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Por DANIELE LINHART

La comedia humana del trabajo es un libro excelente de esta socidloga francesa. En él compara
los departamentos y estrategias de recursos humanos (RRHH) en las empresas, con el mas puro
y duro taylorismo. Como dice Linhart, se trata en ambos casos de descualificar y de
desprofesionalizar para reforzar la dominacién y el control sobre los trabajadores. En el caso del
taylorismo mediante la racionalidad y la técnica, en el caso de la nueva gestion empresarial
mediante la sobrehumanizacion. Manera de apropiarse de la subjetividad, de la voluntad, de las
emociones de los asalariados, naturalmente sin descuidar la apropiacion de sus saberes: desde el
supermercado, el taller, desde cirugia a la educacién. La autora traza un relato apasionante, de
conocedora profunda, participante en actividades y congresos de técnicos y directivos en RRHH,
contrastado con entrevistas conseguidas en su trabajo de campo a lo largo de una dilatada y
fecunda carrera como investigadora. Aqui ofrecemos la introduccion y la conclusion del texto
invitando a su lectura completa.

Presentacién

Con Taylor, el 'padre’ de la organizacion cientifica del trabajo, los trabajadores se convirtieron en
un engranaje pasivo, obligados al estricto cumplimiento de instrucciones y procedimientos. Su
trabajo tenia que realizarse independientemente de su manera de pensar, su estado de &nimo y
sus conocimientos. La gestion moderna parece estar en las antipodas de tal orientacion. Proclama
su deseo de reconocer la dimensiéon humana de los empleados, se apoya en su subjetividad, en
su personalidad y tiende a “psicologizar” las relaciones de trabajo. Sin embargo, Daniéle Linhart
sostiene que la légica sigue siendo la misma: en ambos casos, hay en realidad una
descualificacion de oficios, de la profesionalidad, de la experiencia que tiende a fortalecer la
dominacion y el control ejercido por los dirigentes. El resultado es el mismo: un trabajo que pierde
su sentido, que agota. Peor aun, el "trabajo moderno precariza subjetivamente a los asalariados
que, al estar puestos a prueba constantemente, son llevados a dudar de su propio valor y
legitimidad”. Al aproximar Taylor y los gestores modernos, la autora cuestiona la nueva ideologia
gue esta cobrando cada vez mas importancia en la realidad del trabajo, a medida que se significa
a través de sus propias investigaciones y en las de los especialistas en las ciencias sociales del
trabajo.

Introduccién
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Una noche en la pequefia y abarrotada sala de una mediateca de un suburbio. El pablico, muy
heterogéneo, acudi6 a pesar del frio a una velada extrafia. Se trataba de una presentacion de mini-
videos, seguida de un debate, en torno al empleo y el trabajo. Las organizadoras (agrupadas en la
asociacion Adélaide & Co, que fundaron para explorar artisticamente la cuestién del trabajo),
habian producido algunos videos cortos sin palabras. Siete para ser exactos, cada uno con una
mujer en la escena cuya Unica instruccion era representar su trabajo, sin palabras, aunque usando
un efecto de sonido elegido por ellas mismas. Por lo tanto, siete videos para siete mujeres
(vendedora en una gran superficie, administradora de una flota de autos para una gran empresa,
asistente de servicios de atencién domiciliaria, bibliotecaria, obrera en una fabrica de piel, etc.)
imitando su trabajo, expresando sin palabras lo que significaba para ellas. Después, estas mismas
mujeres entrevistaban a unas personas que trabajaban en Pdle Emploi* (la directora de recursos
humanos y el director, una recepcionista, una coordinadora de organizacion, y una responsable de
equipo) y en la mediateca para que también hablaran sobre su trabajo. Todo ello dio lugar a un
montaje audiovisual de unos veinte minutos que se proyectd esa noche. Me pidieron, junto con un
compariero sociologo especializado en trabajo e imagen, que comentara estos videos y que
participara en el debate. Fui alli por simpatia con los organizadores y por esas mujeres cuyo
enfoque encontré hermoso, original y valiente, pero realmente no veia lo que todo eso podia
aportar.

Al aproximar Taylor y los gestores modernos, la autora cuestiona la nueva
ideologia que esta cobrando cada vez mas importancia en la realidad del
trabajo

Sin embargo, era dificil no dejarse atrapar por las imagenes de estos mini videos. En cada uno de
ellos las mujeres aparecen solas, ocupando toda la pantalla, expuestas sin artificios a la camara,
Gnicamente con sus cuerpos para contar su trabajo. De entrada, el espectador solo ve su
malestar, su dificultad, su torpeza para transmitir, a través de simples gestos, la realidad de su
trabajo. Parece incongruente ocupar toda la pantalla, cada una en su turno, adelantando el
cuerpo, por medio de gestos cuyo alcance no es obvio. Luego, poco a poco, se dibuja una logica:
la mayoria de ellas transmiten el mismo mensaje a través de diferentes gestos, mediante
expresiones faciales y corporales contrastadas: para hacer entender su trabajo, optan por mostrar
cdmo encaja en su cuerpo, a qué parte de ellas les afecta. No se trata de evocar trastornos
musculoesqueléticos (TME), no, tratan de mostrar hasta qué punto el trabajo se apodera de ellas,
de mostrar sus emociones, sus sentimientos, sus pensamientos, con ayuda de su cuerpo. Sin
verguenza, las mujeres se masajean el estbmago, lenta, dolorosamente, colocan la mano en su
corazdn con recogimiento, acarician sus hombros para transmitir la realidad de un trabajo que les
encoge las tripas, que les da vida y dolor, dolor que ellas cazan con las manos desde el interior de
su cuerpo. Era fundamental (al menos para seis de ellas porque la séptima realmente mimetizo los
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gestos reales de su trabajo) hacer entender a la gente que su trabajo se apodera del corazén y del
cuerpo, las irriga y las vacia, las devasta y las reconstruye, las transforma, y ??que, ademas, es un
asunto personal, un asunto que toca las profundidades del ser humano; lo que también puede
significar realizar algunos pasos de baile para demostrar que necesitas liberar energia en medio
de la sala.

Es asombrosa la seriedad con la que cada una de estas mujeres cuestiona a los responsables
institucionales. Estas mujeres jerarquicamente subordinadas no parecen dudar de su legitimidad,
para emplazar a sus entrevistadas a interrogarse sobre los propdsitos reales, las especificidades
de su trabajo y pedirles que las renombren. Casi atonitas al principio, las personas entrevistadas
por las siete mujeres ofrecen sonrisas forzadas, muestran una expresion de perplejidad, antes de
embarcarse poco a poco en la aventura y entrar también en el juego. No hay duda de que hay
espacio para que, de una manera un tanto magica, retorne lo humano. Cada una impone su
humanidad para hablar de su trabajo y del trabajo de las demas.

Las mujeres entregan desde lo mas profundo de si mismas lo que les hace, les
ha hecho, el trabajo; sin duda esto les reactiva recuerdos dolorosos,
iInsoportables para aquellos que las escuchan

Tras la proyeccion de cada video y de la edicidén de las entrevistas, se da la palabra a las
protagonistas que aun no estan acostumbradas a hablar en publico. Sin embargo, con la misma
fuerza, con la misma conviccién, movilizan las palabras, esta vez para hablar realmente de lo que
han vivido o aun viven en el trabajo y para contar en qué se han convertido tras estos videos, con
la misma autenticidad que soltaron risas, suspiros, algunas lagrimas también, por no decir mas.

Impresionaba el respetuoso silencio, la extremada concentracion de los espectadores en la sala.
Sin burla, tampoco sin voyerismo, los rostros estan tensos, serios, prueba de lo que todo eso le
dice a la gente reunida en este escenario insélito. Cuando se le da la palabra a la sala, mi vecino
de la izquierda, un hombre de unos 50 afios comparte sus impresiones, hace una pregunta y
escucho su voz ahogarse mientras, furtivamente, aplasta una lagrima. Aparto la mirada,
avergonzada, y me doy cuenta de que mi vecino de la derecha esta luchando por reprimir un
sollozo. Luego, otros intervienen de una manera que no deja lugar a dudas. Todo el mundo esta
conmovido. Cuanto sufrimiento en esta sala, tomo nota: los diques han cedido, los participantes de
esta velada se sienten impotentes para afrontar esta experiencia en la que las mujeres entregan
desde lo mas profundo de si mismas lo que les hace, les ha hecho, el trabajo; sin duda esto les
reactiva recuerdos dolorosos, insoportables para aquellos que las escuchan. El publico no esta ahi
por casualidad. Es evidente que algunos conocen a estas mujeres, ¢,quizas se han cruzado con
ellas en el Péle Emploi o0 en la escuela a la que asisten sus hijos? Es algo asi como una historia
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compartida, de experiencias similares, que aproxima a todas estas personas.

Llego a casa perturbada tras esta noche inusual. Realmente no sé qué pensar. Tengo la
sensacion de haber sido testigo de un desnudamiento, estas mujeres habian mostrado como
podian ser devoradas por el trabajo, vampirizadas por €l y cobmo buscaban protegerse para calmar
el dolor, para consolarse ellas solas. Mostraron la parte humana que habia en ellas que estaba
tocada, magullada y que, a su manera, querian, sanar. Y eso afectd a los espectadores. Lo
humano, lo humano ...

Pero ¢,no es el trabajo ante todo un asunto de profesionales? En el trabajo, no solo hay hombres y
mujeres, sino trabajadores, trabajadoras, administrativos y administrativas, técnicos y técnicas,
cuadros, ingenieros e ingenieras; en otras palabras, personas que tienen conocimientos, pericia,
cualificaciones, oficios, experiencia. De repente me doy cuenta de que el sufrimiento puede ser
ilimitado cuando la profesionalidad no es reconocida, cuando es invisible o se ve frustrada por las
condiciones de ponerla en practica en el trabajo.

Frente a un asesor del Ministro de Agricultura que, en busca de soluciones, recientemente se
preguntaba: “¢ Cémo podemos devolver lo humano a industrias como los mataderos? Traté de
explicar que no solo era lo humano, sino sobre todo la profesionalidad lo que habia que volver a
poner en el corazén de la organizacién del trabajo y de la gestién de los empleados. Respetar lo
humano en el trabajo significa respetar al profesional y su punto de vista, su experiencia. Hacerle
espacio para que pueda contribuir a definir su propio trabajo. No estaba segura de lo que se debia
deducir de mis propdsitos. Sin embargo, es reconociendo las capacidades del profesional y su
competencia que preservamos su humanidad, y no buscando consolarlo con entrenadores,
teléfonos gratuitos de psicologos, formaciones contra el estrés, ofertas de masajes, consejos para
adelgazar o combatir el colesterol, y quién sabe cuanto mas.

No solo eralo humano, sino sobre todo la profesionalidad lo que habia que
volver a poner en el corazon de la organizacion del trabajo y de la gestion de
los empleados. Respetar lo humano en el trabajo significa respetar al
profesional y su punto de vista, su experiencia

El individuo en el trabajo necesita reglas profesionales que le remitan a referencias colectivas y les
alejen de un autocuestionamiento excesivamente personalizado. Asi, por ejemplo, Annie Dussuet?
escribe: “las empleadas en el servicio de asistencia a domicilio no son ni las esposas, ni las hijas
de aquellos a quienes asisten en su vida cotidiana; por ello, aunque deben comprometer su
subjetividad, para brindar un servicio de calidad y encontrar sentido a su trabajo, no pueden
hacerlo de la misma manera que esas mujeres en su “hogar”. Esto explica que necesiten reglas
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profesionales, de las que son plenamente conscientes. La subjetividad y las emociones forman
parte de la totalidad de su trabajo y les demanda su fuerza, pero deben enmarcarlas en logicas
profesionales validadas por sus compafieros, sélo con esa condicion no abrumaran a los
individuos hasta el punto de volverse contra ellos. Es también con esta condicion que serdn mas
dificilmente manipulables por unos gestores dispuestos a utilizar todos los recursos, dispuestos a
movilizarlas al servicio de una visién especifica del trabajo inscrita en un capitalismo cada vez mas
financiarizado en busca de una rentabilidad de corto plazo.

El drama del trabajo contemporaneo no proviene, paradojicamente, de que sea deshumanizante,
sino al contrario de que juega con los aspectos mas profundamente humanos de los individuos, en
lugar de dirigirse a los registros profesionales que permiten trazar una delimitacion neta entre lo
gue estas personas hacen en el trabajo y lo que son. La gestion moderna juega con el registro
personal de los empleados, como un verdadero antropo-emprendedor, buscando movilizar la
persona en su totalidad, activando las dimensiones mas complejas, las mas vulnerables del
individuo. De lo que dieron buena cuenta estas mujeres es que, en los videos, no se presentaban
como profesionales sino como cuerpos, expresando sensaciones, sentimientos, miedos,
frustraciones, de la manera mas humana, la mas personal posible. Podemos hablar aqui de una
derrota del trabajo, si entendemos por trabajo una actividad social que contribuye a responder a
las necesidades de los demas, a partir de una habilidad, de un conocimiento, de un rol social que
define derechos y deberes, un rol que no depende de las particularidades de cada individuo, sino
gque se caracteriza por maneras de hacer las cosas, validadas por la sociedad. Si bien hay una
entrega de si mismo, un compromiso personal con el trabajo, esto solo debe funcionar dentro de
un marco delimitado por normas que introduzcan limites y garantias.

El trabajo asalariado o mercantil es un negocio de profesionales. Se acompafa de conocimientos,
pericia, experiencia, oficio, de valores profesionales reconocidos, que estan ahi para orientar y
proteger a las personas en el trabajo. Son recursos que permiten a las personas afrontar el trabajo
y que las conectan unas con otras; que no tienen que afrontar aislados de los retos personales,
sino que pueden movilizar capacidades, competencias que remiten a una realidad colectiva. Tener
una profesion, un conocimiento validado, permite no poner en peligro la persona en cada momento
de su trabajo, no tener que recurrir constantemente a los recursos mas intimos.

La gestion moderna juega con el registro personal de los empleados, como un
verdadero antropo-emprendedor, buscando movilizar la persona en su
totalidad, activando las dimensiones mas complejas, las mas vulnerables del
individuo

Ahora bien, en la actualidad la gestion moderna esta atacando justamente a la persona, juega con
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sus cuerdas mas intimas para hacerle tocar, con un toque personal, la partitura escrita por esos
mismos gestores. Poco importa que el instrumento que le proporcionan no esté bien afinado, que
el director de orquesta conozca la partitura al mismo tiempo que la hace tocar a otros; poco
importa que los individuos no tengan tiempo para ensayar y compitan con sus compaferos, tienen
gue encantar al publico, y si no se apresuran a entrar en la sala de conciertos, sera culpa suya. En
realidad, la historia del trabajo asalariado es la de una desprofesionalizacion sisteméatica de los
trabajadores por parte de una direccién preocupada sobre todo por controlarlos y planificar su
trabajo.

Debe entenderse que los empleadores han de hacer frente a varios desafios cuando ponen a las
personas a trabajar: tienen que encontrar la organizacion técnica del trabajo mas eficiente desde
su punto de vista como empleadores y empresarios; también tienen que encontrar las
modalidades mediante las cuales podran obligar a las personas a ajustarse a los requisitos de esta
organizacion técnica del trabajo; y finalmente tienen que legitimar ideolégicamente sus elecciones.

Cuando analizamos los principios que estan en la base de los modelos de organizacién técnica del
trabajo, tayloristas o contemporaneos, se impone una misma realidad: la de un ataque a los
oficios, a la experiencia de los profesionales, para limitar tanto como sea posible su capacidad
para influir en el trabajo, para influir en la eleccién de las practicas. Los efectos no son los mismos
segun el modelo. En los talleres y en las lineas de montaje tayloristas fue la deshumanizacion lo
gue prevalecio (incluso cuando los trabajadores lograban reconstruir los restos del profesionalismo
colectivo a través de un trabajo real que, siempre, fue significativamente diferente del trabajo
prescrito). Todos recordamos la pelicula de Charlie Chaplin que refleja esa dolorosa imagen del
hombre robético. En nuestro tiempo, por el contrario, el ataque a los oficios y la profesionalidad ha
provocado una sobre-humanizacion del trabajo que deja a las personas solas y sin recursos frente
a las cada vez mas fuertes y exigentes obligaciones de la organizacion del trabajo.

El propésito de este libro es analizar la l6gica que prevalece tanto en la sobre-humanizacién como
en la deshumanizacién del trabajo, es decir, el andlisis de las opciones organizativas que atacan la
dimension profesional de los asalariados y de las ideologias de gestion que intentan justificarla. Su
objetivo es comprender por qué y cdmo lo que sucede en el trabajo es para muchas personas un
infierno salarial, y por qué es tan dificil criticar este infierno y es tan dificil de sobrellevar. ¢ Porque
el infierno no esta empedrado de buenas intenciones?

En un primer momento propongo desenredar el ovillo tirando del hilo de la super-humanizacion
contemporanea. Veremos en un segundo tiempo, siempre manteniendo firmemente el mismo hilo
tenso, gue hay muchos puntos en comun con la deshumanizacion taylorista del trabajo. Es
entonces cuando seremos capaces de comprender mejor la especificidad del nuevo modelo de
gestion que se esta poniendo en marcha y que es tan dificil de criticar.

[...] Humano, demasiado humano
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En el trabajo, el individuo se apoya en lo que le constituye como profesional, poseedor de
conocimientos, con pericia reconocida de oficio, cualificaciones y experiencia. Los usa
constantemente. Asi es como es autbnomo, para no depender permanentemente de la mirada y
valoracion de los demas. Como escribe Bénédicte Vidaillet®, “en el campo del trabajo, el Gnico
reconocimiento que vale la pena, es decir, que es capaz de considerar suficientemente al sujeto,
es el reconocimiento de un orden simbdlico que pasa por la nominacion, por el hecho de estar en
una posicion, tener un estatus, en una palabra, tener una posicion garantizada en la organizacion.
Esta posicién reconoce al individuo en si mismo, el hecho de estar ahi es porque tiene las
capacidades, porque ha superado un examen, un concurso, un reclutamiento, posee una
experiencia, etc. Esta posicion le inscribe en una historia: adquiere un pasado y un futuro, que se
puede leer a través de los puestos ocupados. El que desempefia en un momento dado no
pretende borrar a los anteriores sino al contrario, sucederles en la carrera profesional. A partir de
ahi, el trabajo se puede hacer sin que el individuo busque constantemente una mirada, externa a
él, sobre lo que esta haciendo. Puede obtener satisfaccion del trabajo en si, porque es poco
probable que sus resultados cuestionen permanentemente su posicion en la organizacion”.

Se podria pensar que cuando la profesionalidad y la identidad profesional se descualifican y se
niegan, el ser humano resurge como tal frente al sistema, frente a la I6gica de la subordinacion.
Los gestores sélo quieren conocer, reconocer y gestionar a personas y no a profesionales, como
escribe Marléne Benquet®: para la direccién, “los asalariados son individuos como cualquier otro,
sujetos a un analisis psicoldgico que se va configurando a lo largo del curso de las entrevistas
para finalmente asentarse en una especie de retrato robot de un individuo tipico, inmutable, ya que
es expresion de nuestra naturaleza humana comun que sitGa “el miedo al cambio” y la

“necesidad de reconocimiento” en el centro del analisis.

Cada individuo, privado de cualquier referente profesional, queda entonces solo, desarmado y
devuelto a su historia personal, a sus traumas, a sus angustias. Ya no tiene la proteccién de la red
gue representa la profesion, la cualificacion para guiarlo y envolver su actividad y su pensamiento.
Tampoco tiene la red colectiva que abriga los valores asociados al oficio, a la profesionalidad. En
su solitario cara a cara con el trabajo, tiene mas miedo porgue todo cambia constantemente; por
€s0 se embarca en una busqueda interminable de signos de reconocimiento. “La permanencia, la
del tiempo, conforta, tranquiliza y asegura; permite situar el futuro en el presente, haciéndolo mas
manejable y predecible”, escribe Paul Ricoeur’.

¢ Es por eso por lo que los departamentos que los gestionan se denominan
departamentos de "recursos humanos" y no departamentos "profesionales"?
¢,Porque quieren administrar humanos y no personas con oficios,
cualificaciones y experiencia?
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El individuo se encuentra entregado en modo solitario a la l6gica gerencial que lo activa, que lo
moviliza dirigiéndose directamente a su subjetividad, a su intimidad, a su inteligencia, a su deseo
de reconocimiento.

¢, Es por eso por lo que los departamentos que los gestionan se denominan departamentos de
"recursos humanos" y no departamentos "profesionales"? ¢ Porque quieren administrar humanos y
no personas con oficios, cualificaciones y experiencia? En este sentido paradgjico, la gestion no
seria deshumanizante sino demasiado humana, en la medida en que solo se dirigiria a los
humanos, a su necesidad de reconocimiento, a su miedo, a su debilidad para incorporarse y
consentir y no a profesionales con recursos, activos susceptibles de imponer su punto de vista, su
forma de hacer las cosas.

En resumen, la desprofesionalizacion tendria como objetivo movilizar a humanos que serian mas
faciles de controlar, de colonizar. Lo importante es, desde el punto de vista de la gestion, no
depender de los empleados, que deben ser controlables; apostar a que son mas faciles de
sostener, de administrar como humanos que como profesionales. El objetivo es entonces reducir
la capacidad de protesta y oposicion, pero también la incertidumbre e imprevisibilidad que esconde
cada individuo. Como explica Francois Dupuy® “Cuanto mas inseguro es el actor, mas poder tiene
y menos se puede confiar en él. [...] Lo que permitira la confianza es la reduccion de la
incertidumbre en el comportamiento, lo que los fildsofos llaman "ética". Ser "ético" en la vida
colectiva es no ser honesto en el sentido un tanto simplista del término, sino aceptar reducir la
incertidumbre del comportamiento de cada uno. Subrayemos que se trata de la base de cualquier
relacion sélida y duradera”. Por tanto, el objetivo es centrarse en las dimensiones humanas pero
predecibles de los empleados. "Para gestionar tienes que estar seguro de ti mismo, de los
hombres que has elegido, pero sobre todo de las reglas del juego que has creado en tu
organizacion".

En su tesis de Master 2 Céline Tissot’, que fue gerente local de RRHH de proximidad (RRHP) en
una gran empresa, formula la hipotesis de que “el uso del concepto de proximidad es un intento
de la empresa por asegurar un buen nivel de control sobre los individuos mas autbnomos, a los
gue se les pide una implicacibn mas completa y una fuerte resiliencia [...] el actor local que es el
RRHP asegura una presencia. Pero, en el mejor de los casos, es la muleta de estos individuos, su
entrenador y, en el peor de los casos, un simple espejo. [...] Es innegable que, al declararlo de
proximidad, pedimos a este profesional de RRHH que se acerque al dia a dia de los empleados.
Se trata entonces de una cuestion de proximidad subjetiva. Estamos hablando de una relacion
casi amistosa o al menos cordial [...] uno podria tener lazos casi emocionales con él [...] uno casi
podria hacerse amigo. [...] Para el RRHP, el desafio es acercarse a personas que social y
culturalmente pueden estar lejos de él. [...] EI RRHP debe intentar establecer una relacion que, si
no es de confianza, sea al menos benevolente, incluso de simpatia personal. Ademas, el RRHP,
como cualquier empleado, trabaja con sus propios valores”.

Tal y como desarrolla el fildsofo Eric Hamraoui® al resaltar la concepcién del individuo como “un
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ser autdbnomo y responsable que encuentra en él sus fines y sus razones para existir, la gestion se
une a la visién humanista del individuo auto-determinado y auto-creado (la creacion de uno por
uno mismo esta aqui para ser entendida como una ocasion para la afirmacion de la libertad
humana)”. Y Sidi Mohamed Barkat® escribe: “La organizacién del trabajo se presenta como un
lugar de autorrealizacion al colocar “al hombre en el centro”, formula que se ha convertido en el
leitmotiv de la gestion humanista. Una expresién que también significa la descalificacion del
dispositivo tradicional para el desarrollo de la actividad: colectivos de trabajo, movimiento social e
institucion del derecho”.

Es todala persona la que se entrega completamente al juicio de los superiores
jerarquicos, en particular através de la evaluacion

Cuando se extrae de su trayectoria profesional, de lo que lo legitima ante sus ojos y ante los
demas, el asalariado se convierte en un simple individuo, un ser humano que necesita una
validacion permanente a través de sus acciones inmediatas. Y que se vuelve extremadamente
vulnerable a cualquier cuestionamiento, ante cualquier critica. Esta indefenso y corre el riesgo de
verse abrumado por los efectos devastadores del juicio negativo, mas sobre si mismo que sobre
su trabajo. He evocado el papel que jugaron los colectivos ante el sufrimiento, su capacidad para
mantenerlo a raya, para frenarlo, y sefialé la importancia decisiva de la individualizacion en la
explosion de este sufrimiento. Cuando se combina con la desestabilizacion subjetiva, expone adn
mas a las personas al riesgo en el trabajo. En su texto Axel Honneth'®, evalta este papel del
colectivo: “La existencia de la semantica colectiva [...] permite interpretar las decepciones
personales como algo que no afecta solamente el ego individual, sino también a muchos otros
asuntos”. Abre, en efecto, "una perspectiva interpretativa que arroja luz sobre las causas sociales
responsables de las lesiones individuales".

Axel Honneth sefiala un aspecto importante de los desafios del reconocimiento. Cuando el trabajo
conserva una dimension colectiva, la cuestion de la autoestima fluye a través de los valores del
grupo con el que nos identificamos. Nos estimamos entre comparfieros, validamos los valores
morales que tiene el grupo. Los ataques a estos valores, el fracaso, el desprecio y la humillacion
No se ven necesariamente como un cuestionamiento a uno mismo, sino como un ataque al grupo.
Es el ser social el que se ve afectado y, en mucha menor medida, el humano en su singularidad y
su historia personal. Esta capacidad de distanciarse se ve claramente afectada por la
individualizacion, la personalizacion del trabajo y la precarizacion subjetiva. Si el objetivo de la
evaluacion es transmitir criterios y valores en la mente de los empleados, debilitarlos para que
acepten la filosofia empresarial y la apliquen, ésta va mas alla: saca a relucir lo humano en toda su
fragilidad, en toda su complejidad en el seno del mundo del trabajo.
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En las relaciones de produccion moldeadas por la gestion moderna, los seres humanos estan en
peligro. Se encuentran cada vez menos asociados a referencias colectivas, menos identificados
con grupos, cada vez menos inscritos en la percepcién de un destino profesional comun. Es toda
la persona la que se entrega completamente al juicio de los superiores jerarquicos, en particular a
través de la evaluacion. La relacion salarial, de subordinacion, adquiere otro significado cuando se
trata de retribuir a los seres humanos como tales y no a los profesionales inscritos en las reglas de
su profesion, de su oficio en el tiempo concreto de su trabajo. En el trabajo, los humanos tienen
roles y la relacion salarial deberia, I6gicamente, cefiirse a ese marco.

En este sentido, la orientacion humanizante o humanista de los RRHH no debe tranquilizarnos,
porque solo acentua la vulnerabilidad, la dependencia de los empleados, su fragilidad. Los sitta
sin capacidad de imponerse en el trabajo.

El miedo a cometer errores, a trabajar mal, a no ser capaz de mantener su posicion, a ser mal
evaluados, puede llevar a los empleados a sofiar con estar totalmente bajo la tutela de la
organizacion del trabajo, una organizacién que, sin embargo, no puede prescindir de su
contribucion activa para dar sentido y operatividad a los sistemas de gestion y para adaptar los
comportamientos en funcion de situaciones cambiantes.

Ademas, esta gestion moderna, a medida que avanza y se fortalece, debilita los focos de
contestacion y de critica a su ldgica, critica que, sin embargo, es necesaria para adaptarla a los
empleados especialmente comprometidos con su trabajo, y para recuperar la capacidad de
innovacion y de eficacia social.

Axel Honneth escribe también que “los motivos de la resistencia y de la revuelta social nacen en
el marco de experimentos morales que surgen del incumplimiento de expectativas de
reconocimiento profundamente arraigadas. [...] Cuando estas actitudes de expectativa normativa
son defraudadas por la sociedad, provoca precisamente el tipo de experiencias morales que hacen
gue el individuo se sienta despreciado. Sin embargo, tales sentimientos sélo pueden proporcionar
la base motivacional para la resistencia colectiva si el sujeto es capaz de articularlos dentro de un
marco interpretativo intersubjetivo que identifica como tipicos de todo un grupo”. Es este marco el
gue hace mas falta. Los propios sindicatos se ven a menudo atrapados por esta légica que
sustituye lo humano por lo profesional. Suelen centrarse cada vez mas en cuestiones de malestar
y sufrimiento, lo que les lleva a menudo a asumir cuestiones muy individuales y personales, hasta
el punto de que ciertos sindicalistas (reunidos durante investigaciones en empresas) se quejan o
se ofenden: "iNo somos trabajadores sociales!", es decir, que no tienen vocacién de defender
casos individuales sino causas colectivas.

¢ ESs por eso por lo que los departamentos que los gestionan se denominan
departamentos de "recursos humanos" y no departamentos "profesionales"?
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¢,Porque quieren administrar humanos y no personas con oficios,
cualificaciones y experiencia?

En la actualidad el sistema legal parece ser la instancia mejor armada para atacar este modelo
gerencial, para visibilizar algunos de sus efectos mas deletéreos, y alterar la imagen que se ha
construido y sembrar la preocupacion a nivel de los cuadros directivos. Asi, el tribunal superior de
Nanterre dicté sentencia en septiembre de 2013, declarando que "la autoevaluacion ilicita se
convierte en una herramienta para que la persona se devalle por si misma". El 4 de septiembre de
2012, el tribunal superior de Lyon prohibié a las agencias de la Caisse d'Epargne en la region de
Rhbéne-Alpes aplicar el método del benchmark, que consiste en la comparacion entre ellas y de
sus agentes entre si y en todo momento. Este es un sistema peligroso, dictamina este tribunal,
gue "compromete gravemente la salud de los empleados; que contraviene el Codigo del Trabajo”.
El tribunal “piensa en efecto que “el Unico objetivo que existe es hacerlo mejor que los demas [...].
Todo se cuestiona todos los dias, lo que genera un estrés permanente”. El 14 de diciembre de
2009, el Tribunal Comercial de la Seguridad Social de Nanterre reconocio la "culpa inexcusable
del empleador" en el caso del suicidio de un empleado de Renault Guyencourt, decision
confirmada por el Tribunal de Apelacion de Versalles. En sentencia del 10 de mayo de 2012, la
Sala 52 de la Corte de Apelaciones de Versalles consider6 que “Renault no tomé las medidas
necesarias para proteger al empleado del peligro al que estaba expuesto debido a la probada
dureza de sus condiciones de trabajo y su deterioro”.

La ley destaca las responsabilidades gerenciales en el desarrollo de los ataques a la salud fisica y
mental de los empleados y, a veces, a sus vidas. Cuestiona la legitimidad de un modelo que
acentua la vulnerabilidad de los empleados a través de una feroz individualizacion, el
cuestionamiento de su profesionalidad, las pruebas permanentes reforzadas por evaluaciones
constantes en un contexto de pérdida de puntos de referencia.

Luchar contra la obsolescencia programada del porvenir

Todos podemos observar que la orientacion hacia la desestabilizacion sisteméatica de los
asalariados, la tendencia a colocarlos en una cuasi-incompetencia que tanto les hace sufrir, va en
detrimento de la calidad y productividad del trabajo, de su eficiencia; mientras, lo que puede
parecer paradojico, nos hablan constantemente de la importancia del rendimiento de la empresa
para salvaguardar los puestos de trabajo. Pero tendemos a pensar, junto a los gestores, que esta
es una fase necesaria para volver a alinear a esos empleados franceses tan poco cooperativos,
para que puedan transformarse y adaptarse a los imperativos econémicos, a la espera de que la
generacion joven, portadora de valores acordes con las reglas del juego de la gestibn moderna y
lista para inscribirse en la l6gica del intercambio propuesto, ocupe todo el espacio, una vez que los
antiguos empleados abandonen el mercado de trabajo.
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Como también tendemos a pensar que los asalariados tienen los medios para defenderse, para
resistir, que no sufren unilateralmente estas ofensivas desestabilizadoras por parte de la direccion,
y que se protegen con posturas de retraimiento; es decir, son capaces de fingir conformarse con
las exigencias, mientras hacen menos de lo que se supone que deben hacer, de engafar en lo
posible; de implicarse menos con su trabajo, confiando méas en su vida privada y fuera del trabajo.
Serian mas numerosos de lo que imaginamos los que se saldrian con la suya. Tendemos a
pensar, de hecho, que siempre hay margen de maniobra y que los individuos tienen mas recursos
de lo que parece para aparentar que siguen el modelo y al mismo tiempo encontrar como
satisfacer algunas de sus aspiraciones. Que no podemos razonar en términos de dominio absoluto
por parte de la direccion: esto sélo seria posible si no tuviéramos en cuenta las multiples facetas
de adaptacién de los asalariados. Algunos sociélogos contindan sefialando que trabajar es
también una fuente de reconstruccién, de autoconservacion, incluso de felicidad, y que con
demasiada frecuencia escuchamos discursos descorazonadores.

Todo esto es incuestionablemente cierto, y la realidad es realmente compleja. El trabajo no es solo
sufrimiento unilateral, y no todo el mundo siente los efectos del modelo de gestion de la misma
forma, ni con la misma intensidad. Asimismo, los recursos para resistir son diferentes. Lo cierto es
gue existen rasgos dominantes que caracterizan a este modelo de organizacién del trabajo y de
gestion de los asalariados, y que presenta defectos inquietantes.

Vamos a resumirlos. Muchas empresas se ven afectadas por trastornos técnicos, econémicos y
sociales profundos y significativos, y deben adaptar sus estructuras y operaciones a este entorno
cambiante. La experiencia muestra que para ser eficaces en situaciones fluctuantes y cada vez
mas complejas, los asalariados deben confiar en referencias estables, en su experiencia, en la
disposicion de apoyos y de asistencia; es decir, necesitan tener ciertas certezas para abordar con
serenidad los trabajos méas impredecibles. Piense en el trabajo de un cirujano: para ser eficaz ante
un imprevisto como una hemorragia, una caida de la presion arterial o un paro cardiaco debe
dominar su trabajo a través de acciones altamente codificadas y de relaciones muy estables con
sus colaboradores. La capacidad de adaptarse al cambio requiere la estabilidad de una parte del
trabajo: cuando todo se mueve al mismo tiempo, cuando tienes poco control, se vuelve peligroso
trabajar.

Sin embargo, sobre la base de una desconfianza fundamental, la direccion opta por una
neutralizacion de sus asalariados cuestionando sus puntos de referencia, su experiencia y
conocimiento, su oficio, con el fin de difundir criterios, métodos estandar, procesos, mejores
practicas, desarrollados remotamente por disefiadores expertos que no estan en el oficio y de
acuerdo con objetivos que tampoco entran siempre en su ambito.

La capacidad de adaptarse al cambio requiere la estabilidad de una parte del
trabajo: cuando todo se mueve al mismo tiempo, cuando tienes poco control,
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se vuelve peligroso trabajar

Este tipo de orientacidn, de estrategia gerencial, no es nueva. Se sitia, como he intentado
mostrar, en la continuidad del taylorismo y el fordismo. Tendemos a perder de vista esta realidad
por la ideologia del cambio permanente que nos envuelve y nos convence de que nada es igual
que antes y de que es irrazonable apoyarse en el pasado para intentar comprender el presente. El
modelo de gestion se afirma y se presenta bajo el disfraz de la modernidad, rompiendo con el
pasado, en la era del post, especialmente del post-taylorismo.

Este argumento del cambio perpetuo desactiva toda critica y revela el corte entre la concepcién y
la ejecucion del trabajo que fundamenta toda organizacion del trabajo que, de tan inmutable,
desaparece detras de la aceleracion de los acontecimientos, dificultando la comprension de la
realidad.

¢, Estamos condenados a la cadena perpetua de un modelo de organizacion del trabajo basado en
una definicion abstracta del trabajo, impuesto por los autodenominados expertos a los asalariados
a pesar de su profesionalidad, de su oficio, de su experiencia, de sus conocimientos, de la calidad
de su compromiso, de su voluntad en reconocerse en su trabajo y de ser utiles?

¢, Estamos condenados a que las cualidades de los asalariados sean consideradas obstaculos para
el buen funcionamiento de las politicas de gestion, o sean ignoradas o pisoteadas para dar paso a
procedimientos, a “buenas practicas”, a process, indiferentes sobre todo a la complejidad y a la
variabilidad de la realidad? ¢ Realmente tenemos que cortarles las alas a los asalariados para
asegurarnos de que se comporten de manera eficaz?

¢ Estamos condenados a que el trabajo pertenezca sélo a los empleadores, ellos mismos sujetos a
I6gicas que los sobrepasan, conminados a establecer criterios y métodos de trabajo que poco
tienen que ver con lo que requiere una sociedad para perdurar y mejorar?

No es inevitable. Para que las cosas cambien bastaria estar dispuestos a convencernos de la
virtud del debate, de la confrontacion de ideas, de la critica, para convencernos de que los
asalariados a su nivel pueden contribuir eficazmente a hacer evolucionar los métodos de trabajo y
a innovar, que la calidad de su compromiso es un recurso, y que merecen ser considerados como
verdaderos profesionales dignos de confianza...

Traduccion para Pasos a la Izquierda de Pere Jodar.

Daniéle Linhart. Socidloga francesa especializada en el trabajo y el empleo. Es directora de
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Investigacion en el CNRS y profesora de la Universidad Paris-Nanterre. Ha publicado numerosos
textos, entre los que destacamos La Modernisation des entreprises (2010) y L'insoutenable
subordinations des salariés (2021). Agradecemos a la autora la autorizacion para publicar algunos
apartados de su texto.
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