (Informante B).

El vacio que produce la pérdida del empleo y la reduccién de la ocupacion, remite a
un proceso de ansiedad que transforma a la familia en el espacio donde se reequilibran los
individuos, sin embargo, en la estructura familiar tradicional aln perdurable en algunos
estratos sociales, donde el padre proveedor suple las necesidades econémicas de la familia
nuclear e incluso de la agregada, el desempleo del hombre puede llegar a ser una situacion
catastroéfica, la busqueda de una nueva fuente de ingreso es un proceso de negociacién
familiar donde la esposa o los hijos, a los cuales hasta antes del despido no se les habia
permitido acceder al mercado de trabajo, deben reconsiderar esta alternativa, que puede

ocasionar conflictos de pareja o con los hijos:
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«...la relacion con mi mujer si cambid un poco, a ciencia cierta no sé cémo, pero si
era diferente, a veces estaba de humor, a veces no, ella decia lo mismo de mi, no se

guien era de los dos, pero ya no era igual...» (Informante B)

Si la mujer toma la iniciativa y logra ingresar al mercado laboral esto se vive como
abandono a la estructura dada y conlleva un sentimiento de minusvalia en el esposo, la
carencia de una actividad remunerada estable significa disminucion de autonomia y por

consecuencia de poder en la familia:

«...ella decidi6 volver a trabajar..como cuando era soltera..ahi no podia decir
nada...porque su papa dejaba que todas sus hijas trabajaran...mientras se
casaran...pero ya sin trabajo...pues...que hacer...volvi6 a hacer lo que hacia de

soltera...no me parecio...pero ella lo hizo a pesar mio.» (Informante F)

En cuanto a los hijos, si ellos han sido acostumbrados a ser receptores pasivos de los
beneficios econdmicos, estableceran comparaciones entre la situacién antes y después, y
entre este lapso la inestabilidad y la descalificacion a sistemas de referencia y a conjuntos de

valores tomados como universales se veran cuestionados:

«...si, se deteriord la relacion con mi hijo el mayor...el también se enojo6...no sé si

conmigo...con Volkswagen...con el sistema...andaba en la onda socialista y esas

cosas...tal vez me veia como un dejado...como un pusilanime...no sé...» (Informante

)

La inconformidad ante el despido, que no se materializa en hechos precisos, adopta
la forma de reproche o indiferencia, la constante exigencia econdmica, derivada del
estereotipo del padre dador, deteriora vinculos antes sdlidos; el proyecto familiar se
reacomoda y el proyecto parental intenta reconciliar lo econémico con lo afectivo, pero se

percibe que esto no es posible:
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«Mi hijo me interrogé...queria respuestas, causas...queria saber qué iba a pasar con
la familia...si lo iba a mandar a trabajar...si iba a seguir estudiando...cosas que al

momento no podia contestar.» (Informante C)

Los padres generalmente hablan de futuro a los hijos, pero esta nocién de futuro esta
cimentada en el aspecto econdémico, ante la ausencia de un proyecto que se considere sélido
en este sentido, el futuro sélo puede ser visto con angustia, el futuro no es ganancia, se
relaciona con pérdida de oportunidades, la incertidumbre se apodera no sélo del
desempleado, también de su familia, la educacion formal en alguna institucién ya no es vista
como garantia de un futuro lugar en el campo de trabajo, el proyecto de vida de cada uno se

agrega la variable incertidumbre:

«...te dicen...para qué estudiar...para terminar manejando un taxi o algo asi...mi hija
se decidié por estudiar secretariado...queria estudiar medicina...creo que le espanto
estudiar tantos afios...0 se desilusiond...queria trabajar...le dije...se puede mantener
la carrera...con sacrificio...pero se puede...no quiso...ahora...ya trabaja...se cas6 y

siguid trabajando y ahi la lleva.» (Informante E)

Por la edad en que se produce el despido, algo asi como los cuarenta afios, la
pérdida se vivencia como una desgracia ocurrida dentro de una "crisis de la mitad de la
vida", existe aqui un mayor grado de vulnerabilidad al fracaso, a la imposibilidad de elaborar
un duelo afectivo que culmine en un estado homeostatico para el individuo, asi como la
negacion dentro de un sistema econdémico que le ha asignado un cierto valor o utilidad social

por su edad:

«Si me afect6...creo que mucho...igual hay cambios en la familia...el despido me toco
cuando mas me exigian como padre..lidiar con los problemas en la familia y con el

despido era mas de lo que podia soportar en ese entonces.» (Informante C)
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En la familia, el trabajo femenino es considerado como una ayuda ya sea
momentanea o permanente y no como un ingreso principal, de ahi que el trabajo de la
esposa suele tener un caracter secundario, aunado a ello, la mujer generalmente se
incorpora al sector servicios, siendo su salario menor al del hombre y en muchas ocasiones

en condiciones de precariedad.

La incorporacién de la mujer al trabajo trastoca un orden histéricamente establecido
en la familia, en nuestra sociedad la mujer se ha convertido en una competidora que reclama
igualdad de derechos en todas las esferas de la vida inserta en una cultura que no conoce
otro fundamento econémico que la concurrencia por obtener los maximos beneficios del
rendimiento del trabajo, la mujer pudo ser facilmente oprimida en un principio; pero esto

favorecid a su vez la proyeccion sobre ella de imagenes sombrias.

Por estar oprimida la mujer es algo inferior (el que en una sociedad competitiva
sucumbe es inferior) y peligrosa (el que sucumbe puede poner en tela de juicio las razones y
las causas de su derrota). Ahora bien, el fundador de los valores y sostén del orden no
puede enfrentarse al inferior y al peligroso sino “con desconfianza...el oprimido trae consigo
el peligro de querer derrocar la jerarquia del rendimiento...la consecuencia...la destruccién
social de un rendimiento que funciona a base de competencia y coercion...” (Caruso:

1988,79):

«Mi mujer tiene un puesto en el mercado...se lo consiguié un delegado...de un
partido politico...ahi anduvo en juntas y esas cosas..ese mercado era un
pulguero...cuando empezé...no creia que se estableciera formalmente...una bola de
mujeres con un delegado...lo lograron...yo no queria que anduviera en €so...pero
insistid...y ahora ahi esta...a veces se le complicaba surtir o abrir...cuando habia

juntas en la escuela o algo asi.» (Informante G)
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La ciencia, la cultura y la economia tienen un cariz masculino, de ahi que la mujer
introyecta en si el enfoque masculino y se percibe a si misma como el segundo sexo descrito
por Simone de Beauvoir, que contribuye a la opacidad de lo femenino, que remitiria a la

dialéctica del amo y el esclavo hegeliana; por tanto “...si el hombre conserva un estatus
profesional superior al de su mujer..las relaciones de pareja no se transformaran
radicalmente. El problema se presenta si el éxito profesional de la mujer es tal, que el
hombre puede parecer a sus 0jos como un fracasado y vivir la situaciébn como una
humillacién, un replanteamiento de su poder viril.” (Gaulejac: 1988,345).

El conjunto de representaciones sociales que influyen decisivamente en la manera en
gue las mujeres, es este estudio, las esposas o parejas del despedido, marcan notablemente
el rumbo que tendra la ocupacion o de qué manera sera elegida; culturalmente, la esposa
trabajara tomando en cuenta, los valores, los recursos y los factores motivacionales
influyentes. Los valores modelan las preferencias y generan las expectativas que se pueden
crean con respecto a una ocupacion, al lugar tradicional de la mujer, a los esquemas
familiares y a la percepcion que se tenga de si misma:

«...yo si queria trabajar...pero...bueno...yo habia trabajado antes...en una fonda...ahi
conoci a mi marido...pero el decia que no podia volver a un trabajo asi...porque el
ambiente...atiendes a gente que luego no te respeta...y tienes que batallar con eso...y
quedarte callada...para evitar problemas...él tenia razon..ya soy casada...con
hijos...como iba a regresar ahi...por eso preferimos lo del mercado...porque ahi senti
que iba a estar a gusto y en un ambiente mejor.»(Esposa de extrabajador).

En lo referente a los recursos con que cuentan, la division del trabajo, la escolaridad
y la capacitacién fungen como condicionantes de primer orden:

«...pensé...ahora cémo le vamos a hacer..yo no sé hacer nada..nunca he

trabajado...no es que sea inutil...pero de lo Unico que podia trabajar en ese
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entonces...era en costura o en quehaceres...asi que mejor esperamos a que el viera

qué hacer...» (Esposa de extrabajador).

Los factores motivacionales encuentran cauce en los detonantes econdémicos, sin
embargo, se asume que el ingreso sera lo complementario a lo que se espera que el hombre
aporte, aun cuando la esposa puede completar de manera importante el ingreso, en muchas
ocasiones el rol de ama de casa y las obligaciones domésticas que esto crea prevalecen mas
alla de las necesidades econdmicas:

«...quise vender Avon o algo, era un dinero extra..o poner un puesto de

guesadillas...o algo de lo que yo supiera hacer...y que pudiera seguir atendiendo la

casa bien...no me queria quedar cruzada de brazos viendo el problema encima.»

(Esposa de extrabajador)

Para la mujer, el despido en la familia tiene una dimensién diferente, aunque tanto
para el hombre para la mujer, el despido es visto como una desestructuracion personal,
aparentemente la mujer posee una capacidad de adaptacion que fluye por cauces menos
traumaticos y que enfoca sus esfuerzos a aspectos mas practicos y convencionales:

«Mi esposa...es mas practica...luego luego empez6 a pensar en donde invertir la

liquidacion...vimos alternativas y pensamos que el taxi era lo mejor y fue asi como lo

compramos y ya vez a la fecha sigo siendo taxista» (Informante I).

En la familia, ademas del despido, los hijos se confrontan a un doble sistema de
referencia, donde por un lado se atribuye un valor fundamental al trabajo como el elemento
integrador en la sociedad, y por el otro, una suerte de confusion ideologica sobre el nulo
reconocimiento del trabajador quien ha sido privado de su trabajo y quien trata de inculcar
este valor no visto en él:

«..siempre he procurado que ellos tomen conciencia...de lo que pasa..de las

desigualdades ¢no?...desde chiquillos les he platicado de estas cosas...de la ruta
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100...es necesario...que ellos sepan...para que estén del lado de los marginados...les

digo preparense...estudien...si tu no les dices...yo quiero que tengan conciencia...que

sepan que a veces..muchas veces uno puede ser victima de un sistema injusto»

(Informante A).

El despido, visto como un acto violento confronta las relaciones al interior de la
familia con un nuevo conjunto de significados provenientes del exterior pero traducidos y
readaptados al interior como normas de convivencia, pero es inevitable que se produzca una
cierta dosis de violencia que la familia recrea y reproduce en mayor o menor escala a cada
uno de sus miembros, las tensiones derivadas de esta ruptura, son vistas como actos
violentos dirigidos a uno de los miembros de la familia y con efecto multiplicado en todos y
cada uno de ellos, la mayor o menor intensidad de la violencia tendra una relacién con la
menor o mayor cohesion de lazos afectivos, sin embargo, es inevitable que la historia
familiar tenga un hito, que haya un antes y un después de Volkswagen.

«..claro que la familia también recibe su dosis...ellos también fueron

victimas...indirectamente...a lo mejor no lo sintieron tanto porque no estaban ahi...al

frente...recibiendo el plomo...se enteraron después...de otra forma...pero...les siguid

afectando aun mucho tiempo después de mi salida de Volkswagen.» (Informante B)

La autoconservacion como mecanismo de resistencia si se manifiesta como una
accion que se renueva cotidianamente o de defensa como una posicién que se asume ante
los hechos, encuentra en la busqueda del o los culpables una via aceptable que evite
rupturas al interior de la familia, canalizando la violencia en terceros:

«...es una pena ser desempleado...eso pensamos...pero N0 una pena o verglienza

para nosotros...sino para los politicos...para los empresarios...por dejar al pais como

esta...lo malo es que la vergiienza a veces la debemos cargar nosotros...con todo y

familia.» (Informante A)
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Y los rasgos solidarios aparecen dentro de la familia si ésta ha vivido en un clima de
apoyo, en un desempefio basado en esfuerzos compartidos:

«Primero le dije a mi esposa...varios dias después se lo dije a la nifia...se molestd...no

conmigo...con Volkswagen...después a mi papa y a mi mama...me dijeron...no te

apures...si no te dan liquidacion...nosotros tenemos un ahorrado...no se tomo tan
dramatico...hubo muestras de apoyo de toda mi familia..mi cufado...mi
hermana...vengo de una familia donde todos se quieren y se apoyan.» (Informante

E)

Por el contrario, en otros circulos familiares, a la exclusién del mercado de trabajo y
del espacio simbdlico que éste representa, se suman las exclusiones al ambito familiar y al
ambito social, e incluso, el desempleo o la inactividad por un periodo largo, originan rupturas
familiares de tal forma que el desempleado cae en una deriva social y psicolégica de la que
dificilmente puede salir:

«...vino lo de Volkswagen...mi esposa es débil...todo le afecta mas de lo normal...en

ese entonces...teniamos un problema con mi hijo el mayor...el que murié...fue cuando

empezé a andar de borracho...y otras cosas...estaba muy rebelde...era dificil...por eso
pas6 lo que pas6 con él...pero cuando tienes un problema tan grande como éste
quisieras que los hijos crecieran rapidamente...lo del despido fue como un problema

gue vino a hacer mas grandes otros que ya teniamos.» (Informante D)

No es pues aventurado sefialar que la crisis del desempleo, ha fragilizado los lazos
familiares y sociales y ha contribuido decisivamente a la deconstrucciéon progresiva de los
sistemas de normas y de identidades:

«...con mi hijo el menor...se me puso complicado el asunto...ahora...ya de grande nos

volvemos a llevar bien...duramos hasta afios sin hablarnos...el ya tuvo sus

experiencias en el mercado de trabajo...ahora me comprende mas.» (Informante C)
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La falta de confianza en los sistemas politicos y econémicos se hace evidente al paso
del tiempo, la experiencia del padre despedido, es un precedente en la actuacién de los hijos
al llegar a la edad de incorporacion al trabajo remunerado:

«Pues mi hijo mayor por eso se fue a Estados Unidos...el menor dice que cuando

empiece a faltar el trabajo...también se va...no confian mucho en que se recuperen

los empleos o que haya empleos para ellos...y yo..que les puedo decir...tienen

razon.» (Informante F)

Las relaciones familiares son relaciones igualmente sociales, lo que sucede en la
familia tiene eco en la sociedad y viceversa, las rupturas que en la familias parecen tan
grandes, aparecen dentro de la sociedad a un nivel relativamente pequefio, pero si las
rupturas se presentan no Unicamente en una, sino en cientos y miles de familias que
vivencian ya el despido como algo cotidiano, la transformacion del modelo familiar, del
proyecto parental y de la historicidad que a esa familias corresponde aportar a la historia en

general, tiene una carga importante en las transformaciones sociales.

6.4.2 Influencia y actitud de amigos y vecinos ante el despido.

La crisis en el mundo del trabajo provoca una fragilizacién de las relaciones sociales,
y la deconstruccién progresiva de los sistemas de normas y valores establecidos.

La socializacién es un proceso continuo y recurrente en la vida de los individuos,
Gaulejac (1988), afirma que la génesis social de ciertos conflictos psicoldégicos necesita una
comprension de los mecanismos sociales que estructuran la existencia individual no
solamente del interior o en si, sino igualmente del exterior.

La respuesta que el individuo recibe de la sociedad sobre su situacion de desempleo,

requiere del andlisis del sistema social en el que esta inserto y donde ocupa un lugar
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histéricamente asignado, puesto que el individuo esta siempre incluido en un campo de
determinaciones sociales que condicionan sus conductas y sus representaciones y que le
constituyen como sujeto social historico.

«Mis vecinos son buenas personas, aqui nos conocemos porque los chamacos luego

juegan o hacen amistades, o nosotros mismos por saber que somos o fuimos de

Volkswagen...» (Informante A)

El entorno social reviste especial importancia en la forma en que el despedido hara
frente a la situacion traumatica del despido, el estamento social construye y reconstruye
permanentemente respuestas y genera reacomodos, estructura el psiquismo y actda como
catalizador ante situaciones de crisis.

«Como algunos de ellos también fueron despedidos...entre nosotros no habia

lastima...ni verglenza...solo enojo.» (Informante B)

El trabajo remunerado, ademas de ser un factor de produccién indispensable en el
funcionamiento de la economia, es también un elemento estructurante de la identidad
individual y es el medio histéricamente aceptable de integrarse a la vida social; es por tanto,
un valor universal y permanente y su lugar ha cambiado segun las épocas y las sociedades.

Para la gran mayoria de los individuos, criados en los valores y tradiciones que
impulsaron el desarrollo de la civilizacion, el trabajo es el fundamento de la existencia, es el
medio de ser alguien y poder participar de la vida social en las dimensiones y condiciones a
las que se tiene acceso, su reconocimiento y calificacion descansan en el criterio esencial
de éxito.

«...hubo un punto de encuentro entre nosotros...ya no eran otros los despedidos...ya

éramos nosotros...eso cambia totalmente la perspectiva..asumes un papel

diferente...uno que no te gusta interpretar...pero que te tocé en mala suerte

interpretar...ahora hablo...y otros también...del despedido...como una figura...como el
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jubilado...como la mujer...como la feminista...o sea...figuras que se consideran

perdedoras» (Informante C).

Es también un referente obligado dentro de la norma social de utilidad y es el medio
mas comun para confirmar las cualidades o atributos que cada uno posee; la esfera del
trabajo penetra las otras esferas de la existencia, es un medio de proteccién ante la
inactividad y la forma en que mas facilmente se proyectan las aspiraciones de los individuos,
en toda sociedad, desde la infancia, se prepara a los individuos para el trabajo y para vivir
en una sociedad que se desarrolla en base a él, y necesariamente al trabajo, esta ligado el
dinero y su posesion, de lo dificil que es ganarlo, de la situacién econémica, y de lo que
constituye una serie de encadenamientos desde la familia, la escuela, para crear las bases
de la identidad socioprofesional y facilitar la insercién social por el trabajo.

«De por si algunos decian..y yo sabia que lo decian..por mi mujer que

trabajaba...han de haber pensado...por fin ahora lo mantendra...eso pensé que

dirian...quien sabe si era lo que de verdad iban a decir...después de todo...yo ya no
iba a mantener la casa por un tiempo..que caso hablar ;Quién era yo

entonces?» (Informante E)

Las relaciones sociales, segun Durkheim (1968), pueden retomar dos principios
esenciales, por un lado, y en lo referente a la forma que adopta, la liga social puede apelar
a la solidaridad mecanica que opera bajo el principio de la similitud y la proximidad y
relaciona al individuo con el grupo primario, o bien la solidaridad organica que tiene como
punto de partida la division del trabajo y la complementariedad en la sociedad; en lo relativo
a la cohesién que exhibe, se habla de representaciones colectivas comunes, que son las ligas
morales o afectivas por las que los individuos se unen.

«...algunos son cubieros...otros venden asi como yo...otros si lograron entrar a una

fabrica...a una agencia...todos buscaron sus estrategias...de sobrevivencia...pero todo
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se reacomodo de nuevo...en diferentes cosas...pero todos fueron ocupandose de

algo...otras vez Utiles.» (Informante F)

También es posible establecer relaciones entre las ligas sociales y la complejidad de
asociaciones que se forman a través de ellas, puede haber relaciones verticales que
relacionan a cada individuo con el conjunto de la colectividad bajo formas abstractas como
pueblo, nacion o sociedad. Las relaciones horizontales se expresan en el seno de los grupos
primarios, ya sea la familia, la comunidad religiosa o el vecindario.

«...igual...bueno...te aprecian mas...ahora que murié mi mujer...vino mucha gente que

la conocia...de aqui de varias calles para alla...del mercado...de la iglesia...no sabia

gue habia tanta gente que la conociera...» (Informante 1)

La disminucion de la intensidad o cohesién de las relaciones sociales representa una
fragilizacion que se expresa en dos formas; por un lado, disminuyen los intercambios de
informacion con el ambiente pero también los medios de sostén y apoyo ante situaciones
emergentes y falta de comunicacion.

«...si...nos vemos menos...y llegd el tiempo en que ya no habia de que platicar...se

acabd por decir lo mismo...y nos quedamos solos...cada quien por su lado.»

(Informante C)

También se produce una ruptura a un estado de pertenencia que se tenia, siendo
carentes las imagenes identitarias que reducen su estatus dentro del grupo y le restringen
las interacciones en términos de pares:

«...nada especial...lo de siempre...ya sabe...lo que se le ofrezca...cosas asi...no hubo

rechazo...pero si conmiseracion..ya no fue lo mismo..ya no éramos iguales.»

(Informante B)

En las sociedades industriales existe un sistema de redistribucion de las relaciones

sociales a partir de la utilidad social del individuo y del grupo, el individuo sabe que existe,

270



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

en el tejido social y regulador del mayor o menor aporte al funcionamiento del grupo que se
determina a partir de los beneficios, evaluados cotidianamente en términos econémicos:

«...no a todos les fue bien...a algunos la liquidacion se les fue en un abrir y cerrar de

0jos...otros invirtieron...y perdieron..de todo podias ver..unos se hicieron

pobres...otros més pobres.» (Informante B)

Las representaciones colectivas son conductos establecidos que obedecen a normas o
creencias que orientan la medida del valor social, la participacion del individuo en estos
conductos se realiza por vias institucionales aunque la repercusion es directa e individual a
cada sujeto, la amenaza de la pérdida del empleo puede hacer evidente la precariedad de las
relaciones sociales del sujeto en esta situacion, el desempleo toca a otras problematicas
sociales y provoca pérdidas importantes en otras esferas, perder un empleo es perder
fuerza, presencia, confianza en si mismo e identidad en el grupo:

«Ahora mi relacibn con mis vecinos es diferente..me senti desde ese

entonces...incémodo...pero a todo te acostumbras.» (Informante J)

El desempleo es, socialmente una anormalidad, que recae en un individuo y le
invalida en el grupo, relegando como productor no sélo econémico sino también histérico, al
ser incapaz de promover transformaciones en el mundo que hagan desarrollarse a la
sociedad:

«...dentro de tu papel de victima...no eres alguien que quiso estar asi...eres alguien

obligado por las circunstancias...a estar asi...tomas una conciencia diferente de lo que

pasa en el mundo...relacionas los hechos...de lo que se pasé a ti...y quieres explicarte
por qué...aunque no seas un universitario...pero percibes tu realidad...y la asumes.»

(Informante B)

El desempleo no esté ligado directamente a aspectos de orden demogréfico, también

tiene que ver con el desarrollo social, econdmico y tecnol6gico necesario para obtener una
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mayor rentabilidad y productividad, la supresién de puestos de trabajo en la industria
automotriz promueve la incorporacion del despido al sector terciario, su ingreso a un sector
de servicios, principalmente en la economia informal como primera opcidn de sobrevivencia,
estd también ligada al desempefio en el ambito social, la economia de la familia después del
despido busca cauces en actividades ligadas a ocupaciones anteriores, relaciones construidas
en la comunidad o capacidades mostradas en ella:

«...me dediqué a la plomeria...y a la soldadura...porque mi papa fue plomero...iban a

la casa...para encargarle trabajos...ya sabian que los hijos también sabiamos de

plomeria...y bueno...decidi dedicarme a esto de nuevo...como cuando era joven.»

(Informante C)

Las solidaridades ante el desempleo son una respuesta social que sirve como
paliativo a la ruptura de un contrato meramente econdmico que tiene limitaciones
importantes en relacion al contrato social que los individuos implicitamente, en sociedad,
viven:

«...tal vez fueron mas amables...qué bueno...todavia hay gente que te aprecia...a lo

mejor uno que otro se alegro...pero de esos no me ocupo.» (Informante E)

Aunque para otros, la solidaridad como muestra espontanea de apoyo, origino
desconfianza e inseguridad:

«Tengo pocos amigos...de hecho solo los compadres...en la semana que me quedé

sin trabajo, me fui con los compadres a su casa...a tomar un rato...nos pusimos como

no tienes idea...pero ya no volvi después...me dio la impresién de que mis compadres
me tenian lastima o algo asi...porque cuando me despedi de ellos al otro dia en la
mafiana...la comadre me dio una bolsa con frijol...aceite...azlicar, arroz y unas sopas

de pasta...yo no queria recibirselos...pero ellos insistieron...luego llegué a la casa y

Adelaida pens6 que habia pasado al mercado y me dijo...oye viejo, pero esto no me
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lo vayas a descontar de mi gasto...yo le dije...no como crees...yo se que todo esta

subiendo...pero no me quede a gusto...me senti miserable.» (Informante B)

Una de las cuestiones a analizar es si, a pesar de no tener trabajo, de ser despedido,
desempleado, ¢hay un lugar en la sociedad para el individuo privado de un trabajo
remunerado?:

«...mis amigos también eran despedidos...iguales que yo...nos sentiamos victimas de

un sistema injusto...pero...teniamos que entrar nuevamente al juego...volver a hacer

dinero...si no...con que cara te presentas.» (Informante E)

Una de las pocas formas de conservar un lugar social es la ruptura de toda
posibilidad de comunicacion, el intercambio de informacion se limita a lo estrictamente
necesario:

«...gracias a Dios nunca tuve que llegar al extremo de pedirle algo a los vecinos, no

es que sean malas personas...como te digo...son buenas gentes pero no son tan

cercanos a uno como para pedir algo.» (Informante 1)

La tendencia negativa que algunos grupos muestran al rechazar a los individuos que
llegan a ser diferentes al no poder incorporar los habitos del este grupo y tratar de vivir con
habitos anteriores inicia un proceso de desidentificacion y desidealizacion de su grupo
originario; en el proceso de ajuste y adaptacion, el problema se hace evidente en el rechazo
a proyectos parentales, en la negacion de valores y marcos de referencia estructurados
anteriormente y la simpatia a los nuevos habitos por ser dominantes y asumir la funcion de
protectores ante una nueva situacién que en su momento generd angustia y ahora provoca
desconfianza, ira o vergiienza:

«...en la casa de mi papa los ruleteros eran mal vistos...decia mi papa que eran unos

encajosos...que sacaban lo que querian con una dejada...pero por otro lado...decian

gue sacaban buen dinero...» (Informante 1)
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Podria entonces hablarse de un complejo de Ave Fénix, la confianza en que, a pesar
de todo se regresara a una situacién estable, resurge debido a que los amigos, los padres o

los vecinos enfrentaron situaciones aparentemente similares y lograron superarlas:

«...de todas sale uno...sales como puedes...porque asi es...todos salen porque por

mas que te esté yendo mal...sabes que a otros les ha pasado algo en su vida...que se

muere un pariente...que tuvieron un accidente...pero todos la sacaron.» (Informante

D)

Finalmente, el reacomodo se produce, y socialmente se ve como un éxito de quien
vivié en una situacion fuera de control y pudo dominarle, aunque el problema psicol6gico

puede no estar resuelto:

«...bueno pues..eso pasé hace diez afios...el trabajo no es el mismo...pero los
vecinos...los amigos...muchos siguen siendo los mismos...no saben que tanto nos
afect6...0 a nuestros hijos...pero todo termind...para bien o para mal...pero

mirame...vivo y lo superé.» (Informante D)

6.4.3 Informacioén sobre otros despedidos.

Los desempleados viven en condiciones de aislamiento que no les permite

constituirse en un grupo capaz de organizarse para producir cambios en su entorno.

El desempleo aisla a sus victimas, limita su capacidad econémica y su interrelacion
con los demas, pero una de las cuestiones apremiantes a resolver ante el desempleo, es
saber cual sera el nuevo eje de distribucién de los beneficios sociales ahora que el empleo
como regulador econémico de estos beneficios ha desaparecido y no existe un canal de

comunicacion adecuado que propicie la unién de despedidos.
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«...la pérdida de un lugar...o del seguro social...o de la seguridad...ya no hay una caja
donde ir a cobrar..una clinica donde te atiendan..eso es la inestabilidad.»
(Informante A)

Para constituirse en grupo, uno de los principales obstaculos es la enunciacion de la
situacion y el establecimiento de relaciones con otros que también necesiten o deseen
enunciar su propia situacién; esto puede manifestarse como un dialogo interpersonal o como
la producciéon de un discurso orientado a expresar lo enunciable dentro del margen
comunicativo que se establezca; ademas, es preciso considerar la representacion que tienen
los desempleados sobre el fenédmeno del despido, puesto que el modo de produccién
cognitiva de un individuo o de un grupo, se ven mediados por fuentes y mensajes que
constituyen una historia social que se definiria con el sentido comin, o el cuerpo de
conocimiento de que dispone alguien para poder explicar, clasificar, o describir una parte de
la realidad que se le presenta o donde vive.

«...despidos...recortes hay en todos lados...mas hoy en dia...qué es lo que debes

entender...que las empresas sacan a la gente...o bien porque ya no es productiva o

bien porque ya se necesitan menos...0 porque las maquinas son mejores...para todo

podrias encontrar explicaciones...pero eso ya se los vas contando a los hijos...ahora
ya les diré a mis nietos..del movimiento de Volkswagen...de por qué me
corrieron...porque tu siempre les vas a decir las cosas de manera que tu no te veas

mal...si no...pues la historia de tu familia no es tan buena....» (Informante B)

El conocimiento del fenémeno, en este caso el desempleo, estd compuesto de los
dichos e interpretaciones de uno mismo y de los demas, por las imagenes que se muestran y
por la categorizacion que se hace para relacionar situaciones, acontecimientos y objetos; de
ahi que se afirme que toda representacion social tiene un aspecto cognitivo o psiquico y otro

del tipo relacional, es decir, de posicidn, de discurso y estd ubicado externamente lo que
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permite que se comporte de acuerdo a las influencias del medio; una representacién puede
estar internalizada en el individuo pero puede estarse alimentando continuamente de
acuerdo a cambios en la sociedad.

«...en 1984 hubo despedidos...en el 87, en el 92...en el 2002...es el pan de todos los

dias...las condiciones son diferentes...pero el fenébmeno es el mismo...con diferentes

formas...mas cruel...menos cruel...pero es lo mismo.» (Informante J)

Asimismo, una representacion social se organiza en dos sistemas que bien pueden
ser dos niveles perceptivos, por un lado, tiene un nicleo central, el cual esta en relacion
directa y a la vez determinado por las condiciones histdricas, sociolégicas e ideoldgicas, en
este sentido, se inscribe en la memoria colectiva y por el sistema de normas establecido:

«...en mi familia...mis padres campesinos...yo fui obrero...mis hijos...bueno...no

todos...pero ya dos son profesionistas...y yo soy el pintito en el arroz...el que se

quedé sin trabajo.» (Informante J)

El segundo nivel, hay un sistema periférico que pragmatiza y ubica en el entorno a
las determinaciones de diferentes tipos de acuerdo a la movilidad y la pluralidad de los
individuos:

«...el pretexto es platicar...me junto con mis compadres...con los vecinos...para saber

ellos que pensaron cuando me vieron como estaba...no es que vivas de lo que los

demas piensan...pero si es importante saber qué imagen tienen de ti...por qué no

saber.» (Informante B)

Las representaciones sociales son modalidades de pensamiento practico orientadas a
la comunicacién, la comprension y el dominio del entorno social; condiciones necesarias para
enunciar lo enunciable del desempleo, de la concepcion que se tiene de él, como pasos
previos a la conformacion de un grupo representativo o consensuado de los sujetos carentes

de empleo:
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«...primero tienes que verte como el desempleado...tomar conciencia de tu

situacion...para que puedas explicar a los demas...a tus hijos...a todos.» (Informante

)

El conocimiento del fenémeno del desempleo es complejo, puesto que en cada
individuo habita una sociedad: la de sus personajes reales o imaginarios, de los héroes que
admira, de los amigos y enemigos, de los hermanos y padres con quien nutre un dialogo
permanente, y con los cuales, incluso, llega a sostener relaciones sin saberlo ( Moscovici:
1988).

«...claro que es preocupante..mis hijos...lo que los demas piensen de mi...mis

papas...mis hermanos...mis cufiados...no se trata de que seas victima sino de que

entiendan a través de tu experiencia...y tu te aproveches de la experiencia de los

otros.» (Informante B)

La introduccién del alter ego expresa el sentido histérico y la necesaria constitucion
de un acervo social de conocimiento sobre el fendmeno, que se enriquece en la experiencia
individual y se inserta en la memoria colectiva:

«...es que es necesario que la sociedad lo sepa...no que se diga...mira ahi hay unos

despedidos...que se diga un grupo unido...que sabe que quiere...como lo quiere...y

porque...no te agrupas nada mas porque si...sino para que otros te vean y tomen
conciencia...porque ellos pueden estar del otro lado alguna vez...para que sepan que
les espera...ahora si que para que les demos recetas de cdmo seguirle después de

gue pase su despido.» (Informante C)

La posibilidad de que un desempleado pueda unirse a otros y formar un grupo,
podria tener como ventajas, entre otras que un grupo regularmente favorece el cambio y el
hecho de estar en grupo hace que la interaccion social y cognoscitiva produzca un descenso

de la resistencia al cambio y favorece por consiguiente, el surgimiento de nuevas conductas
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(Berger y Luckmann: 1996); asimismo, el estar integrado a un grupo hace posible la toma de
riesgos y promueve el sentido de corresponsabilidad, promueve la participacién y genera

procesos de toma de decisiones.

«..se Qque en otros paises esto si puede pasar..es decir..si te puedes
agrupar...aungque en esos otros paises...sucede...pues que hay beneficios...seguros de
retiro...ayudas de gobierno...organizaciones que apoyan...es paraddjico...ellos
necesitarian menos que nosotros estar en grupo...pero ellos si lo hacen...a lo mejor y
sus mismos gobiernos promueven eso...porque aqui somos muchos asi, pero no nos

juntamos y debe haber muchas razones por las que no pase nada.» (Informante B)

En este entorno, los fendémenos psicolégicos presentados a nivel individual, cuando se
forman grupos y se unen esfuerzos, son fendmenos de una masa psicolégica, que son de
alguna forma lo que se denominaria alma colectiva; este alma les hace sentir, pensar y obrar
de una manera por completo distinta de como sentiria, pensaria y obraria cada uno de ellos

aisladamente.

Pero el pertenecer a un grupo proporciona un anonimato que por un lado da una
cierta libertad de accién oculta al ser uno de muchos, pero que a la vez lo nulifica como
individuo:

«...claro que hubo muchos despedidos...cerca de dos mil...a algunos los conocia de

vista...a otros no..ya casi no los veo..se desaparecieron en sus propias

ocupaciones...de todos modos...si nos hubiéramos juntado...igual y seriamos un

montén.» (Informante H)

La conformacién de un grupo requiere de una cierta organizacién, no es un mero
accidente que puedan reunirse, pues no basta que exista un tema, una representacién social

o un interés comun, requieren de un liderazgo que conjunte sus intereses.
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«...Yo fui con ellos una vez...a las reuniones a las que convocaba Valencia...con el

tiempo...senti que perdia mi tiempo...por eso lo dejé.» (Informante C)

Para que un grupo tenga estabilidad requiere de continuidad de acciones por un
lapso de tiempo necesario para que los objetivos, acciones y decisiones del grupo sean
conocidos por los demas actores sociales; también es necesario que los componentes del
grupo sepan que es lo que desean obtener u obtendran del estar reunidos en grupo y, que
sus actividades se diferencien notablemente de las de los otros grupos para que asi
muestren un caracter distintivo e inconfundible que les proporcione la identidad colectiva
Unica.

«...se juntaban con el motivo de platicar cosas..de por qué habian pasado las

cosas...qué podiamos esperar después de eso..pero como no hubo soluciones

reales...pues yo los dejé.» (Informante C)

Un despedido por si solo, es visto como un desvalido, como un desinsertado social,
pero si se redine con otros en circunstancias similares, podra afirmarse en la colectividad; el
estar solo produce angustia, en grupo se produce compafierismo y sensacion de pertenecer
a algo:

«...te sientes mejor cuando platicas las cosas con otros...si estas solo no es lo

mismo...éramos compafieros del mismo dolor.» (Informante B)

Los despedidos de Volkswagen no constituyeron un grupo con poder politico o social,
una de las razones fue econdmica, en tanto que se resuelve el problema de sobrevivencia el
sentido gregario humano no esta presente, algunos de los informantes argumentaron que
los grupos que se intentaron forman tenian un cariz politico, dirigidos por lideres
involucrados en partidos politicos u organizaciones de diversos intereses:

«...supe que Chucho Valencia anduvo reuniéndolos y cosas asi..a mi ya no me

interesaba...ademas...era mas dificil...y ellos tenian otra linea...se reunian para
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discutir lo politico...mas que lo que pasaba a cada uno...no sé...eso no me intereso

mucho.» (Informante G)

A largo plazo, la organizacion de un grupo, se disolvié ante la desconfianza y la forma
en que se realizaron los despedidos, ya que se imposibilité la unién mas alla de los limites de
la organizacion.

«...No, lo importante era la lucha por la sobrevivencia después de Volkswagen...era lo

personal...cada quien debia buscar formas...estrategias de cdmo hacerle para sacar

adelante a sus propias familias.» (Informante B)

El estudio de caso aqui mostrado presenta ciertas complejidades en su realizacion;
para poseer un conocimiento mas profundo sobre los aspectos fisicos, psiquicos y sociales,
asi como las causas y efectos derivados de la pérdida del empleo, se analizaron diversas
categorias que incluyen situaciones personales, donde el obrero y su familia aportaron
informacion rica y exhaustiva, asi también se tuvo la perspectiva de la organizaciéon en voz
de un exfuncionario y un supervisor que en la actualidad aun labora en Volkswagen.

Se observa que el modelo parental como expresién del deseo de los padres es un
factor decisivo en la generacion de expectativas sobre el empleo, sobre el mercado de
trabajo y sobre las organizaciones; pero el obrero también crea y expresa de diversas formas
lo que él desea para sus hijos; los desempleados aqui presentes y segun su testimonio,
subordinan gran parte de sus deseos a condiciones tales como la economia o la educacion,
pero priva la inseguridad sobre si el modelo que ellos exponen a los hijos es el adecuado o,
si los hijos tendran capacidad de concretarlo ante la situacion actual que evallan como
adversa, sin embargo, consideran que de acuerdo a su trayectoria laboral antes de
Volkswagen, el haber trabajado ahi, les permitié concretar un deseo de pertenecer a una

organizacion valorada como soélida no sélo por sus pares, sino también por la sociedad.
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Las condiciones de trabajo durante su estancia en Volkswagen son en términos
generales las que se establecen en las organizaciones que pertenecen al sector automotriz:
salarios por arriba de la media y hasta dos o tres veces los de otros sectores, estandarizacion
de normas, programas de competitividad, estimulos y recompensas a la productividad y un

techo de prestaciones que se iguala y algunas ocasiones, rebasa al salario base.

Son estas condiciones las que se enuncian como decisivas para afirmar si se esta o
no satisfecho, si se pertenece o no a la organizacion, la calidad de vida que durante los afios
de trabajo en Volkswagen se evalla de buena a excelente —siempre teniendo en cuenta el
parametro antes de VW- promueve un autoconcepto positivo de si mismo en los

trabajadores, sus habilidades son bien remuneradas.

El dinero que se percibia también constituia un medio de control dentro de su familia,
una posicion jerarquica indiscutible y la percepcion de ser reconocido fuera del ambito de
trabajo, en espacios donde se presentaba el obrero como un proveedor suficiente; pero
existen algunas contradicciones que valdria pena apuntar, de los diez informantes, sélo uno
recibié un estimulo importante en su vida dentro de Volkswagen, de ser auxiliar de prensa y
gracias a la capacitacion recibida en el Centro de Formacion pasé a ser prensista, los demas
contadas ocasiones recibieron algunos estimulos econémicos por puntualidad, la percepcién
que se tenia sobre la forma en que alguien podria ser promovido dentro de VW, encontraba

dudas si no resultaban reconocidos o estimulados por el area de Recursos Humanos.

En lo relativo al ambiente de trabajo, la estructura informal prima sobre la formal,
pero la polifuncionalidad impuesta desde 1992 con la consiguiente rotacién dentro de las
naves y entre naves, desestabiliza algunos grupos informales, crea nuevos lazos, que por ser
temporales no se consolidan, ya sea dentro del grupo formal o el informal, el ser reconocido

como parte de estos grupos, hacer valer una habilidad que se tiene y tener autoridad porque

281



CAMBIOS EN LA ORGANIZACION Y SUS EFECTOS EN EL INDIVIDUO.

la estructura jerarquica estd conformada asi o bien autoridad moral por consenso del grupo

son determinantes del buen ambiente de trabajo.

Dentro de VW, la salud fisica se atiende en diversas formas, acudiendo al IMSS o
siendo atendido en la propia empresa, la percepciéon que se tiene sobre los servicios de salud
es que son de baja calidad y no se atiende con la oportunidad que el caso amerita, pero esta
es la apreciacion que solo diez de mas de ocho mil tuvieron en las ocasiones en que fueron

atendidos considerando en promedio, un periodo de diez afos.

Las razones que aducen los informantes sobre su despido, estan expresadas todas
ellas en la palabra cambio, y ennumeran; cambio en la planta, cambio en la tecnologia,
cambio en la forma de hacer el trabajo, cambio en la forma de controlar el trabajo entre
otras. El programa de mejoramiento impuesto en 1992, tuvo inconvenientes tales como que
no se aplicé de manera paulatina, no hubo la suficiente informacion sobre el programa y su
importancia para la organizacion, y se impuso el trabajo en Workshops internos atendiendo
principalmente a aspectos productivos dejando de lado todo un proceso de incorporacion del

modelo, sustituyéndolo por una imposiciéon acordada en el contrato colectivo.

La reaccion inmediata al despido que tuvieron los informantes va desde la negacion
del hecho, la racionalizacion con miras a la proteccion del Yo, buscar un culpable e incluso la
ira incontrolada; una vez que la economia familiar encontré los cauces para seguir
funcionando, principalmente en el comercio, el sector informal y la prestacion de servicios,
los sentimientos expresados a raiz del despido son racionalizados y hay cambios importantes
en la familia, la esposa o los hijos se incorporan a las actividas productivas remunerativas en
condiciones desfavorables en relacion a las que se tuvieron cuando el esposo estaba en VWi,
los hijos sufren el desencanto de perder o tener un proveedor debilitado, el concepto de

buen proveedor se tambalea, asi la estructura jerarquica dentro de la familia, lo que da paso
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al sentimiento de inutilidad social que implicitamente se ha venido desarrollando desde el
momento mismo del despido.

La percepcion que se tiene de la organizacion después de ser despedido, es
equiparable a una pérdida afectiva, con la consiguiente elaboracion del duelo, el cual, en los
informantes ha sido pospuesto ante los apremios econémicos, el duelo como la expresién de
gue alguien muere en mi conciencia, pero este alguien sigue vivo, produce, gana dinero se
hace importante hace que este duelo sea patoldgico, inacabado o nunca iniciado. Al perder
el trabajo, un sentimiento vergonzoso se apodera del individuo al constatar que en otras
organizaciones por factores tales como la edad o la calificacion, no es aceptado, siendo la
edad el factor decisivo, ya que el individuo es ensefiado, desde los padres, en la escuela, en
la comunidad y en la sociedad misma que el trabajo es necesario para ser visto como alguién
atil, sin trabajo, existe una discapacidad social que no permite la integracion social.

Los informantes acuden frecuentemente a la descalificacién de la tecnologia y el
ambiente tecnoldgico, dando una mayor importancia a sus saberes artesanales, a su fuerza
fisica y a su capacidad de resolver problemas en base a su experiencia y sentido comun, se
reconocen como habiles con un talento desperdiciado en aras de la modernizacién de la
planta, este aspecto se torna conflictivo al interior de la familia y la comunidad, donde las
ocupaciones cambian y los oficios pierden valor.

Finalmente, los despedidos de 1992 de Volkswagen de México, aln cuando fueron
cerca de 2100, no se consideran parte de un grupo, ni desean configurarse como tal en
virtud de que la exclusiéon que sufrieron en el mundo de trabajo les obligé a dispersarse en

busca de oportunidades en lo individual.
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V11 CONCLUSIONES

Las conclusiones a esta investigacién se generan a partir de tres ejes principales:
uno a nivel macro y que concierne al impacto del neoliberalismo en el mercado de trabajo,
otro mas, al cuestionarse hasta donde deja huella la organizacién en el individuo y hasta
donde el individuo deja huella en la organizaciéon y finalmente, qué repercusiones trae
consigo el desempleo para el individuo, su familia y la comunidad donde vive y
cotidianamente de relaciona.

El crecimiento de las economias, las constantes innovaciones tecnolégicas y las
mayores oportunidades de competitividad y productividad, van acompafiadas de un creciente
deterioro de las relaciones de trabajo, y la busqueda de alternativas para hacer del trabajo
no una fuente de riqueza para quien lo genera, sino una oportunidad de explotacion para
aquel que se apropia de él son limitadas.

En el plano social, la amenaza constante de la exclusién del mercado de trabajo
origina condiciones de vida precarias en la mayor parte del mundo, pero se acentla mas en
los paises periféricos; aunque el primer mundo no escapa a los efectos a través de los flujos
migratorios regulares a sus centros de generacion de riqueza.

El tejido social es también vulnerado cuando no se tienen los medios para resistir la
desigual distribucién de la riqueza, y existen sectores que en particular deterioran mas sus
condiciones de vida, tal es el caso de los desempleados. El trabajo es considerado un valor
dentro de la sociedad y un factor indispensable para la formacién de la identidad del
individuo y su consolidacion como miembro activo de la sociedad; paralelamente, el trabajo

estd asociado a la necesidad innata de desarrollo corporal e intelectual y hay un aspecto
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libidinal en él, el trabajo es un elemento clave en el desarrollo de la humanidad, el empleo
incrementa la calidad y cantidad de las relaciones que se generan dentro de la sociedad, la
ausencia de empleo, aisla al individuo, porque ademas del salario, también se trabaja para
adquirir el sentido de utilidad social que histéricamente ha sido establecido y poderlo
compartir con otros.

El desempleo es visto como una incapacidad social que si bien en 1992, afio objeto
de estudio, podria tener reducidas alternativas de solucion viables, para 2004 es una
incapacidad social permanente que busca cauces en el empleo informal y la autogestion con
muy limitadas posibilidades de acumulacién de ingreso.

Ademas, la economia neoliberal ha polarizado las desigualdades sociales, el
desempleo o el empleo mal remunerado, los sindicatos débiles y la pérdida del poder
adquisitivo, vistos ya en el plano individual, tienen efectos tales como inseguridad,
alteracion de la estructura familiar, sentimientos de pérdida o abandono, comportamiento
antisocial, desconfianza, alteraciones en la salud, cambios en la estructura de las familias,
etc., tanto para el trabajador como para la comunidad; estas consecuencias pueden ser
vistas hoy en dia como un lugar comun, principalmente porque en un pais donde a diario se
pierden mas de mil empleos, la situacién tiende a volverse cotidiana y por tanto no es vista
como un hecho extraordinario aunque se sabe que es una situacion dramatica.

La industria automotriz en México vive desde 1986 un proceso de reestructuracion y
cambio basado en las nuevas tecnologias y en las nuevas formas de organizar el trabajo,
gue se implementa por la necesidad de tener un mayor margen de competencia y
productividad, esta necesidad llega a las capas sociales como una promesa de modernidad,
bienestar y progreso, tanto a nivel macro como microeconémico; sin embargo, la realidad a
la que se enfrenta el mundo laboral actual es que todo tiene un costo social, que se ve

expresado en nuevas modalidades de empleo y nuevos acuerdos laborales; la flexibilizacion
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del trabajo y los recortes en las plantillas de personal son algunas de las manifestaciones de
estos cambios.

Volkswagen de México es una organizacion que ha mantenido un relativo crecimiento
desde su fundacion, siendo filial del consorcio aleman Volkswagen genera el 30% de la
produccion total y es considerada como una empresa que promueve el desarrollo tanto del
Estado de Puebla, como del resto del pais, y puede lograrlo no Unicamente por su
preocupacién en la implementacién de estrategias de crecimiento, también, porque ha
habido politicas gubernamentales que le han apoyado, y oportunidades de aprovechamiento
de una fuerza de trabajo relativamente barata en relacién a otras plantas VW vy al mercado
de trabajo en el mundo.

Uno de los principales puntos de reflexion en esta tesis fue sobre la pertinencia que
tuviera para los Estudios Organizacionales el analizar el problema del desempleo, sobre todo
porque el desempleado ya no forma parte de la organizacion y los limites de accion de ésta,
aparentemente desaparecen al concluir la relacién contractual, es decir, la huella que se
busca del individuo dentro de la organizacion ha desaparecido al desaparecer la relacion de
trabajo; esto puede también verse de manera simple como una relacion en el espacio y en el
tiempo sin mayores consecuencias, pero, es preciso sefialar que las organizaciones dentro de
la sociedad deben ser corresponsables de su desarrollo mas alld del aspecto econémico por
su papel protagonico como enclaves para la expansion de productos y servicios, de
conocimientos, de beneficios y de estabilidad social.

Asimismo, ya desde el punto de vista individual, si son espacios donde se
transforman las identidades individuales y sociales, su influencia en los individuos no esta
limitada por la temporalidad contractual, la formacion de la identidad es un proceso
continuo, con multiples facetas, cambiante y que a lo largo de la vida se enriquece o se

deteriora en funcion de los espacios, de los roles, de las actividades y de la participaciéon en
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las diferentes organizaciones, incluyendo las productoras de bienes y servicios a donde el
individuo debe acogerse en la busqueda de seguridad, tanto econdmica como fisica y
emocional; la linea de influencia de las organizaciones en el tiempo, no estd marcada
tajantemente, de ahi, que en esta investigacion la temporalidad sea abordada desde antes,
en y después de Volkswagen, pero estas instancias a su vez, no tienen limites exactos, los
sentimientos generados en cada una de ellas son decisivas en la consecucion de la siguiente,
pero a la vez tiene un efecto concomitante, de tal forma que los sucesos tienen una
interrelacion ya que para el inconsciente el tiempo no se regula por patrones rigidos, porque
actlia episddicamente de acuerdo a los eventos que se desencadenen.

El antes de Volkswagen es una etapa de formacién de identidad con sustento en la
familia y la comunidad, con la expresion de los modelos de éxito y fracaso que el entorno
reconoce como parametros de accién del individuo, la familia considera al trabajo
indispensable e introyecta cualidades claras asociadas a él, es incluso visto como el
fundamento de la existencia humana, tales como la honestidad, la perseverancia o la justicia
en la remuneracion, pero también rechaza a la ociosidad porque en un estado primario, la
inactividad no permite que el aspecto libidinal del individuo encuentre cauces adecuados; la
remuneracién del trabajo es un satisfactor tan importante como la satisfaccion de realizarlo
cuando éste se ha elegido de manera libre, pero también cuando el Yo ideal ha encontrado
el espacio propicio para manifestarse.

Los modelos parentales, que seran transmitidos y enriquecidos generacionalmente
como un acto natural ya sea implicita o explicitamente también involucran las ideas que se
tienen sobre las organizaciones, por lo que clasifican a las buenas y a las malas
organizaciones, ya sea por el prestigio dentro de la comunidad, por el reconocimiento
politico, econdmico o de las instancias calificadoras como los medios de comunicacion, el

aparato de gobierno etc.
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Los modelos parentales son elementos indispensables para explicar por qué un
individuo ve a ciertos trabajos u organizaciones como valiosos y por qué rechaza pertenecer
a otros; los despedidos de Volkswagen coinciden en que el proyecto parental pudo haber
contenido la idea de un buen trabajo asociada directamente a la idea de estar en una buena
organizacion, siendo ésta, una organizacion grande, solida, que emplee una gran plantilla de
personal, que sea importante dentro de su comunidad, Estado o pais, que le pague bien y
gue sus amigos, su familia y el entorno en general lo reconozcan por pertenecer a esta gran
organizacion.

En el Estado de Puebla, Volkswagen ha sido considerada como una organizacion
generadora de riqueza y de empleo, si bien originalmente en el Estado, la industria textil
tuvo un reconocimiento y fue importante como enclave productivo, con la llegada de
Volkswagen las expectativas para la poblacion crecieron en cuanto al progreso que podria
traer consigo; pero desde sus inicios, la constante amenaza de cambio ante cualquier revés
politico o laboral por parte de los directivos, generé incertidumbre sobre la posibilidad de
crecimiento de la comunidad; en las familias, una de las aspiraciones para la clase obrera era
ingresar a la plantilla de personal de Volkswagen, ya sea con una preparacion técnica basica
0 con una carrera universitaria, siempre fue una expectativa positiva el aspirar a tener un
empleo en Volkswagen.

La imagen de Volkswagen como organizacion fue, hasta hace pocos afios de
fortaleza y seguridad para la comunidad, los salarios de la industria automotriz, son en
promedio hasta 3 0 4 veces mayores que en otras industrias de menor escala, la asociacion
empresa grande, seguridad mayor, es un sintoma del buen nombre del que goza esta
organizacion, pero también de la invulnerabilidad de la organizacion ante los cambios en el
mercado; el reconocimiento de la organizacion contribuyé a facilitar el sentido de

pertenencia de los trabajadores, pero sirvi6 también para establecer compromisos
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importantes que rebasan las fronteras fisicas de la misma organizacion. La expectativa, el
desear ingresar, el sentirse satisfecho por estar ahi, remite necesariamente a esa
transformacion y enriquecimiento de la identidad como consecuencia de un deseo colmado.

Para los funcionarios de Volkswagen, la construccion del sentido de pertenencia es un
proceso que va desde un buen reclutamiento hasta la puesta en marcha de politicas y
programas tendientes a su retroalimentacion continua, la pertenencia puede no explicitarse
pero en otras plantas alrededor del mundo, segun ellos, ser gente Volkswagen, es ser parte
de un grupo exitoso.

Con el éxito viene aparejado el dinero y la seguridad que éste provee, asi como la
estabilidad para el trabajador y su familia; los programas de desarrollo dentro de
Volkswagen tienen entre otros objetivos el promover la participacion y el sentido de
pertenencia, al interior de la comunidad el individuo se posiciona en la escala social en
mejores condiciones, ser trabajador de Volkswagen, era mas que una relacién contractual, la
expresion de la seguridad de un retiro en condiciones decorosas.

El andlisis cualitativo realizado con la informacién obtenida tanto en las historias de
vida de despedidos de Volkswagen de México durante 1992 y las entrevistas a funcionarios
de dicha organizacion exhibe en primer término el sentido de sobrevivencia de la
organizacion en un medio ampliamente competido, en un momento histérico que obliga a la
competencia al interior y en el mercado global, para ello se requiri6 de una drastica
estrategia con repercusiones en la esfera econdémica, politica, tecnolédgica y organizacional.

En el ambito econdmico, las nuevas condiciones que la competitividad y productividad
via acuerdos internacionales, obliga a las organizaciones a  promover cambios, en
organizaciones como Volkswagen, los cambios inmediatos fueron en 1992, en el aspecto
tecnoldgico, con la introduccién de robots en las areas de soldadura y pintura; para ello

debio reorganizarse la forma de trabajar, la organizacién introduce el trabajo por equipo, la
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polifuncionalidad, la participacion de los trabajadores en la propuesta y mejora de
actividades y el justo a tiempo para las proveedoras de autopartes entre otras cosas.

Los cambios requirieron de un componente politico que les permitiese consolidarse, lo
cual se logré a través de negociaciones con el sindicato y las autoridades laborales en un
clima de desconfianza y hostilidad, producto de ello 2100 trabajadores perdieron ese afio su
puesto de trabajo.

La lectura de este hecho ha tenido multiples interpretaciones, a casi doce afios, aun
es motivo de debate, por un lado, hay una competencia feroz en el mercado que soélo
permite la sobrevivencia del mas fuerte, por otro, un proceso irreversible de cambio que
aparenta ser necesario y que promete ser eficaz, pero que no evalla los costos sociales, y
en el dltimo nivel de analisis, un grupo de despedidos que se incorporara a nuevas formas
de gestion de recursos, incluido el autoempleo, que si bien es una forma de sobrevivencia,
no le permitira recuperar el nivel de vida que tenia como trabajador de Volkswagen.

Es precisamente en este ultimo nivel donde se sitda el andlisis de éste documento, el
flujo que va desde el nealiberalismo, pasando por la organizacién y llegando al individuo y el
reflujo constante que aparece en la vida cotidiana cuando se busca una explicacion a alguien
que aun a la distancia se pregunta ¢Por qué yo?, ;A quién le importamos?, ;Somos victimas
pero son ellos inocentes?, (Es esto necesario para que el mundo siga avanzando?; las
respuestas tienen diversos enfoques también, desde la perspectiva individual, el sentimiento
de utilidad social esta directamente ligado a la valoracion de la identidad de los actores, la
organizacion excluye fisica y simbdlicamente al individuo y lo integra de forma automatica al
grupo que histoéricamente ha sido desinsertado de la sociedad por haber sido a la vez
excluido del contrato social que le liga a la sociedad y que ese grupo ademas es muy
diverso, estan los desempleados o los que trabajan en actividades que no se consideran

Utiles econdmicamente por ejemplo, cabe entonces preguntar, ¢es la organizacion el
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culpable?, o bien ¢es el vehiculo forzoso del cambio inminente o simplemente su
responsabilidad es tan limitada fuera de ella misma que no tiene injerencia y por tanto no
puede ser responsable de lo que suceda en el mundo exterior?.

Hoy en dia las organizaciones manejan el concepto responsabilidad social en aspectos
tan diversos como la ecologia, la atencién a grupos desfavorecidos y otras actividades como
opcion mercadotécnica, incluyendo la obtencion de normas estandarizadas de
reconocimiento que les coloque en ventaja a los ojos de la sociedad, pero es sabido también
gue no hay organizaciones de lucro que apoyen a organizaciones de desempleados de forma
directa, la paradoja no se manifiesta por la imposibilidad politica y econémica de hacerlo.

Este es el punto mas algido de esta tesis, la pérdida del trabajo y la forma en que se
llevé a cabo narrada en las historias de vida, es todo un proceso que se vio precedido por
un sentimiento de inseguridad, de miedo a enfrentarse al mundo del trabajo en condiciones
tan desfavorables como la edad, las capacidades y la obligacion de sostener una familia con
necesidades apremiantes, posteriormente, cuando se decreta el despido, viene el reacomodo
que implica la reestructuracion en la familia, incluso cambio de ocupacion y de roles, la
sensacion de impotencia, la competencia en el mercado y la parte mas dolorosa que es la
elaboracion del duelo afectivo ante la pérdida del objeto amado.

La primera solucion tanto para la organizacion como para el individuo se plantea en
términos econdémicos, ya que la prevision y la seguridad social del trabajador y su familia,
siempre seran expresados en funcion del dinero, el tenerlo, tener poco, administrarlo,
invertirlo se vuelve el tema recurrente en la conversacion familiar, y la necesidad de
ocuparse desplaza a la necesidad de reacomodarse emocionalmente.

Pero el duelo esta ahi, en proceso de elaboracién, el saber qué murié en el individuo,
como murié son aspectos esenciales de reconocimiento del problema, pero tomar a diez

afios de distancia esa parte del pasado, resulta intentar reelaborar con una interpretacion en
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ocasiones mas racional lo que ha sucedido, pero la ideologia racionalizante oculta un

problema de mayor envergadura.

El trabajador, asume su despido como la consecuencia natural de todo proceso de
cambio sin una explicacion de esto, pero verlo como una caja negra ha sido el argumento
gue se ha manejado con mayor frecuencia entre los despedidos, el no querer recordar, el
olvidar con toda intencion o el negar como mecanismos de defensa han coadyuvado a que el

transito a este nuevo estado de cosas sea menos doloroso.

Se sabe también que la identidad ha sufrido transformaciones al haber evolucionado
los patrones de los modelos parentales primigenios a nuevas condiciones que han de ser
transmitidas a los hijos, los proyectos parentales son asi reducidos a condiciones de
frustracién, desconfianza o abandono y las nuevas generaciones encuentran que hay un
mercado de trabajo feroz que selecciona a los mas aptos con parametros tales como la edad,
la fuerza y una remuneracién baja; pero la pérdida esta ahi y los trabajadores con una alta

motivacién por el trabajo son los que mas sufren los efectos del desempleo.

El duelo afectivo adecuadamente elaborado busca el bienestar del que ha sufrido,
pues el otro, el objeto perdido prevalece; el dolor es narcisista y busca cauces adecuados
para resistirlo, ante la imposibilidad de negar el hecho, el despido puede ser explicado hasta
como la oportunidad de autoemplearse, puede también, al paso del tiempo reavivar los
sentimientos positivos y minimizar aquellos que en su momento causaron dafio, puede
llegarse a la negacion, pera ésta es el reconocimiento de la falsa conciencia; la negacion es
conveniente y por tanto postulada, pero negar implica desaparecer una parte del pasado que
no esta Unicamente ligada a la historia directa y personal del extrabajador con Volkswagen,
es la historia con su familia, con sus amigos y con el lugar que le confirié haber permanecido

ahi.
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La familia es el espacio donde se equilibran las fuerzas y es también el espacio donde
se manifiestan las mayores dudas sobre el futuro, si el padre es el proveedor que suple
todas las necesidades econémicas de la familia, el reajuste en lo econémico y en el juego de
roles suele ser de mayor importancia, los conflictos se hacen presentan al constatar de
manera directa que los beneficios han desaparecido y que los nuevos ejes de distribuciéon de
beneficios sociales se encuentran fuera de su alcance.

El desempleo puede ser contribuir a una desestabilizacion temporal de las relaciones
familiares, sin embargo, los lazos familiares que se han fragilizado con anterioridad
intensificaran sus diferencias con motivo de la inactividad.

Los despedidos de Volkswagen no constituyeron un grupo con poder politico o social,
una de las razones fue econdmica, en tanto que se resuelve el problema de sobrevivencia el
sentido gregario humano no esta presente, algunos de los informantes argumentaron que
los grupos que se intentaron forman tenian un cariz politico, dirigidos por lideres
involucrados en partidos politicos u organizaciones de diversos intereses; es entonces
cuando el desempleado también considerada que su situacion sirve a otros intereses
diferentes a los que inicialmente se habian planteado, se siente utilizado.

Finalmente, las organizaciones constituidas por individuos pero con una forma de
actuar colectiva, son fuente de insatisfaccion al no poder absorber al cada vez mas creciente
numero de miembros del ejército de reserva, probablemente la sobrevaloracién del trabajo

en la sociedad sea el condicionante principal del bienestar psicolégico de los individuos.
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ANEXOS

A) Distribucién de planta en Volkswagen México.

FASES Y NAVES PRODUCTIVAS EN VW.

1. Estampado. 5. Produccién mecénica; motores
enfriados aire.
2. Ensamble o
: 6. Motores.
3. Pintura.
8.E ble.
4. Montaje. ek
10. Fundicién.
21. Montaje.

Fuente: SITVW, 1987.
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B) Diagrama de bloque: Solucién administrativa a problemas laborales.
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EJECUTIVO
GENERAL Y
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Y
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DEL
SINDICATO
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51 SE RESUELVE EL PROBLEMA
SE APLICA EL ACUERDO
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JUNTAS SEMANALES

TRABAJADOR (ES)
AFECTADO (S)

SUPERVISORES
Y/0
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Fuente: Contrato Colectivo de trabajo VW, 1986,
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C) Conjunto de categorias deductivas asociadas

CATEGORIA
DEDUCTIVA

PROPOSICIONES DERIVADAS DEL
MARCO TEORICO

PREGUNTAS ASOCIADAS

1.- Expectativas sobre
el empleo

La familia, la escuela, y la sociedad en
general, inculcan valores y modelos que
trasmiten generacionalmente, de tal forma
que se prepara a los jvenes para vivir en
una sociedad que reconoce al trabajo como
un valor basico y la nica forma de ser (til
socialmente

Cuando era nifio ¢usted se acuerda que queria
SU papa 0 su mama o sus parientes que fuera
0 cuando creciera?---Cuando era nifio, ¢qué
clase de trabajo pensaba a tener?--Y usted,
¢qué les dice o les decia a sus hijos sobre lo
que haran o harian en el futuro? Antes de
entrar a trabajar a Volkswagen, ¢ usted habia
deseado hacerlo? ¢ Cudles eran las razones
por las que trabajaba para Volkswagen?

2.- Satisfaccion en el
trabajo

La identificacion con el objeto amado (el
trabajo), proporciona  satisfaccion 'y
seguridad.

¢ Se sintié satisfecho? ¢ Usted se sentia a
gusto trabajando para VW? Cuando trabajé
para VW, ¢se encarifié con ella?

3.- Sentido de
pertenencia y afecto
hacia la empresa

La esfera del trabajo interactia con otras
esferas de la vida del individuo, sin embargo
el individuo tiene una relacién profunda con
la organizacién produciéndose un alto
sentido de pertenencia.

¢ Se sentia parte de Volkswagen? ¢ Sentia
seguro o protegido trabajando para VW?

4.- Calidad de vida Los obreros de la industria automotriz ¢Como considera que era su nivel de vida
mexicana perciben salarios por encima de la | cuando trabajaba para VW? ¢ Pudo adquirir
media de los obreros de otras ramas, lo que | bienes, su casa o ir de vacaciones con la
les permite tener un nivel de vida mejor a familia durante el tiempo que trabajo para VW?
otros.

5.- Identidad social El trabajo no es solo una forma de ¢Era conocido en la nave donde trabajaba?

subsistencia, ni un factor de produccion
econdmica, es también una forma de
estructuracion de la identidad ya que integra
al individuo a la vida social, proveyéndole de
reconocimiento y valor social.

¢Qué cree que la empresa o los supervisores
pensaban de usted? ¢ Se sentia reconocido por
sus comparieros de trabajo? ¢Se sentia usted
mismo como una persona simpatica o
agradable en su area de trabajo? ¢Alguna vez
penso que podria ser jefe o supervisor o
encargado de alguna area? ¢Usted sentia que
tenia las cualidades para ocupar ese puesto?
¢Qué cree que pensaban los compafieros de
trabajo de usted?

6.- Reconocimientos y
estimulos

El reconocimiento es parte del desarrollo de
afectos.

¢Alguna vez le dieron un premio especial 0 un
estimulo en VW?

7.- Percepcion sobre las
politicas del area de R.H.

Las organizaciones promueven esquemas
de desarrollo de su personal que les permite
estar capacitados para aspirar a mejores
posiciones, siendo los cursos de
capacitacion un factor importante.

¢ QuEé se necesitaba para ocupar un puesto o
ascender? ¢Ocup0 alguno de esos puestos?
Cuando trabajaba para VW, ¢recuerda haber
sido enviado a cursos de capacitacion?
¢Puede recordar a qué cursos fue? ¢Fueron
estos cursos Utiles en el desempefio de su
trabajo?
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8.- Ambiente de trabajo
y relaciones

La posesion de un lugar no solo en el
sistema productivo, sino también en el
conjunto de las relaciones sociales
establecidas formal o informalmente dentro
de la organizacion, trae como consecuencia
un mejor desarrollo de las actividades.

¢Como era su relacion con su delegado
sindical? ¢ Alguna vez la empresa organizd
algln evento para que los trabajadores
participaran? ¢ Como era el ambiente de
trabajo en la nave donde trabajaba? ¢ Como
era su relacion con sus compafieros de
trabajo? ¢ Realizaban actividades juntos fuera
de la empresa? ¢ Tuvo alguna vez problemas
con algln supervisor o compafiero de trabajo?
¢Como fueron esos problemas? ¢ Logro
solucionarlos?

9.- Salud fisica y mental
durante el tiempo de
trabajo

La constante presion y exigencias de
produccion genera inseguridad y puede
tener repercusiones en la salud fisica y
emocional del empleado

¢Alguna vez se accidenté durante la jornada
de trabajo? ¢Alguna vez se sinti6 presionado?
¢ Tuvo temor de ser despedido? ¢Por qué?

10.- Razones de despido

Los cambios tecnoldgicos y
organizacionales dentro de las empresas,
afectan profundamente a la plantilla de
personal, de tal forma que es necesario
despedir personal para conservarse dentro
de una posicién competitiva.

Cuando lo despidieron, ¢cémo le avisaron o
c6mo supo que iba a suceder? ;Qué pensd de
VW en ese momento? ¢ Sabe por qué fue
despedido? ¢Qué le dijo el sindicato sobre su
despido? ¢ Qué hizo el sindicato cuando fue
despedido? ¢ Cree que se puede atribuir su
despido a alguna situacion o a alguien en
particular? ¢ Usted considera que su despido
se pudo haber evitado?

11.- Sentimientos y
conducta generados a
raiz del despido

La pérdida del empleo provoca en algunos
casos separaciones y rupturas, insertando al
desempleado en una deriva social y
psicoldgica que hace dificil volver a la
estabilidad; también puede provocar
diversos sentimientos que no son capaces
de ser expresados en condiciones
diferentes, tales como ira, agresion, tristeza,
culpa y falta de confianza en si mismo.

¢Qué fue lo primero que hizo cuando lo
despidieron? ¢Qué le hubiera gustado hacer
en el momento en que fue despedido? ¢ Estuvo
alguna vez enojado por haber sido despedido?
Cuando fue despedido, se enfermé o se sintid
nervioso o con tristeza, o alglin sentimiento en
especial que afectara su salud? Si fue asi ¢qué
pensd? ¢, Coémo soluciond ese problema?

¢ Sintié que alguien podria burlarse de usted,
ignorarlo o bien tener una reaccién negativa
hacia usted por haber sido despedido? En
algunos casos de despido, la gente tiene
conflictos con su pareja, 0 problemas de
alcoholismo o se siente deprimido por mucho
tiempo, he entrevistado a otros despedidos que
asf les ha sucedido ¢ con usted pasé algo
similar? ¢Tenia confianza en conseguir
empleo en otro lugar?

12.- Economia familiar
después del despido

La respuesta institucional y organizacional al
problema del desempleo esta pensada
Unicamente en términos econémicos, de ahi
que el desempleado, valore como prioritario
la resolucion del problema econémico,
posponiendo la solucion al problema fisico o
emocional.

¢Le dieron alguna liquidacion? ¢ Considera
que fue adecuada su liquidacion? ¢En qué
gasto su liquidacion? ¢ Cuanto tiempo le durd
este dinero? Después de que fue despedido ¢a
qué se dedicé inmediatamente? ¢Qué tanto
afecté su economia? ¢ Usted regularmente
habia ahorrado o0 ahorra? ¢ Usted habia
ahorrado dinero pensando en que podria dejar
de trabajar para VW? ¢ Qué tan dificil fue
encontrar otra forma de ganarse la vida? Los
cursos de capacitacion que tomd en VW, ¢le
sirvieron en su nueva ocupacion?

13.- Percepcion de la
empresa después del
despido

La pérdida de un empleo que produce
satisfaccion genera sentimientos diversos y
conduce a la elaboracion de un duelo

En este nuevo empleo, ¢esta mejor que en
VW? ¢ Qué piensa ahora de VW? Si le
hubieran ofrecido entrar nuevamente a VW,
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afectivo que puede concluirse o bien
prolongarse indefinidamente.

¢hubiera aceptado? ¢ Qué piensa de la
situacion actual de VW? ¢ Qué piensa de la
situacion de los despedidos o que estan por
ser despedidos de VW este afio? ¢Qué piensa
del actual sindicato de VW?

14.- Percepcion sobre el
fenémeno del despido a
través de su experiencia

Los despedidos no son solamente personas
privados de su trabajo, son personas que
pueden sentirse indtiles e inutilizables.

¢Usted considera que cuando hay cambios,
empresas como VW deben despedir personal?
¢Usted considera que todas las empresas
actlian de esta manera? ¢ Tiene amigos 0
conocidos desempleados de otras empresas?
¢Qué dicen ellos de las empresas donde
trabajaron? ¢ Y usted, que piensa de ello?

15.- Influencia y actitud
de la familia ante el
despido

La crisis en el mundo del trabajo provoca
una fragilizacion de las relaciones familiares,
y alteraciones de los sistemas de normas y
valores establecidos dentro de las familias,
originando cambios en las ocupaciones y
estructura familiar.

¢Como le informo a la familia de su despido?
¢Como tomo su familia el despido, qué dijeron
0 como actuaron? ¢ Cambi6 su relacion con
ellos a partir del despido? ¢Hubo algln
problema de salud o de depresion en los
miembros de su familia relacionado con su
despido? ¢, Cambiaron las ocupaciones de su
esposa o0 de sus hijos cuando fue despedido?
¢Qué pensaba su familia antes de su despido
sobre las personas que no tenian empleo o
que habian sido despedidas? ¢Qué piensan
ahora? ¢ Usted qué pensd de su familia?

16.- Influencia y actitud
de los amigos y vecinos
ante su despido

La crisis en el mundo del trabajo provoca
una fragilizacion de las relaciones sociales,
y la deconstruccion progresiva de los
sistemas de normas y valores establecidos.

Y sus amigos ¢,.como tomaron su despido?

¢ Cambid su relacion con ellos a partir del
despido? ¢ Sus vecinos supieron de su
despido? ¢Qué actitud asumieron? ¢, Usted qué
penso de ellos?

17.- Informacién sobre
otros despedidos

Los desempleados viven en condiciones de
aislamiento que no les permite constituirse
€en un grupo capaz de organizarse para
producir cambios en su entorno.

¢Supo si hubo mas despedidos en la misma
fecha que usted? ¢ Los conocia? ¢ Después del
despido, se volvieron a reunir en alguna
ocasion?
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D) Perfiles de los informantes: informacién adicional

Informante A:

A tiene un negocio de venta de materiales para construccion dice que trabajé 12
afios para Volkswagen de México como auxiliar de control de calidad, vive en una de las
colonias en las afueras de Puebla. Es originario de Puebla, vivid en el DF. durante quince
afios y regresé a Puebla al ingresar a Volkswagen. La forma en que fue localizado fue a
través de otra persona despedida en el mismo afio. Requiri6 de 8 sesiones y pidid

anonimato.

La entrevista se realizd en 8 visitas, en la primera visita no fue posible obtener
informacion ya que sirvieron para localizar a A y convencerle de que accediera a conceder
informacion, en las siguientes sesiones se levanté la informacion, la cual fue proporcionada
en su negocio, A se neg6 a utilizar grabadora, s6lo acepté lapiz y papel, pidi6 saber
exactamente qué se iba a hacer con la informacion y solicité que su nombre no fuese

mencionado, también quiso saber si veria el resultado final de su entrevista.

Su familia esta compuesta por su esposa y por cuatro hijos, tres mujeres y un

hombre.
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Informante B:

B es un taxista que trabajé 10 afios para Volkswagen de México como prensista, vive
en una de las unidades que se construyeron para los trabajadores de la empresa. Nacio en

Zempoala, Puebla y emigré a la ciudad de Puebla desde nifio.

La forma en que fue localizado fue a través de otra persona despedida en el mismo
afio, sin embargo, en el contacto inicial se negé a la entrevista, argumenté que fue
entrevistado por La Jornada de Oriente y no le parecié el manejo que dieron a algunas

impresiones que el proporcion6 sobre el conflicto.

La entrevista se realiz6 en diez visitas, en las primeras dos visitas no fue posible
obtener informacion ya que sirvieron para localizar a B y convencerle de que accediera a
conceder informacion, en las siguientes ocho sesiones se levanté la informacién, la cual fue
proporcionada en la base de taxis donde el espera pasaje, aunque dos de ellas fueron en un
puesto de comida cercano, B se negé a utilizar grabadora, s6lo acepté lapiz y papel, la razén
no fue argumentada, afirma que fue entrevistado en el mismo afio que fue despedido por
alguien de Sociales (sic), aunque no puede especificar exactamente quien o para qué, pidid
saber exactamente qué se iba a hacer con la informacion y solicité que su nombre no fuese
mencionado, y dijo “con los nombres de mis familiares no hay problema”; también quiso

saber si veria el resultado final de su entrevista.

Su familia estd compuesta por su esposa y cuatro hijas, quienes estudian en nivel

universitario, preparatorio, secundario y primario, todas dependen de él.
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Informante C:

C tiene 50 afios, trabajo 16 afios para Volkswagen de México como soldador, vive
en una de las colonias relativamente céntricas de la ciudad de Puebla. Es originario del
Estado de Tlaxcala y emigré a Puebla en su adolescencia.

Es viudo reciente, tiene dos hijos, no viven con él, se mantiene de ocasionales
trabajos de soldadura (que ya ejerce muy poco) y de la renta de tres accesorias en su
domicilio.

La forma en que fue localizado fue a través de otra persona despedida en el mismo
afio, inicialmente accedi6é a la entrevista y mostré algunos documentos propios de cuando
trabajo en Volkswagen: recibos de pago, afiliacion del IMSS, constancia de cursos de
capacitacion, y fotografias de compafieros en eventos, del equipo de fuatbol de la empresa.

La entrevista se realiz6 en 6 visitas, que se llevaron a cabo en el patio de su casa,
teniendo la compafiia de su vecino en algunas ocasiones y otras de su compadre.

En la primera visita mas que entrevista C se dedic6 a exhibir sus documentos y
fotografias y a hacer referencia sobre sus vecinos y amigos, es hasta la segunda sesion
cuando da inicio la entrevista. Se utilizé grabadora (dos casetes de 90 minutos cada uno por
ambas caras). Pidi6 conservar el anonimato y asistir al examen de graduacion de su
entrevistadora. Su familia estd compuesta por sus dos hijos, quienes son independientes de

7

el.

Informante D:

D es un velador que trabajé 12 afios para Volkswagen de México como cableador,
vive en una de las colonias aledafias a la empresa. Nacio en el Yalalag, estado de Oaxaca y
emigré, primero a la ciudad de México, y en su adolescencia a Puebla. La forma en que fue

localizado fue a través de otra persona despedida en el mismo afio, y accedio a la entrevista
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inmediatamente.La entrevista se realiz6 en diez visitas, en las primera visita no fue posible
obtener informacién ya que sirvid para localizar a D y en las siguientes nueve sesiones se
levantd la informacion, la cual fue proporcionada en su casa con algin miembro de su
familia presente, regularmente su esposa.

D se neg6 a utilizar grabadora, sélo acepté lapiz y papel, la razén no fue
argumentada, pero aparentemente quiere asegurarse del anonimato total. Su familia esta
compuesta de su esposa, sus cuatro hijos, de los cuales dos ya se han independizado, asiste

regularmente a sus padres y a los familiares de su esposa.

Informante E:

E es un herrero de 52 afios, casado, con estudios de secundaria terminada que
trabajo 18 afios para Volkswagen de México como soldador, vive en una de las colonias
aledafias a la empresa. Nacid en el Distrito Federal y emigré a Puebla al contraer
matrimonio. Actualmente tiene un taller de soldadura, hojalateria y mofles, en su propia
casa. La forma en que fue localizado fue a través de otra persona despedida en el mismo
afio, y accedié a la entrevista inmediatamente. La entrevista se realizd en seis visitas, se
levantd la informacién en su taller.

E desea el anonimato total. Su familia esta compuesta de su esposa, su hija que ya
ha concluido su carrera de enfermeria y trabaja para el IMSS, vive con sus padres. Su
esposa trabaja en el IMSS como recepcionista. Asiste regularmente en lo econdémico a su

madre.
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Informante F:

F es un extrabajador de Volkswagen, de 49 afios, casado, con estudios de secundaria
terminada que trabaj6 12 afios para Volkswagen de México como lubricador de maquinaria,
vive en una de las colonias aledafias a la empresa. Es originario de Tres Zapotes Veracruz, y
es el unico de su familia que emigré a Puebla. Actualmente tiene una torteria en un local de
su propiedad. La forma en que fue localizado fue a través de otra persona despedida en el
mismo afio, y accedio a la entrevista inmediatamente.

La entrevista se realizé en siete visitas, la primera sirvi6 para establecer un clima
cordial y permitir el acceso a la informacién en las seis restantes. se levanté la informacion
en su negacio.

F desea el anonimato total. Su familia estd compuesta de su esposa, su hijo con
estudios de contaduria, su hija que es recepcionista y una hija menor. Los dos mayores ya

son casados y la hija menor esta por casarse.

Informante G:

G es un cubiero (conductor de transporte puablico) que vive en San Martin
Texmelucan, una poblacion cercana a la capital del Estado de Puebla y es originario de ahi
mismo, se mudo a raiz del despido, fue localizado a través de otro informante quien es su
compadre, inicialmente accedi® a una entrevista, pero posteriormente proporciono
informacion suficiente y privilegiada para ser considerada como historia de vida, con detalles
intimistas y durante ocho sesiones, permitié que tanto su esposa como sus hijos participaron
pero de forma aislada, en algunos topicos.

Su esposa es discapacitada permanente, en extremidades inferiores y sus hijos (dos,

la mujer, secretaria bilingtie, y el hombre, oficinista) ya son casados pero viven en la misma
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posesion con él, ante la imposibilidad de conseguir algun sitio donde vivir. G desea el

anonimato y muestra cooperacién para futuras investigaciones.

Informante H:

H. es un exprensista de Volkswagen, es originario de Oaxaca, actualmente vive en la
unidad A cercana a la planta, adquirié su casa por crédito en el tiempo que trabajo ahi,
después del despido, al conseguir una nueva fuente de ingreso, logré pagar el total y ser
duefio de su propiedad.

H es casado, con cuatro hijos, dos ya casados, quienes se dedican al comercio
informal (ambulantaje) en el centro de la ciudad y viven en el Distrito Federal, los solteros
viven con él, estudian, son mujeres, una en preparatoria y la otra en el segundo afio de la
carrera de Odontologia en la FES Zaragoza, tiene un negocio de plomeria en su propia casa y
su esposa tiene un puesto en un mercado local, ambos participaron, pero desean el
anonimato. La informacién fue proporcionada en diez sesiones de trabajo, estando su esposa

presente.

Informante 1:

I nacié en Puebla, es hijo de un radiotécnico, sin embargo el soélo curso estudios de
primaria por problemas familiares, nunca ha salido de Puebla, vive en la casa que le
heredaron sus padres, vive con sus hijos, ya casados (tres, dos mujeres, una ama de casa y
la otra secretaria en el ISSSTE, el hombre es pasante de derecho que trabaja en una agencia
del ministerio publico), con sus nietos y una sobrina. Su esposa murié hace un afio, en

Volkswagen se desempefiaba como lubricador, aunque sabe de soldadura eléctrica y
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herreria, actualmente es taxista, duefio de su unidad y ocasionalmente, hace trabajos de
soldadura y pintura automotriz, habilidad que ha desarrollado en los Gltimos afios. La

informacion se proporcioné en seis sesiones y pidié anonimato.

Informante J:

J es originario de Tabasco, se mudo6 al Estado de Puebla al ser reasignado en su
anterior lugar de trabajo, posteriormente ingres6 a Volkswagen como soldador, vive solo y
subsiste de la renta de tres accesorias. Pidi6 anonimato y sélo informé durante cinco

sesiones.

Informante S.V. Exfuncionario de Volkswagen:

El Sr. S.V., fungi6 como subdirector en el area de formacién de especialistas, en
1998 se retird voluntariamente de la organizacién para asumir la direccion de una empresa
de autopartes que provee a Volkswagen, la informacion que proporciona a través de la
entrevista contiene no solo los datos de los sucesos de 1992, regularmente ubica
histéricamente los hechos y proporciona una vision panoramica de las problematicas, si le
interesa guardar el anonimato , pues su actividad econémica tiene relacién directa con

Volkswagen.

Informante E C. Supervisor De Planta

EC. Labora actualmente como supervisor en una nave, su actividad esta directamente
relacionada con el proceso productivo, inici6 como prensista en la organizacién y a lo largo
de 18 afios ha logrado escalar varias posiciones hasta llegar a la supervision, prefiere

guardar el anonimato.
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