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RESUMEN
La presente investigacion analizo el sufrimiento humano en una organizacion de servicios en
Cali, Colombia, entre los afios 2016 y 2021, desde una perspectiva critica que permitid
problematizar los discursos y practicas administrativas observadas. Para ello, se abordaron los
planteamientos de Byung-Chul Han en la sociedad del cansancio (2012), obra que se inscribe
dentro del pensamiento critico contemporaneo. Su propuesta recoge influencias de la Escuela
de Frankfurt, particularmente en la critica de la racionalidad instrumental, asi como del
postestructuralismo, en el analisis del poder disciplinario y biopolitico. Asimismo, se incorporo el
pensamiento de otros fildsofos que han cuestionado el capitalismo tardio, como Bauman (2000).

Sin embargo, la investigacion permiti6é cuestionar hasta qué punto las categorias
analiticas disefiadas a partir de los planteamientos de Han en su libro la sociedad del cansancio
resultaron suficientes para explicar el sufrimiento humano en el contexto organizacional
estudiado.

Con el fin de comprender mejor esta problematica, se empleé una metodologia cualitativa
con enfoque fenomenoldgico-hermenéutico, que permitié explorar e interpretar las experiencias
subjetivas de los trabajadores en el contexto organizacional. Se realizaron entrevistas en
profundidad a ocho participantes, tres de los cuales ocupaban cargos gerenciales y cinco, roles
operativos. El analisis de datos se llevd a cabo mediante un andlisis de contenido tematico,
tomando como referencia inicial las categorias propuestas por Han en sus obras, pero
incorporando también categorias emergentes conforme se avanzaba en la interpretacion de las
entrevistas.

Los hallazgos evidenciaron que la realidad laboral en el contexto estudiado se
caracterizaba por un alto nivel de precariedad, lo que contrastaba significativamente con la

concepcion de la sociedad del rendimiento propuesta por Han (2012). Mas que un fenémeno de



autoexplotacion voluntaria, se identificé una precarizacion laboral normalizada, acompafiada de
profundos conflictos éticos y formas de violencia organizacional, tanto directas como explicitas.
Asimismo, se observaron estrategias creativas de resistencia, tanto a nivel individual como
colectivo, que desafiaron la nocién de pérdida de alteridad planteada por Han (2014a), quien
sostiene que en la sociedad contemporanea el otro se disuelve en el yo, dando lugar a un entorno
homogéneo donde la negatividad desaparece y, con ello, las posibilidades de resistencia.

Finalmente, el estudio concluy6 que, frente a las manifestaciones del sufrimiento humano
encontradas en la organizaciéon estudiada, la teoria de Byung-Chul Han (2012, 2013, 2014a,
2014b) ofrece herramientas analiticas valiosas, pero resulta insuficiente para explicar tres
aspectos fundamentales: la persistencia de formas de resistencia, tanto individuales como
colectivas, las manifestaciones del sufrimiento en un contexto de precariedad y las formas
tradicionales de control.

Esta limitacion tedrica evidencid la necesidad de incorporar perspectivas
complementarias para comprender la complejidad del sufrimiento humano en el contexto
estudiado, tales como como la Clinica del Trabajo, desarrollada en los estudios de Dejours (1992,
2009, 2014) y Orejuela (2014a, 2014b, 2018, 2019), la Escuela de Frankfurt, a través de los
aportes de Cruz-Kronfly (1994, 2007, 2008) y Cruz-Kronfly y Rojas (2008), y el
postestructuralismo, con las contribuciones de Foucault (1990, 1999, 2002, 2007) y Deleuze y
Guattari (2002). Estas perspectivas enriquecieron las categorias de andlisis inicialmente
planteadas y permitieron profundizar en la comprension del sufrimiento humano en el contexto
abordado, considerando los factores estructurales y psicosociales que configuraron la
experiencia de los trabajadores.

Dada la naturaleza cualitativa y el enfoque especifico de esta investigacion, no es viable
realizar generalizaciones a partir de los hallazgos observados. No obstante, el andlisis abre la
posibilidad de formular nuevas preguntas que enriquecen la reflexion sobre el sufrimiento laboral

y el papel de los profesionales de gestion humana en estas dindmicas organizacionales.



Palabras clave: sufrimiento humano, sufrimiento laboral, precarizacion laboral, violencia

organizacional, resistencia laboral, Byung-Chul Han.
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Introduccion

El presente trabajo de investigacion comenz6 con una reflexion sobre una experiencia profesional
en el area de recursos humanos, de una organizacion con presencia en el Valle del Cauca. El
objeto de estudio fue el sufrimiento humano en las organizaciones, un fenémeno que, segun
observaciones de la investigadora, esta estrechamente vinculado con las dindmicas de poder y
las diversas formas de violencia organizacional. Estas formas de violencia pueden ser
estructurales, simbolicas (Bourdieu, 1998) o psicoldgicas y se manifiestan en la precarizacion
laboral (Astorquiza Bustos, Aguirre Bernal & Bravo Bolafio, 2023), la sobrecarga de trabajo, la
vigilancia extrema (Dejours, 2014) y las conductas de inhumanidad en el trabajo (Cruz-Kronfly &
Rojas, 2008).

En ocasiones, estas dinamicas se presentan de manera objetiva y normalizada, a través
de politicas organizacionales que refuerzan la instrumentalizacion del trabajador. En otros casos,
operan de forma mas sutil y subjetiva, mediante mecanismos de autocontrol y autoexplotacion
que refuerzan la subordinacién del individuo al sistema productivo (Han, 2012). Sin embargo, en
la mayoria de los casos, estas formas de violencia permanecen invisibilizadas y naturalizadas

dentro de la cultura organizacional (Zizek, 2009).

Esta investigacion se enmarca en el campo de los estudios criticos de administracion,
una corriente significativa dentro de los estudios organizacionales que problematiza las
relaciones de poder y las practicas administrativas tradicionales. Estas practicas, caracterizadas
por su alineacion con la racionalidad instrumental, como lo explican (Cruz-Kronfly & Rojas, 2008),
han sido ampliamente cuestionadas desde diversas perspectivas criticas (Burrell & Morgan,
1979; Cruz, Aktouf & Carvajal, 2003). Asimismo, la Clinica del Trabajo ha evidenciado cémo
ciertas dinamicas organizacionales pueden contribuir al sufrimiento laboral (Dejours, 1992, 2009,

2014). Esta perspectiva critica se nutre de diversas tradiciones tedricas que incluyen el
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postestructuralismo, la teoria decolonial, el pensamiento critico contempordneo y algunas

contribuciones de la Escuela de Frankfurt, entre otras fuentes.

Para los fines de esta investigacion, fue crucial establecer una definicién operativa del
sufrimiento humano en el contexto organizacional. Basdndose en la obra de Byung-Chul Han
(2012, 2013, 2014a, 2014b), se entendi6 el sufrimiento humano en las organizaciones como el
malestar psicologico y emocional que surge de la autoexplotacion y la presién constante por el
rendimiento. Han (2012) argumenta que, en la sociedad del rendimiento, el sujeto de rendimiento
se abandona a la libertad obligada o a la libre obligacion de maximizar el rendimiento” (p. 32). De
acuerdo con Han, en este contexto se manifiesta el agotamiento, el burnout, la ansiedad y la
depresidn, resultantes de la internalizacion de las demandas de productividad y la difuminacion
de los limites entre el trabajo y la vida personal.

Metodol6gicamente, esta investigacion adoptd un enfoque cualitativo, basado en estudios
de caso, para explorar el sufrimiento humano en el contexto de una empresa de servicios. El
andlisis de los datos se realiz6 mediante técnicas de analisis de contenido. Se empled un disefio
de investigacion emergente que permitié la codificacion abierta para la identificacion y analisis
de categorias relevantes.

En dltima instancia, este estudio contribuyd a la construccion del conocimiento
administrativo, proporcionando una mayor comprension de los elementos implicitos en el
sufrimiento de los trabajadores, especialmente a partir de la identificacion de elementos
organizacionales que lo potenciaban. Asimismo, permitié generar espacios de reflexiéon que
podrian conducir a enfoques mas humanistas y éticos en la gestion organizacional.

En la siguiente seccion se examinara el planteamiento del problema de investigacion,

destacando los antecedentes, la formulacion y la justificacion.

12



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Antecedentes de investigacién
El estudio del sufrimiento en las organizaciones se ha consolidado como un campo de
investigacion crucial en las ultimas décadas, permitiendo generar perspectivas sobre la
interseccién entre la experiencia humana y las dindmicas laborales. Este fendmeno ha ocupado
un lugar central en los debates sobre bienestar laboral, productividad, ética organizacional y, mas
recientemente, se ha integrado en discursos sobre sostenibilidad empresarial (Martinez, A.C.,
Ordofiez, C.P., & Albarracin, B.M. 2024). Segun la Global Reporting Initiative (2021), la
sostenibilidad empresarial debe incluir indicadores de bienestar laboral y condiciones de trabajo.

Ademas, la Clinica del Trabajo ha documentado coémo las organizaciones pueden
convertirse en espacios que afectan la salud mental de los trabajadores, generando sufrimiento
a partir de la sobrecarga laboral, la falta de reconocimiento y las exigencias de rendimiento
extremo (Dejours, 1992, 2009, 2014). En este sentido, Han (2012) argumenta que, en la sociedad
contemporanea, el trabajador se autoexplota de manera voluntaria, lo que ha abierto un debate
sobre si el sufrimiento en el trabajo es producto exclusivo de estructuras externas o también de
la interiorizacion de la l6gica del rendimiento.

En el contexto colombiano, esta problematica adquiere especial relevancia debido a las
dindmicas de precarizacion laboral, el control organizacional extremo y la violencia estructural,
gue afectan de manera significativa la experiencia de los trabajadores (Dejours, 2014; Han, 2012;
Cruz & Rojas 2008). A pesar de la creciente visibilidad de estas problematicas, en muchas
organizaciones persisten estrategias de gestion que no favorecen el bienestar de los trabajadores
y que, por el contrario, refuerzan la instrumentalizacién del sujeto en funcion de la productividad
(Burrell & Morgan, 1979; Cruz et al., 2003).

1.2. Formulacion del problema de investigacion
El estudio del sufrimiento humano en las organizaciones ha emergido como un tema de interés

dentro de los estudios organizacionales criticos, ya que posibilita el andlisis de la relacion entre
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las dindmicas laborales, las estructuras de poder y el bienestar de los trabajadores. Esta
investigacion se origina a partir de tres factores clave:

1. Formacion académica y referencia teérica:

La participacion en la catedra del profesor Cruz-Kronfly sobre la inhumanidad en el trabajo, en el
marco de la Maestria de Administracion de Empresas de la Universidad del Valle, facilito el
analisis de las practicas administrativas desde una perspectiva critica. Este proceso evidencio la
importancia de comprender como las organizaciones pueden fomentar dinamicas que refuerzan
la inhumanidad en el trabajo y propician el sufrimiento humano. A partir de esta formacién, se
desperté el interés en profundizar en los enfoques de la Escuela de Nuevo Pensamiento
Administrativo, asi como en las teorias que cuestionan los modelos tradicionales de gestion.
Posteriormente, el estudio de los textos de Han (2012) consolid6 el interés por comprender el
sufrimiento humano desde la perspectiva de la autoexplotacion en la sociedad del rendimiento.
2. Experiencia profesional y observacién directa:

La experiencia en el area de recursos humanos dentro de una organizacion de servicios en Cali
ha permitido observar dindmicas laborales que generan sufrimiento en los trabajadores, tales
como la sobrecarga de trabajo, la precarizacion del empleo, la vigilancia extrema y los
mecanismos de control simbdlico. Estas condiciones afectan la salud mental de los empleados y
reproducen formas de violencia organizacional, ampliamente documentadas en estudios sobre
la racionalidad instrumental en las empresas (Dejours, 2014; Han, 2012, Cruz-Kronfly & Rojas,
2008). Esta vivencia ha facilitado no solo una aproximacién empirica a la problematica, sino
también un analisis comparativo con los postulados teéricos previamente mencionados.

3. Objetivos de la investigacion:

Esta investigacion tiene como objetivo analizar el sufrimiento humano en los estudios de caso
abordados, ademas de generar espacios de reflexion sobre la necesidad de incorporar practicas
administrativas mas humanizadas, con el fin de promover cambios que favorezcan el

reconocimiento genuino del trabajador dentro de la organizacion. Para ello, se exploraran las
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dindmicas organizacionales que contribuyen al sufrimiento laboral, utilizando el concepto de
sociedad de rendimiento como marco de referencia para la construccion de las categorias de
analisis. Asimismo, se pretende visibilizar las experiencias de los trabajadores, lo que contribuira
a una comprension mas profunda del problema abordado.

1.3. Formulacion del Interrogante de investigacion
A partir de las consideraciones previas, se plantea la siguiente pregunta de investigacion:
¢Coémo se manifiesta el sufrimiento humano en los trabajadores pertenecientes a una
organizacién de servicios con presencia en Cali, Colombia, entre el 2016 y el 20217

1.4. Justificacién
En la actualidad, las organizaciones enfrentan el desafio de salvaguardar la salud mental de sus
trabajadores, como sefalan Téllez y Bedoya (2022). En Colombia, la Jurisprudencia ha
establecido que es responsabilidad de los empleadores garantizar un ambiente laboral seguro y
saludable, lo cual incluye el cuidado de la salud mental de los empleados.

Para cumplir con estas obligaciones, se han implementado sistemas de vigilancia
epidemioldgica, los cuales permiten identificar, evaluar y controlar los factores de riesgo
psicosocial en el entorno laboral. La Corte Constitucional ha subrayado, en diversas Sentencias,
la importancia de estos sistemas como parte integral del derecho a la salud y al trabajo en
condiciones dignas y justas.

Por ejemplo, en la Sentencia T-372 de 2012, la Corte destac6 la responsabilidad de los
empleadores en la implementacién de programas de prevencion y promocion de la salud mental,
en el marco del derecho fundamental a la salud fisica y mental. La Corte enfatizé que “el estrés
ocasiona serios perjuicios para la salud fisica y mental del trabajador, ademas de impedir el
desempenio laboral en condiciones dignas y justas” (Corte Constitucional, 2012, p. 5). De manera
similar, en la Sentencia T-424 de 2022, la Corte reiteré que las enfermedades mentales crénicas

pueden afectar significativamente el desempefio laboral y el bienestar de los trabajadores, por lo
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gue los empleadores deben garantizar condiciones de trabajo adecuadas para prevenir el
deterioro de la salud mental de sus empleados.

Ademds, el Ministerio de Trabajo ha emitido normativas que establecen directrices
especificas para la gestion de riesgos psicosociales. La Resolucién 2646 de 2008 define las
responsabilidades para la identificacion, evaluacién, prevencion, intervencién y monitoreo
continuo de la exposicién a factores de riesgo psicosocial, asi como para la determinacion del
origen de patologias causadas por el estrés ocupacional (Ministerio de Proteccion Social, 2008).

Posteriormente, la Resolucién 2764 de 2022, adopté la Bateria de instrumentos para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial y la Guia Técnica General para la Promocion,
Prevencion e Intervencion de los Factores Psicosociales y sus efectos en la poblacion
trabajadora, estableciendo referentes técnicos minimos obligatorios para la identificacion,
evaluacion, monitoreo y prevencion de estos riesgos (Ministerio del Trabajo, 2022).

Si bien estas aproximaciones buscan mitigar los efectos adversos del estrés laboral, e
identificar situaciones de malestar en el trabajo que puedan afectar la salud de los trabajadores,
presentan limitaciones significativas, ya que la evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo
a menudo no refleja con precision la realidad interna de las organizaciones ni la subjetividad de
los trabajadores.

En muchos casos, los empleados, consciente o inconscientemente, pueden omitir
informacion relevante por temor a represalias o debido a la normalizacion de ciertas dindmicas
organizacionales.

A pesar de que existen mecanismos para identificar abusos de poder y practicas
inhumanas en el entorno laboral, muchos trabajadores terminan naturalizando estas situaciones.
Como lo explican Cruz-Kronfly y Rojas (2008), algunos empleados reaccionan desde un
fendmeno de supervivencia, lo que los lleva a objetivar la hostilidad sufrida y asumirla como un

rasgo inherente de su jefe (p. 30).
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El contexto laboral no es neutral; responde a relaciones de poder implicitas en la forma
en que se ejerce el liderazgo y se configuran las dindmicas relacionales. Lopez Gallego (2014)
sefiala que ciertos estilos de direccién pueden intensificar conductas estrechamente vinculadas
con situaciones de acoso laboral, al generar entornos de alta presion que afectan la salud metal
y el desempefio de los trabajadores. En este sentido, la figura del “sujeto de rendimiento”, segun
Han (2012), tiene dificultades para reconocer su propio sufrimiento, especialmente cuando este
es consecuencia de una violencia estructural que, como sefala Zizek (2009), se encuentra
naturalizada dentro del sistema. Foucault (2002) explica que este tipo de violencia opera de
manera capilar e invisible, consolidando dinamicas organizacionales que perpetian el desgaste
emocional de los empleados.

Asimismo, las condiciones laborales pueden verse agravadas por la necesidad del
dirigente de afirmar constantemente su autoridad. Cruz-Kronfly y Rojas (2008) argumentan que
esta dinamica esta relacionada con la reconstruccion o reafirmaciéon de una imagen narcisista
del dirigente, lo que contribuye a la generacion de ambientes laborales opresivos.

En este contexto la presente investigacion busca ir mas alla de los enfoques tradicionales
psicosociales, alineandose con la necesidad de examinar las implicaciones éticas y humanas de
las transformaciones organizacionales, contribuyendo asi al campo de los estudios criticos en
administracion.

Desde esta perspectiva, se justifica la necesidad de fortalecer la gestion de personas con
un enfoque que supere la instrumentalizacion del trabajador y promueva practicas mas humanas
y éticas. Orejuela et al. (2019) sostiene que los compromisos de la Clinica del trabajo incluyen:

Denunciar el sufrimiento invisibilizado que implica el trabajo bajo la graméatica de
la fragmentacién precarizante que impone el nuevo espiritu del capitalismo, la no
banalizacion de la injusticia social presente en el mundo del trabajo y aportar un
dispositivo de “cura” (dispositivo de escucha colectiva) para el sufrimiento experimentado

en el trabajo (p. 4).
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El problema de investigacion surge del interés de la investigadora por comprender el sufrimiento
humano generado en las organizaciones a partir de las complejas relaciones de poder presentes
en las dindmicas, practicas, discursos y valores promovidos desde el area de recursos humanos.
Asimismo, surge de la observacion de como las practicas administrativas impactan la subjetividad
y el bienestar de los trabajadores. Con el tiempo, este interés evolucion6 hacia una reflexién
critica sobre la inhumanidad en las organizaciones, inspirada en los estudios de Cruz-Kronfly y
Rojas (2008).

El presente trabajo representa una oportunidad para reflexionar sobre las practicas
organizacionales y la concepcion de lo humano en el entorno laboral. Permite abordar los relatos
construidos desde la subjetividad de los empleados, quienes suelen ser invisibilizados, y
trascender la racionalidad instrumental que domina la gestion administrativa. Es un ejercicio para
devolver la voz a quienes han sido silenciados y comprender que las practicas organizacionales
tienen un impacto directo en la calidad de vida de los trabajadores y en su sufrimiento.

Asimismo, resulta fundamental reconocer que el pensamiento administrativo no debe
reducirse a un conjunto de reglas y modelos aplicables, sino que debe considerar las realidades
individuales y sociales que configuran el mundo del trabajo. Esto implica la necesidad de nuevas
lecturas y herramientas de andlisis que permitan comprender la complejidad de las dinamicas
organizacionales y la condicién humana de quienes las conforman. Un verdadero avance en la
gestion administrativa requiere el reconocimiento del otro més alla de su capacidad productiva,
asi como la incorporacién de elementos contextuales y estructurales que afectan su desempefio
y bienestar.

Finalmente, esta investigacién no busca ofrecer soluciones definitivas, sino abrir espacios
de didlogo y reflexion sobre el papel de la gestion en la vida de los trabajadores. Propone una
lectura critica que permita repensar la administracion desde la alteridad, la subjetividad y la ética,
promoviendo una aproximacion mas humana y consciente de las implicaciones sociales y

organizacionales del ejercicio administrativo.
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2. OBJETIVOS
2.1. Objetivo general
Analizar como se manifiesta el sufrimiento humano en los trabajadores de una empresa de
servicios ubicada en la ciudad de Cali, durante el periodo comprendido entre los afios 2016 y

2021.

2.2. Objetivos especificos

e Examinar la teoria de Han para explicar las experiencias de sufrimiento laboral en el contexto
especifico de los trabajadores de la empresa estudiada.

e Caracterizar el contexto laboral de la empresa objeto de estudio, identificando los elementos
organizacionales y sociales que los trabajadores perciben como generadores de sufrimiento
laboral.

e Analizar las experiencias relatadas por los trabajadores, a partir de las categorias

construidas con la propuesta de Han y las emergentes durante el proceso de investigacion.
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3. MARCO TEORICO

Para abordar el tema del sufrimiento humano, se tomé como eje central la obra de Byung-Chul
Han, particularmente sus siguientes libros: La sociedad del cansancio (2012), La sociedad de la
transparencia (2013), Psicopolitica: neoliberalismo y nuevas técnicas de poder (2014a), La
agonia del eros (2014b), El aroma del tiempo: un ensayo filosofico sobre el arte de demorarse
(2015), Topologia de la violencia (2016), La sociedad paliativa (2022a) y Capitalismo y pulsion
de muerte (2022b). En estos textos, Han, desde una perspectiva critica frente al capitalismo,
ofrece un marco explicativo de la sociedad contemporanea y analiza diversas probleméticas,
entre ellas el sufrimiento humano, el cual es concebido como autoexplotacion.

Sin embargo, es importante reconocer que las teorias de Han no constituyen un marco
explicativo completo del sufrimiento humano en el trabajo, especialmente en el contexto de la
organizacién analizada.

Por ello, resulta fundamental considerar el didlogo con otros autores, enriqueciendo el
marco teorico y las categorias propuestas, tales como Christophe Dejours, Johnny Orejuela y
Fernando Cruz Kronfly. A través de este enfoque multidimensional, se logra una comprension
mas profunda y contextualizada del tema en cuestion.

3.1. Antecedentes tedricos:

El sufrimiento humano en las organizaciones ha sido un tema relevante dentro del campo de la
psicologia organizacional y del trabajo. Investigaciones recientes han abordado la relacion entre
la estructura organizacional y el sufrimiento psiquico, considerando enfoques como la
psicodinamica del trabajo y la sociologia clinica.

3.1.1. Perspectivas tedricas que abordan el sufrimiento laboral
La psicodinamica del trabajo, propuesta por Christophe Dejours, ha sido una de las principales
corrientes en el estudio del sufrimiento laboral. Desde esta perspectiva, el trabajo no es neutral

respecto a la salud mental, ya que puede generar tanto placer como sufrimiento. El sufrimiento
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emerge cuando el trabajador enfrenta dificultades en la ejecucién de sus tareas, especialmente
cuando existe un desfase entre el trabajo prescrito y el trabajo real (Dejours, 2009).

Desde la década de 1990, Dejours (1992), fundamentd su reflexion sobre el malestar
psicolégico en el trabajo, desarrollando la teoria de las clinicas del trabajo. Sus aportes han
permitido problematizar aspectos criticos como el sufrimiento, la identidad y las patologias
laborales, e incluso abordar fenbmenos extremos como el suicidio en el trabajo. (Dejours &
Gernet, 2014).

Dejours (2009) invita a reflexionar sobre la doble dimensién del trabajo: por un lado, puede
ser una fuente de realizacién personal y crecimiento; por otro, puede convertirse en una fuente
de estrés y deterioro de la salud mental. Esta dualidad plantea desafios complejos para la
comprension de las experiencias laborales contemporaneas. En esta misma linea, Dejours
(1992) ha profundizado en el estudio de los mecanismos de defensa que los trabajadores
desarrollan para manejar la angustia, al tiempo que critica la organizacion cientifica del trabajo
por su tendencia a intensificar la individualizacion y promover la desapropiacion del saber entre
los trabajadores.

En el contexto latinoamericano, las manifestaciones del sufrimiento laboral adquieren
matices particulares. Pastor (2018) destaca como la presion por el consumo y el reconocimiento
social convierte la remuneracién en un indice central de validacion personal (p.138), lo que refleja
la traduccion de presiones econdmicas y sociales en experiencias de sufrimiento individual en el
ambito laboral.

En Colombia, la investigacion de Porras Velasquez (2023) resalta como la psicologia del
trabajo ha estado dominada por una vision funcionalista, lo que ha llevado a un descuido en la
exploracion de los efectos subjetivos del trabajo en los empleados. Su estudio revela que el
sufrimiento laboral, no solo surge de las exigencias organizacionales, sino también de la falta de
reconocimiento y las estrategias de control que limitan la autonomia del trabajador. En la misma

linea, Pérez (2011) advierte sobre la relacidn entre estrés laboral, precariedad e inestabilidad del
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mercado de trabajo, lo que genera formas especificas de sufrimiento. Estas observaciones
resaltan la importancia de considerar factores estructurales en el analisis del sufrimiento laboral,
evitando enfoques que reduzcan el problema a una mera cuestion personal.

Desde un enfoque clinico-critico, Orejuela et al. (2019) han abordado la relacion entre el
trabajo y la subjetividad, desafiando la perspectiva tradicional del humanismo retorico en la
gestion de recursos humanos. Su analisis resalta como el trabajo puede ser simultaneamente
una fuente de placer y sufrimiento, dependiendo de las condiciones organizaciones y las
estructuras de poder en las que se desarrolla.

Esta dualidad ha sido exacerbada por eventos globales como la pandemia de Covid-19.
Gomez Molina y Sanabria Barbosa (2021) documentaron como la crisis sanitaria no solo
intensifico problemas preexistentes, sino que también gener6é nuevas formas de sufrimiento
laboral, particularmente vinculadas con la incertidumbre y la precariedad.

El sufrimiento laboral no se limita a la esfera individual, sino que se entrelaza con
dimensiones organizaciones y sociales mas amplias. Ramirez Solano (2021) explor6 el placer y
el sufrimiento en roles especificos, como el de analistas de seleccion de personal, revelando
cdémo las practicas organizacionales y las dinamicas de poder pueden generar y perpetuar el
sufrimiento, incluso en posiciones que aparentemente tienen mayores niveles de privilegios.

Desde una perspectiva filoséfica y ética, Martin-Consuegra y Martin-Fontecha (2016)
critican la naturalizacién del sufrimiento, argumentando que la invisibilizacién de sus causas
sociales constituye una forma de violencia simbdlica que perpetla las injusticias sociales (p. 112).
Este planteamiento subraya la importancia de abordar el sufrimiento laboral no solo como una
problematica individual, sino como un resultado de estructuras de poder mas amplias dentro de
las organizaciones.

El sufrimiento en el trabajo también ha sido analizado desde la perspectiva de los riesgos
psicosociales, enfocandose en la relacion entre el individuo y su entorno laboral. En el contexto

colombiano, diversos estudios han explorado esta dimension: Pérez (2011) analiza la relaciéon
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entre trabajo y estrés laboral en la poblacién colombiana; Roldan y Barriga (2015) estudian
profesiones del sector salud; y Pedraza Benitez y Higuita-Lopez (2019) examinan el impacto del
sufrimiento laboral en el area administrativa, como el caso de los contadores. Este enfoque ha
cobrado especial relevancia, dado que existe un marco normativo especifico en Colombia para
la gestion del riesgo psicosocial en las organizaciones.

Sin embargo, no todas las perspectivas sobre el sufrimiento laboral coinciden. Algunas
posturas mantienen distancia con la propuesta de Han (2012) y su idea de que el sufrimiento
surge esencialmente de la autoexplotacion. Pari-Bedoya, Vargas-Murillo y Huanca-Arohuanca
(2021) argumentan que esta vision no es del todo aplicable a la realidad laboral colombiana,
donde aun predominan formas tradicionales de explotacion estructural.

En este mismo sentido, Castillo y Cubillos (2012) han revisado la complejidad del
fendmeno de la violencia en las organizaciones, destacando que muchas veces esta no es
autoinfligida, sino impuesta desde dinamicas organizacionales y de poder.

Es importante recordar que en algunos casos la violencia en el trabajo es ejercida
por individuos que no necesariamente padecen problemas mentales, en muchas
ocasiones estos son actos conscientes, que en algunas profesiones son considerados
actos de virilidad y por tanto se encuentran legitimados. Aunque mayoritariamente los
actos violentos expresan diferencias de diversa naturaleza (autoridad, poder, rivalidad)
gue en algunos casos llega a niveles refinados de agresion. (p. 94)

Finalmente, aunque la teoria de Han (2016) ha sido ampliamente utilizada para analizar el
sufrimiento laboral, Espinosa (2018) critica su nivel de analisis y su falta de activismo politico,
argumentando que no permite identificar claramente las lineas de fuga que favorezcan la
resistencia y el cambio en el mundo laboral contemporéneo.

Asi, la comprension del sufrimiento humano supone un amplio campo de disciplinas que

lo abordan. Para el presente trabajo, nos situamos desde la propuesta de Han (2012), sin perder

23



de vista las otras manifestaciones del sufrimiento que pueden evidenciarse en la organizacion
estudiada.

Este campo de estudio encuentra valiosos elementos para su problematizacién en la
postura de los docentes e investigadores de la Escuela de Administracion de la Universidad del
Valle, donde el grupo de Nuevo Pensamiento Administrativo, desde una mirada critica y
disruptiva, desarrolla reflexiones y propuestas que desafian las narrativas convencionales del
saber administrativo. Esta perspectiva no solo enriquece el debate académico, sino que también
proporciona herramientas para abordar el sufrimiento humano en el contexto laboral de manera
mas integral y situada.

Dentro de este marco critico, una de las figuras mas influyentes ha sido Fernando Cruz
Kronfly, profesor emérito de la Universidad del Valle en Colombia, cuyo pensamiento ha dejado
una huella indeleble en la reflexiébn sobre la administracion y el trabajo en América Latina. Su
obra ha sido clave para problematizar la inhumanidad en las organizaciones modernas. En su
obra La Sombirilla Planetaria (1994), argumenta que “la organizacion contemporanea, en su afan
de eficiencia y productividad, ha caido en una paradoja tragica: mientras mas se esfuerza por ser
‘humana”, mas profundamente inhumana se vuelve” (p. 15).

Esta observacion pone de manifiesto la tensién entre los discursos organizacionales que
promueven el bienestar y la realidad de las practicas que, a menudo, contradicen estos ideales.
La critica de Cruz Kronfly se extiende a la racionalidad instrumental que domina el mundo del
trabajo. Cruz-Kronfly (2007) senala en una de sus investigaciones que: “Las entrevistas permiten
corroborar que en la empresa existe una racionalidad instrumental respecto de la cual los
trabajadores son considerados ante todo como meros recursos para el logro de los fines” (p.
118).

Esta l6gica no solo despoja al trabajador de su dimensiéon humana, sino que, ademas,
genera profundas experiencias de manipulacion y sufrimiento. Cruz-Kronfly (2008) expone que

el sentirse manipulado o instrumentalizado, es una experiencia indeseada, pues el ser humano
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busca ser reconocido y reivindicado en su condicién humana. No obstante, los actos inhumanos,
que son parte de la comprension del sufrimiento en el trabajo, “se engendran tanto en logicas de
miedo a perder el empleo como en procesos de reconstitucion o afirmacién de la imagen
narcisista de si del dirigente” (Cruz-Kronfly & Rojas, 2008, p. 31).

3.1.2. Estrés y salud mental en el trabajo
La literatura reciente ha documentado como el estrés laboral se ha convertido en una de las
principales fuentes de sufrimiento de las organizaciones. En el contexto colombiano, se estima
gue entre el 20% y el 33% de los trabajadores experimentan niveles elevados de estrés, lo que
no solo afecta su salud mental, sino que también repercute en su productividad y compromiso
organizacional (Pérez, 2011). Segun Gémez y Calderdn (2017), las organizaciones deben
avanzar hacia modelos laborales mas saludables, integrando estrategias que fomenten el
autocuidado y la prevencion del sufrimiento en el ambito laboral.

El sufrimiento relacionado con el trabajo se manifiesta a través de diversos sintomas, que
incluyen aspectos fisicos, psicolégicos y relacionales. Este fendmeno trasciende lo individual,
adoptando una dimensién colectiva en la que los trabajadores desarrollan estrategias defensivas
para mitigar el impacto negativo de las condiciones laborales (Dejours, 2014).

En particular, el trabajo en entidades financieras y en el sector de la intermediacion laboral
ha sido identificado como un entorno en el que coexisten tanto el placer como el sufrimiento.
Catafio (2019) sefiala que, aunque los trabajadores de este sector experimentan satisfaccion
debido al reconocimiento de su labor, también enfrentan malestar generando por la alta carga
laboral y la instrumentalizacion de sus tareas. Estos estudios indican que el sufrimiento no
constituye un estado estatico, sino que se reconfigura continuamente como resultado de la
interaccion entre la subjetividad del trabajador y las condiciones del entorno laboral.

El modelo de Organizaciéon Saludable ofrece una alternativa para mitigar el sufrimiento
laboral, priorizando la salud mental como un objetivo legitimo dentro de las organizaciones. Sin

embargo, dicho enfoque, ha sido objeto de criticas debido a su tendencia a individualizar los
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problemas laborales, sin abordar adecuadamente las condiciones estructurales que los originan
(Gémez & Calderon, 2017).

El sufrimiento en el trabajo se presenta como un fendmeno multidimensional que abarca
tanto aspectos individuales, como estructurales y organizacionales. La literatura revisada
muestra que las condiciones laborales en Colombia han creado un entorno en el que esta
experiencia es recurrente, particularmente en sectores con altas demandas como el financiero y
el de intermediacion laboral. Las investigaciones revelan como las dinamicas de control
organizacional y la falta de reconocimiento afectan negativamente la salud mental de los
trabajadores. Sin embargo, también se han identificado estrategias defensivas y colectivas
empleadas por los trabajadores para enfrentar estas situaciones.

No obstante, para analizar con mayor profundidad la naturaleza de este sufrimiento y su
relacion con las practicas de gestion organizacional, resulta esencial adoptar un marco
epistemoldgico que permita cuestionar las sobre las cuales se construye el conocimiento en este
ambito. En este sentido, la presente investigacion se inscribe dentro de un enfoque critico, que
pone en duda las estructuras de poder que configuran las relaciones laborales y la subijetividad
del trabajador. A continuacion, se presentara el marco epistemoldgico que orienta esta
investigacion y sustenta el analisis del sufrimiento laboral desde una perspectiva critica.

3.2. Marco Epistemolégico

3.2.1. Enfoque critico y paradigma de investigacion:

La presente investigacion se sita dentro del enfoque critico en administracion, el cual permite
cuestionar y reformular las practicas organizacionales desde una perspectiva que supera los
andalisis reduccionistas tradicionales (Montafio, 2013). Este enfoque examina las dinamicas de
poder y control en las organizaciones, facilitando un dialogo entre distintas corrientes tedricas
gue amplian la comprension del sufrimiento laboral. Han (2012), desde una Optica filosofica,
profundiza en estos mecanismos de control, resaltando su papel en la subjetivacion del

trabajador.
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Siguiendo a Burrell y Morgan (1979), esta investigacion se fundamenta en el paradigma
humanista radical, con elementos del paradigma interpretativo. Esta perspectiva enfatiza la
subjetividad como parte del andlisis, sin ignorar que dicha construccidén ocurre dentro del contexto
organizacional, influenciado por relaciones de poder. Ademas, mantiene una postura critica que
busca discernir el papel de la ideologia y resalta la falta de neutralidad en las practicas cotidianas
de las organizaciones.

3.2.2. Dispositivos de control y subjetivacion:
Desde esta perspectiva, las practicas de gestién de recursos humanos no solo buscan alinear a
los empleados con los objetivos gerenciales, sino que, en muchos casos, funcionan como
dispositivos de control que moldean subjetividades. Agamben (2011a), abordando este concepto
desde la dptica de Foucault, argumenta que dichos dispositivos estructuran las normas y los
comportamientos en las organizaciones. Fanlo (2011), retomando a Foucault describe estos
dispositivos como:

...un complejo haz de relaciones entre instituciones, sistemas de normas, formas
de comportamiento, procesos econdmicos, sociales, técnicos y tipos de clasificacion de
sujetos, objetos y relaciones entre estos, un juego de relaciones discursivas y no
discursivas, de regularidades que rigen una dispersidn cuyo soporte son practicas (p. 3).

El concepto de dispositivo implica una red compleja de relaciones de poder que moldea la
subjetividad de los individuos dentro de las organizaciones. Varela y Alvarez-Uria (1980)
describen este proceso como “el funcionamiento de este nuevo poder microscdpico, capilar” (p.
89), el cual normaliza ciertas formas de pensamiento y conduce a la naturalizacion de una mirada,
a la construccion de un sujeto determinado, que se inscribe en una forma de pensarse a si mismo,
de pensar a los otros, de ver y decir las cosas.

En este sentido, el poder se ejerce mediante mecanismos de subjetivacion cada vez mas
capilares y sutiles (Foucault, 2002), los cuales se integran en las practicas administrativas para

moldear a los sujetos de acuerdo con las necesidades organizacionales. Uno de los dmbitos
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donde este proceso se manifiesta con mayor claridad es en la gestion de recursos humanos,
donde las politicas y estrategias laborales no solo buscan la eficiencia, sino que también
instauran formas especificas de control y vigilancia.

En este contexto, emergen ideologias y técnicas de acompafiamiento que, lejos de
fomentar la reflexion critica, buscan alinear la subjetividad del trabajador con los valores de la
organizacién. Como lo explica (Gori & le Coz, 2015), el Coaching se presenta como una
herramienta que, en lugar de incentivar la introspeccion, ofrece modelos preconfigurados de
desarrollo personal ajustados a las exigencias gerenciales. En este sentido, Bermudez (2012)
advierte que el coaching no es solo un método de orientacién profesional, sino también un
mecanismo de manipulacion y control social, que refuerza la légica de autoexplotacion.

Bauman (2000) aporta a esta perspectiva epistemolégica el concepto de modernidad
liquida, el cual proporciona un enfoque critico para analizar las complejidades de la sociedad
contemporanea y sus implicaciones para las organizaciones. Bauman argumenta que se vive en
una era caracterizada por la fluidez, el cambio constante y la incertidumbre, donde las estructuras
sociales y los vinculos humanos se vuelven cada vez mas fragiles y transitorios. La creciente
individualizacién en la sociedad moderna, otro aspecto de la modernidad liquida que presenta
Bauman, lleva a las organizaciones hacia formas mas flexibles de trabajo.

Esta perspectiva critica sobre los dispositivos de control y subjetivacion se enriquece con
el andlisis de Cruz-Kronfly (2021), quien argumenta que el capitalismo contemporaneo ha
configurado una subjetividad hipermoderna que funciona como un mecanismo de reproduccién
del sistema. El autor sostiene que las organizaciones actuales no solo implementan dispositivos
de control explicitos, sino que han logrado instalar "un conjunto de representaciones mentales
gue funcionan como un sistema cerrado en favor de la economia del consumo y los mercados”
(p. 12).

Esta subjetividad hipermoderna se caracteriza por el individualismo extremo, la

desconexion con proyectos colectivos y una forma de existencia fragmentada que favorece la
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reproduccion del sistema capitalista. Asi, los dispositivos de control en las organizaciones
contemporaneas operan de manera mas sutil, al promover una subjetividad que, lejos de
cuestionar las estructuras de poder, las naturaliza y las reproduce a través de practicas cotidianas
gue exaltan valores como el narcisismo, el hedonismo y la desregulacion moral.
3.2.3. Modernidad liquida y transformaciones laborales:
Bauman (2000) introduce una perspectiva critica sobre la transformacién del concepto de
ciudadania en la era contemporanea. Segun el autor, este concepto ha experimentado una
profunda metamorfosis, pasando de ser una nocién fundamentalmente colectiva para convertirse
en un atributo individualizado. Esta transformaciéon ha generado un estado de permanente
incertidumbre, ya que los individuos se ven obligados a gestionar su bienestar de manera
auténoma, sin el respaldo de las estructuras colectivas que tradicionalmente proveian seguridad
y estabilidad. De este modo, la responsabilidad del bienestar, que antes recaia en gran medida
sobre las instituciones sociales, ahora se ha trasladado casi por completo a los hombros del
individuo.
La individualizacién consiste en transformar la identidad humana de algo dado en
una tarea, y en hacer responsables a los actores de la realizacién de esta tarea y de las
consecuencias (asi como los efectos colaterales) de su desempefio (Bauman, 2000, p.
37).
En el marco de la 'modernidad liquida' planteada por Bauman, la fluidez e incertidumbre se
materializan en modelos de flexibilizacion que intensifican la precariedad laboral, como lo explica
Vejar (2014). Esta transformacion se manifiesta de manera tangible en diversos fenbmenos
laborales contemporaneos, particularmente en la progresiva extension de las jornadas laborales
y el sistematico deterioro de los derechos de los trabajadores.

Frente a esta realidad, resulta reduccionista e inadecuado atribuir estas problematicas
exclusivamente a factores individuales, tales como la capacidad competitiva personal, la

adaptabilidad al cambio o a la supuesta deficiencia en las denominadas "competencias blandas”
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gue demanda el mundo organizacional actual. Tal interpretacion simplista ignora las estructuras
sistémicas y las relaciones de poder que configuran el contexto laboral contemporaneo.

En linea con esta critica a la excesiva individualizacién, es pertinente considerar la
perspectiva de Cruz-Kronfly (2007), quien aborda la racionalidad instrumental desde un enfoque
critico. En este mismo sentido, el autor advierte que la gestién organizacional, al intensificar la
administracion de subjetividades, no solo busca adaptar al individuo a sus exigencias, sino que
también profundiza su instrumentalizacion, erosiona la dignidad humana y conlleva a una
corriente de practicas inhumanas en el contexto laboral Cruz et al. (2003).

3.2.4. Nuevas formas de control y de subjetividad:

Los elementos mencionados permiten evidenciar que, en la actualidad, la sociedad y las
organizaciones estan en un proceso de transformacién, lo que implica cambios en las relaciones
de poder. Foucault (2007) advierte sobre las sutilezas del poder al sefialar que: “El poder no es
una instituciéon, y no es una estructura, no es cierta potencia de la que algunos estarian dotados:
es el nombre que se presta a una situacion estratégica compleja en una sociedad dada” (p. 113).

En el contexto de la flexibilidad laboral, esta “situacion estratégica compleja” se manifiesta
en la forma en que los trabajadores internalizan las demandas de la organizacion, convirtiéndose
en sus propios vigilantes y disciplinadores.

De otro lado, Han (2012) sostiene que la incorporacién de la tecnologia ha transformado
las estrategias de poder, al punto de dar paso a una era denominada pospanéptica, en la que la
gerencia ya no requiere una presencia fisica para ejercer el control. La organizacion del trabajo
se modifica y, con ello, el sujeto que trabaja, quien también experimenta una serie de
transformaciones derivadas de la flexibilidad. Como resultado, se profundiza la necesidad de un
sujeto que se autorregule, que se autodiscipline y se autoexija.

En el marco de las transformaciones de las estrategias de poder, emerge un nuevo tipo
de sujeto. Han (2012) describe este fendmeno como el sujeto de rendimiento, quien se

autoexplota en su afan por alcanzar sus objetivos o lograr una “mejor version de si mismo”. Este
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modelo de subjetividad no surge de manera aislada, sino que esta profundamente vinculado con
las condiciones de la modernidad tardia y con la reconfiguracion de la manera en que los
individuos se relacionan consigo mismos y con su entorno. Se encuentra inmerso en la violencia
de lo positivo (Han, 2016), carece de sentido, el cual ha abandonado en la medida en que se
expone en la sociedad de la transparencia (Han, 2013).

En este sentido, la modernidad tardia, como la denomina Han (2012), se caracteriza por
condiciones relacionadas con la hiperconectividad, la hipercomunicacion y la existencia de un
nuevo panoptico construido en el espacio de las redes sociales. En este contexto, los sujetos
establecen nuevas formas de relacionarse consigo mismos, con los otros y con la sociedad. Las
organizaciones no son ajenas a esta dinamica, ya que estan permeadas por estos cambios, los
cuales suelen percibirse como positivos, innovadores y, sobre todo, Utiles.

Han (2012) seiala que uno de los aspectos fundamentales que distingue a la modernidad
tardia es la positividad excesiva, caracteristica de la sociedad del rendimiento. Dicha positividad
se manifiesta en los sujetos a través de un un exceso de actividad, de una carrera incesante por
la productividad y la autogestion, lo que conlleva la responsabilidad absoluta sobre su propio
“éxito” o “fracaso”. Como consecuencia de este proceso, los individuos se ven expuestos a una
serie de enfermedades psiquicas que Han denomina infartos neuronales.

A diferencia de la sociedad disciplinaria descrita por Foucault (2002), en la que la relacién
con el cuerpo, el castigo y el otro, implicaba un alto nivel de negatividad basado en la prohibicion
y la obligacion, la sociedad del rendimiento se configura como una sociedad de la positividad. En
este nuevo paradigma, el sujeto inmerso en la loégica narcisista del “todo se puede” fomenta un
exceso de positividad con un enfoque marcadamente individualista, despojandose del otro y
convirtiendo la autoexplotacién en una norma interiorizada.

En sus obras posteriores, Foucault (1978, 1979) introduce el concepto de biopolitica,
describiéndolo como una tecnologia de poder que no solo disciplina cuerpos individuales, sino

gue gestiona la vida de los sujetos y las poblaciones mediante estrategias de regulacion,
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vigilancia y optimizacion. A diferencia del poder disciplinario, que opera a través de la coercién y
la normatividad rigida, la biopolitica administra la existencia misma, interviniendo en aspectos
como la salud, la natalidad, el mercado laboral y las practicas de consumo, produciendo
subjetividades alineadas con los intereses del Capitalismo y el Estado (Foucault, 1979).

En este marco, la gubernamentalidad neoliberal se consolida como una forma de poder
gue no se impone desde el exterior, sino que se internaliza en el individuo, transformandolo en
un “empresario de si mismo”. Este proceso intensifica la légica de la autoexplotacién y refuerza
la ilusion de libertad dentro de un sistema en el que los sujetos se gobiernan a si mismos segun
principios de mercado, sin necesidad de una vigilancia externa explicita.

A la organizacion llega un sujeto hiperindividualizado, como sostiene Bauman (2000), que
ha sido receptor de las presiones individualizadoras y ha perdido progresivamente su ciudadania
para pasar a ser un individuo de jure, es decir, un individuo por decreto, responsable de su
destino, cuyos problemas pertenecen Unicamente a su esfera individual. Estos problemas nunca
se suman con los de otros individuos y, por tanto, hunca constituyen una “Causa Comun” (p.40).

Se evidencia que, en la actualidad, como lo expone Lyotard (2019), “la disolucién del lazo
social y el paso de las colectividades sociales al estado de una masa compuesta de atomos
individuales lanzados a un absurdo movimiento...” (p.36). Sin embargo, este estado de las cosas
y el proceso de individualizacioén asignada es la génesis de otros problemas. Por ejemplo, el
hecho del continuo movimiento sin descanso, como explica Bauman (2000), lleva al individuo a
no alcanzar la “completud”, es decir, no llega a una meta donde pueda descansar. Este individuos
esta cargado con toda la responsabilidad de problemas generados por las contradicciones
sociales y la falta de Politicas adecuadas. Por tanto, cada individuo debe ocuparse Unicamente
de su rendimiento.

Es asi como el sujeto es lanzado a asumir la responsabilidad de si mismo y debe cumplir
con su tarea, lo que da lugar, como lo menciona Lipovetsky (2019), al Narcisismo, el cual “surge

de la desercidn generalizada de los valores y finalidades sociales, provocada por el proceso de
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personalizacion” (p. 53). Este narcisismo se alimenta de la idea de la “realizacién personal”,
donde el trabajo ya no se entiende como un deber hacia los deméas, sino que ha sido sustituido
por el individualismo. Como lo explica Lipovetsky (1994), el trabajo se ha convertido en una
accion de puro logro, que termina por alienar, por ahondar la sensacién de incompletud, cuando
la idea de progreso inmersa en los planes de desarrollo personal no se materializa en reales
posibilidades de alcanzar la identidad socialmente deseada, la cual va de la mano con la
posibilidad de consumo.

En este punto, el sujeto que emerge ha estado atravesado por una serie de relaciones de
poder: Hoy, este sujeto lleva la herencia de la modernidad y del sistema de gobierno neoliberal,
el cual ha favorecido su individualidad, su necesidad de ser un sujeto de consumo y mantenerse
vigente a través de sus logros, ya que, a través de estos, reafirma lo que ha construido de si
mismo. Esta solo, soportando todo lo que implica ser responsable de si mismo y de conservarse
vigente como un objeto de consumo.

Con todo este andamiaje, el discurso que ha introyectado el sujeto cuenta con la condicion
de capilaridad que describia Foucault (2002). Ya no es externo, no representa a otro que ejerce
dominio sobre el individuo; mas bien, es parte de si mismo y se ha inscrito en su subjetividad.
Asi surge uno de los enunciados puestos a prueba en la presente investigacion: ¢ha pasado el
individuo de ser un sujeto de disciplinamiento a ser un sujeto de rendimiento, que continGa
disciplinado, pero ahora se concibe mas productivo y asume el control sobre si mismo, regulando
su desempefio a través de la constante optimizacion?

Byung-Chul Han (2012) sostiene que la sociedad actual ya no es la sociedad disciplinaria
de la que hablaba Foucault. “Aquella sociedad disciplinaria fue desbancada ya hace tiempo por
otra sociedad total mente distinta... una sociedad del rendimiento” (p. 25). Este cambio supone
un nuevo paradigma, aunque no implica necesariamente una ruptura, pues el sujeto de
rendimiento sigue estando disciplinado. Sin embargo, a partir de cierto nivel de la productividad,

la l6gica del disciplinamiento genera bloqueos, lo que hace que resulte mas eficaz el modelo
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basado en la positividad, donde el poder ya no se impone como un deber, sino como una
potencialidad. En este sentido, Han afirma: “el inconsciente social pasa del deber al poder” (p.
27).

Esta transformacion implica que el sujeto de rendimiento ya no esta sometido a ninguna
instancia de dominio externa, sino que él mismo se convierte en su propio soberano. Como
resultado, el rendimiento se intensifica hasta el punto de convertirse en autoexplotacién, una
forma de control aln mas efectiva, pues esta revestida de una aparente sensacion de libertad. A
través de su capacidad de autoexigencia, el sujeto de rendimiento se sumerge en una dinamica
de autosometimiento y autoesclavitud, cuyos efectos pueden ser invisibles para el propio
individuo. Este sufrimiento, lejos de ser evidente, puede pasar desapercibido, ya que el sujeto
percibe su esfuerzo como una eleccion personal en lugar de una imposicién estructural.

3.3. Categorias analiticas basadas en los libros de Byung-Chul Han
A continuacion, se presentan las categorias clave derivadas del analisis de la obra de Byung-
Chul Han, relacionandolas con la problemética central de esta investigacion: el sufrimiento
humano en la organizacion objeto de estudio.

3.3.1. La sociedad de rendimiento: un nuevo paradigma
Han (2012), en su libro La sociedad del cansancio, introduce el concepto de la "sociedad de
rendimiento" como el paradigma dominante de nuestra era. Segun el autor, este nuevo modelo
social se caracteriza por la autoexplotacion y la hiperactividad, en el que el individuo se
transforma en empresario de si mismo, internalizando las légicas de produccion y eficiencia. En
palabras del propio Han, "la sociedad del siglo XXI ya no es disciplinaria, sino una sociedad de
rendimiento” (Han, 2012, p. 25).

El contexto en el que se inscriben los aportes de Han es el neoliberalismo, donde
predomina el imperativo de la “libertad”, a partir del cual el sujeto se convierte en el Gnico

responsable de su propio éxito o fracaso. Inicialmente, en su libro La Sociedad del Cansancio
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(2012), Han plantea que la sociedad contemporanea es una Sociedad del Rendimiento, en la
gue los sujetos basan su actuar en la premisa de “todo se puede”.

Sin embargo, ha sido objeto de criticas. Cardozo y Ramirez (2020) argumentan que el
analisis de Han omite la persistencia de las estructuras de poder disciplinario, especialmente en
contextos donde las transformaciones neoliberales son incompletas o desigualmente
distribuidas. Los autores sostienen que "la propuesta de Han resulta insuficiente para
comprender las dinAmicas de poder en sociedades donde coexisten formas tradicionales y
nuevas de explotaciéon” (p. 7).

En este contexto de debate, Orejuela (2018) ofrece una perspectiva integradora que
combina elementos de la sociologia clinica y la clinica del trabajo. Segun este autor, "la sociedad
del rendimiento de Han debe ser entendida en el contexto de las transformaciones del mundo
del trabajo, donde la flexibilizacién y la precarizacion laboral han generado nuevas formas de
sufrimiento” (Orejuela, 2018, p. 45). Esta vision permite comprender como las exigencias de
rendimiento se entrelazan con las condiciones materiales y psicosociales del trabajo en contextos
especificos, especialmente en Latinoamérica.

Por su parte, Dejours (2009), desde la perspectiva de las Clinicas del Trabajo, identifica
la intensificacion laboral y la erosiéon de la solidaridad como fuentes primarias de sufrimiento
organizacional. Mientras Han enfatiza la autoexplotacién, Dejours subraya la importancia de las

estrategias colectivas de defensa contra el sufrimiento. En palabras de Dejours, "el

reconocimiento es la forma especifica de retribucibn moral-simbdlica dada al ego, como

compensacion por su contribucion a la eficacia de la organizacion del trabajo” (2009, p. 30).
3.3.2. La autoexplotacion: un fendmeno multifacético

El concepto de sufrimiento humano en el libro de Han esta intimamente ligado a la

autoexplotacién. Han (2012) describe una situacion en la que los individuos se someten a una

autoexigencia excesiva, difuminando los limites entre el trabajo y la vida personal. Este fendmeno
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esta vinculado con la sociedad de rendimiento, donde el individuo internaliza las demandas de
productividad y eficiencia.

Orejuela (2014b) enriquece esta perspectiva al sostener que el proceso de
autoexplotacion es el resultado de una forma de reconocimiento ideoldgico, interesado y falso:

... es decir, que un reconocimiento interesado, manipulador e ideolégico ademas
de ser un reconocimiento falso, tiene como efecto la aceptacién acritica de la
autoexplotacién y la disposicion a la servidumbre voluntaria. Esto sin duda a la larga
produciria una herida, un sufrimiento moral, pues el sujeto no habria sido afirmado en sus
cualidades, sino de forma meramente estratégica (reificante), menos aun habria sido

reconocido como un fin en si mismo (respeto). (p. 236)

Orejuela (2018) explica que la autoexplotacibn se manifiesta en el &ambito laboral
latinoamericano, vinculada con contextos de precariedad y bajo la l6gica de la supervivencia: "la
autoexplotacion en contextos de alta precariedad laboral adquiere caracteristicas particulares,
donde la internalizacion de las légicas de rendimiento se entrelaza con la necesidad de
supervivencia economica". Esta observacion permite comprender cémo la autoexplotacion se
articula con las condiciones especificas del trabajo en contextos de desigualdad y flexibilizacion
laboral.

No obstante, Lavié (2017) plantea una critica importante al concepto de autoexplotacién
voluntaria de Han, argumentando que "puede sobreenfatizar la agencia individual a expensas de
los factores estructurales" (Lavié, 2017, p. 190). Esta perspectiva recuerda la importancia de
considerar tanto las experiencias individuales como las estructuras sociales en el andlisis del
sufrimiento laboral.

3.3.3. Positividad téxica: latirania del optimismo
De acuerdo con Han (2012), la sociedad ha transitado de un modelo basado en la negatividad
disciplinaria a otro caracterizado por la positividad excesiva, en el que el rendimiento 6ptimo se

impone como norma. En este contexto, el autor introduce el concepto de positividad toxica para
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describir la presion social por mantener una actitud positiva constante, acompafiada de la
negacion o minimizacion del sufrimiento humano. Esta idea se relaciona estrechamente con su
nocién de violencia de la positividad. Si se examinan estos rasgos con detenimiento, es posible
gue en las organizaciones se evidencie, de alguna manera, una violencia con estas
caracteristicas, mas vinculada a préacticas relacionadas con el clima laboral o el entorno
psicosocial.

Sin embargo, Orejuela (2018) profundiza en esta idea al analizar cémo la positividad
téxica se manifiesta en el contexto laboral latinoamericano. Segun el autor, "la exigencia de
positividad constante en el trabajo se traduce en una negacion del sufrimiento y en una
sobrecarga emocional que tiene efectos nocivos en la salud mental de los trabajadores”. Esta
perspectiva permite comprender como la positividad téxica se articula con las condiciones
especificas del trabajo en contextos de precarizacion y flexibilizacién laboral.

Esta vision dialoga con la critica de Ehrenreich (2012) al pensamiento positivo, una
tendencia que ha permeado todas las esferas de la sociedad y ha contribuido a la negacién del
dolor, incluso en situaciones extremas como el padecimiento de enfermedades graves.

3.3.4. Transparenciay control: el panéptico digital
La nocién de transparencia en el contexto organizacional contemporaneo ha evolucionado
significativamente desde la conceptualizacion original del pandptico de Foucault (2002). En la
era digital, los mecanismos de vigilancia y control han adquirido nuevas dimensiones que
trascienden las limitaciones fisicas del espacio laboral tradicional. Han (2013) desarrolla esta
idea al argumentar que la sociedad de la transparencia representa una nueva fase del pandptico,
en la que “la coaccién de la transparencia nivela al ser humano hasta convertirlo en un elemento
funcional de un sistema” (p. 12). En el contexto laboral, esta transformacién se manifiesta a través
de diversos mecanismos digitales de monitoreo y evaluacion continua.

El autor describe la sociedad de la transparencia como un sistema en que la exposicion

constante y la eliminacion de la privacidad se convierten en norma. En este contexto, la vigilancia
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y la autovigilancia operan como estrategias de control, promoviendo la autoexposicién y la
pérdida de espacios de intimidad.

Bengoetxea (2022) ofrece una perspectiva critica sobre la nocion de la transparencia de
Han, argumentando gue "el analisis de Han no logra involucrarse completamente con la compleja
relacion entre transparencia, poder y democracia" (p. 180). En su analisis, reconoce que Han
identifica acertadamente algunos aspectos problematicos del impulso hacia la transparencia; no
obstante, pasa por alto su potencial como herramienta para la rendicién de cuentas y la justicia
social.

Han (2013) explica que, a medida que la sociedad pierde su negatividad y se transforma
en una sociedad mas positiva, las cosas son despojadas de su capacidad hermenéutica y de su
sentido. Cuando se despojan de su singularidad, se expresan Unicamente en la dimension de su
precio. El pensamiento, en este contexto, se degenera y se convierte en un mero calculo; es asi
como: “la sociedad positiva se despide tanto de la dialéctica como de la hermenéutica” (p. 18).

La violencia de la transparencia radica precisamente en su vinculo con el vacio de
sentido, por lo que se podria interpretar que, donde hay sentido, narrativa y hermenéutica, no
estd instituida la transparencia, tal como lo propone el autor.

La aplicacion del concepto de transparencia de Han al contexto organizacional
contemporaneo revela dimensiones significativas sobre las nuevas formas de control y
subjetividad en el trabajo. En el marco de la sociedad de la transparencia descrita por Han (2013),
las organizaciones han desarrollado mecanismos cada vez mas sofisticados de vigilancia y
autoexposicion que trascienden el tradicional control disciplinario.

En primer lugar, la transparencia se materializa a través de la vigilancia digital y la
autoexposicion. Las organizaciones contempordneas implementan sistemas de monitoreo
continuo del desempefio y métricas en tiempo real de productividad, mientras que los

trabajadores participan activamente en su propia exposicion a través de plataformas
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colaborativas y redes internas. Este fenbmeno representa lo que Han denomina la transicion del
pandptico tradicional a un sistema donde la vigilancia se vuelve voluntaria y omnipresente.

Con la estandarizacién los procesos laborales se uniformizan bajo el imperativo de ser
"transparentes" y medibles, privilegiando lo cuantificable sobre lo cualitativo. Este proceso de
estandarizacion, segun la perspectiva de Han, despoja al trabajo de su dimension hermenéutica
y lo reduce a meros indicadores numeéricos.

Particularmente relevante es la emergencia de una cultura de positividad obligatoria en
las organizaciones. Los trabajadores se ven sometidos a una presién constante por mostrar una
actitud positiva y compartir sus éxitos, mientras que el malestar y el conflicto son
sisteméticamente negados o minimizados. Esta dindmica refleja lo que Han describe como la
violencia de la positividad, donde la transparencia se convierte en un mecanismo de
homogeneizacion y control.

El vaciamiento del sentido en el trabajo representa una consecuencia profunda de la
transparencia organizacional. Cuando la experiencia laboral se reduce a métricas y KPlIs, las
relaciones laborales se tornan superficiales y la creatividad se subordina a la medicién. Este
proceso ilustra la advertencia de Han sobre cémo la transparencia puede conducir a una pérdida
de profundidad y significado en las relaciones humanas.

Las consecuencias de este régimen de transparencia son significativas. Los trabajadores
experimentan agotamiento por la autoexposicion constante, pérdida de espacios privados y
estrés por la vigilancia permanente. Mas preocupante aun es el deterioro de las relaciones
laborales auténticas, que, segun Han, requieren cierto grado de opacidad y misterio para
mantener su profundidad y significado.

Esta aplicacion del concepto de transparencia de Han al &mbito organizacional permite
comprender cédmo las nuevas formas de control y vigilancia operan no a través de la coercion
directa, sino mediante la normalizacién de la autoexposicion y la medicion constante. Las

organizaciones contemporaneas ejemplifican asi la transicion que Han describe hacia una
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sociedad donde la transparencia se convierte en un imperativo que, paradéjicamente, puede
conducir a una pérdida de autenticidad y sentido en las relaciones laborales.

3.3.5. Agotamiento y burnout: el costo del rendimiento
Han (2012) caracteriza el agotamiento y el burnout por signos de cansancio extremo, destacando
los impactos del trabajo en la salud fisica y mental de los trabajadores. Esta categoria esta
estrechamente relacionada con su concepto de la sociedad del cansancio y de transparencia,
pues es precisamente en la ausencia de sentido cuando Han argumenta que inicia el desgaste y
el burnout.

Orejuela et al. (2019) profundiza en esta idea al analizar como el agotamiento y el burnout
se manifiestan en el contexto laboral latinoamericano. Segun el autor, "el burnout en contextos
de alta precariedad laboral adquiere caracteristicas particulares, donde el agotamiento fisico y
emocional se entrelaza con la incertidumbre laboral y la falta de recursos para afrontar las
demandas del trabajo" (p. 67). Esta observacion nos permite entender cémo el agotamiento y el
burnout se articulan con las condiciones especificas del trabajo en contextos de alta precariedad
y desigualdad.

Esta perspectiva dialoga con la nocion de normalidad sufriente de Dejours (2009), que
describe como los trabajadores desarrollan estrategias para hacer frente al sufrimiento sin
necesariamente transformar las condiciones que lo generan. Es muy interesante cémo, desde la
perspectiva de la clinica del trabajo, el sentido que los trabajadores le dan a lo que viven también
indica el sentido opuesto a esta sociedad transparente que sugiere Han.

3.3.6. Pérdida de alteridad: la crisis de las relaciones humanas
Han (2014b) describe la pérdida de alteridad como la desaparicién de las relaciones humanas
significativas y la priorizacion de la instrumentalizacion de los vinculos. En su libro La agonia del
Eros, Han argumenta que, en la sociedad contemporanea, caracterizada por el narcisismo y la
bldsqueda de lo igual, se produce una "agonia de Eros". Han sostiene que "la crisis actual del

amor consiste en la desaparicion de la otredad o la extrafieza" (p. 9).
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Orejuela (2018) analiza cédmo el individualismo contemporaneo dificulta los vinculos
sociales reciprocos y el “reconocimiento efectivo” (p. 136). De esta manera la pérdida de alteridad
se manifiesta en las relaciones laborales contemporaneas, traduciéndose en la dificultad para
construir vinculos significativos. Esta perspectiva nos permite entender cémo la pérdida de
alteridad afecta no solo las relaciones interpersonales, sino también la construccién de
identidades profesionales y el sentido de pertenencia organizacional.

Castro (2022) proporciona un andlisis critico de la concepcion estética de Han,
comparandola con la nocién de modernidad liquida de Bauman. Castro argumenta que "la vision
de Han sobre la estética en la sociedad del rendimiento ignora importantes dimensiones de la
experiencia artistica contemporanea” (p. 45).

3.3.7. Violencia de la positividad: la sutileza del sufrimiento moderno
Han (2012) argumenta que la violencia de la positividad se manifiesta en formas sutiles de
violencia que emergen por la presion por el rendimiento, llevando a la autoagresion y la
culpabilizacion. Esta nueva forma de violencia se manifiesta como un exceso de estimulos,
informacion y opciones que abruman al individuo. Han sostiene que "la violencia no viene solo
de la negatividad, sino también de la positividad; no solo de lo diferente o de lo extrafio, sino
también de lo igual” (p. 17).

Han (2012) introduce el concepto de violencia neuronal para describir una serie de
enfermedades que, segun su perspectiva, surgen del exceso de positividad en la sociedad
contemporanea. El autor argumenta que hemos transitado desde un paradigma inmunolégico,
caracterizado por la defensa contra lo diferente y la negatividad asociada al 'otro’, hacia un
paradigma donde predomina lo positivo y lo igual. Esta transicién, segun Han, tiene profundas
implicaciones para la forma en que experimentamos el sufrimiento y la violencia en la sociedad
moderna.

En este nuevo paradigma, la violencia ya no proviene principalmente de la confrontacién

con lo extrafio o amenazante, sino que emerge de la saturacion de lo positivo y lo igual. Esta
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violencia de la positividad argumenta Han (2016), puede ser incluso mas perniciosa que las
formas tradicionales de violencia, precisamente porque es menos visible y mas dificil de
reconocer y resistir.

No obstante, siguiendo a Han (2012), la violencia que se despliega en un exceso de
positividad puede tener mayores efectos que los que implican el esquema inmunolégico.
Precisamente, porque con el cambio de paradigma ya no se cuenta con la resistencia
inmunoldgica, sino que se inscribe en el plano de lo idéntico, y esto no representa una reaccion
de defensa. En este sentido, la acumulacion desmedida de positividad se traduce en las
enfermedades que Han denomina infartos neuronales, pues el individuo persiguiendo el ideal
impuesto de rendimiento, asume una légica de autoexplotaciébn que encierra en si misma una
violencia hacia si mismo. Esta violencia, es una violencia solitaria, que ha destruido toda
comunidad, el cansancio que se genera es un “cansancio del Yo en cuanto cansancio a solas es
cansancio sin mundo, que aniquila al mundo” (p.74).

Han (2012, p. 11) menciona el concepto de enfermedades neuronales, aunque no
profundiza en su explicacion dentro de su libro. No obstante, estas han sido ampliamente
abordadas y analizadas desde otras disciplinas como la psicologia, que proporciona un marco
tedrico mas detallado para comprender sus implicaciones y manifestaciones.

En un primer acercamiento, parecen que compartir una condicién de fragilidad del yo,
estas enfermedades son la depresion, el trastorno por déficit de atencioén, el trastorno limite de
personalidad y el sindrome de desgaste ocupacional. Algunos de los abordajes que se realizan
desde otras disciplinas como el psicoanalisis, siguiendo a Cueva (2015), explican que tienen su
origen en la inhibicion de la atencion. Citando a Freud (1925), Cueva argumenta que dicho
trastorno implica que la libido no esta ubicada en objetos externos. ¢Es acaso la modernidad
tardia una época en donde el reinado del narcisismo lleva a que muchos individuos no invistan

de significado sus relaciones y toda su energia psiquica se concentre en el desarrollo del yo y en
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el objeto? Cueva (2015) explica que “el sujeto en ciertas ocasiones para no entrar en conflicto
con el super yo, se autocastiga utilizando la inhibicién para evitar dicho conflicto” (p. 10).

El otro es fundamental desde esta Optica para estructurar el psiquismo y, como lo
menciona Jerusalinsky (2002), "en la modernidad justamente el lazo humano se debilita porque
lo que prevalece es la relacion de objeto, esto... provoca una patologia social severa en general
la paranoia y la melancolia".

En la modernidad tardia, el otro se suprime en su calidad de sujeto humano y el objeto
es investido y sobreinvestido de manera que se genera lo que Jerusalinsky (2002) refiere como
la tendencia a:

hipotecar su vida en la busqueda de ese objeto; todo el sentido de la vida moderna
se orienta a enormes esfuerzos que son chupados por el mercado, y el mercado es un
mercado donde lo que se pregona... que la felicidad esta en el objeto, esto arma un
nuevo gran otro que ejerce una tirania de la que el sujeto queda esclavo, es el goce del

otro. (p.189).

No obstante, siguiendo a Jerusalinsky (2002), esta configuracion del objeto se construye desde
la nifiez, cuando se inscribe al nifio en la demanda del otro y en un ideal social, al mismo tiempo
gue se le proporcionan una serie de artefactos destinados para los nifios y que los conducen a
ser esclavos de estos objetos y a buscar en la edad adulta el objeto que se “avenga a la
satisfaccion perfecta de su funcion” (p 193).

En este sentido, la busqueda del objeto ideal hace parte del imperativo de felicidad que
se promueve en la sociedad. Menciona Cueva (2015) que todo lo que puede producir malestar
debe eliminarse, y por tanto el sintoma es tratado con medicamentos, o0 con sus sustancias que
aumentan el rendimiento, como propone Han (2022), cuando explica que: “La sociedad de
rendimiento, como sociedad activa, esta convirtiéndose paulatinamente en una sociedad del

dopaje” (p.71).
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Asi las cosas, prevalecen el vacio y la urgencia en la que se vive actualmente. La angustia
de la existencia misma es compensada por los aparatos tecnolégicos, que nos insertan en una
sobreestimulacion, ahondan la soledad y la falta de relaciones significativas y nos arrojan al
dominio de los objetos de consumo.

En medio de esta prevalencia de lo positivo, Han (2012) resalta que, una vez superado el
paradigma inmunoldgico, la violencia de la positividad tiene su eficacia en la medida que no
representa una defensa de si mismo. Es mas, no hay otro de quien defenderse, y el individuo
mismo ahora es quien representa peligro para si mismo. Pero lo mas interesante de esto es que
se siente libre. Asi, esta violencia, la que surge del sujeto de rendimiento, es saturativa e
“inaccesible a una percepcion inmediata” (p. 23).

Siguiendo a Han (2012), puede decirse que el concepto sujeto de rendimiento se
superpone al concepto sociedad disciplinaria, que da sostén al sujeto de obediencia descrito
Foucault (2002). El sujeto de rendimiento ha sufrido una serie de cambios psiquicos que ya no
son explicados desde el sujeto de la sociedad de control, sino desde el sujeto “emprendedor de
si mismo”; siendo la prohibicion reemplazada por la motivacion y el mandato, y la ley por las
iniciativas y los proyectos. Este nivel de poder implicito en la positividad sugiere mucha mas
eficiencia que el sentido mismo del deber, propio de la sociedad de Foucault.

No obstante, para el caso de nuestro pais y especificamente en la organizacion
estudiada, ¢podemos hablar de que el dispositivo disciplinario es obsoleto? Han (2012, p. 28)
menciona al respecto que "el sujeto de rendimiento sigue disciplinado. Ya ha pasado por la fase
disciplinaria". Unicamente el nuevo imperativo es el rendimiento para el cual no hay limites
inscritos.

Orejuela (2018) complementa esta perspectiva al analizar como la violencia de la
positividad se manifiesta en el ambito laboral. Segun Orejuela, "la exigencia de positividad
constante en el trabajo se traduce en una negacion del sufrimiento y en una sobrecarga

emocional que tiene efectos deletéreos en la salud mental de los trabajadores” (p. 112).
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Sferco (2019) critica la conceptualizacion de Han del neoliberalismo y sus efectos,
argumentando que su analisis carece de una perspectiva histérica adecuada y no tiene en cuenta
las diversas formas en que las politicas neoliberales se manifiestan en diferentes contextos.
Sferco sugiere que "la critica de Han al neoliberalismo, aunque perspicaz, puede no ser tan
radical o exhaustiva como parece inicialmente" (p. 12).

3.3.8. Resistencia y adaptacion: estrategias frente al sistema
Esta categoria aborda las estrategias para enfrentar las demandas del sistema y las formas de
resistencia individual o colectiva que pueden surgir en respuesta a las condiciones descritas en
las categorias anteriores, pero se retoma desde puntos de vista divergentes, ya que la resistencia
en Han tiene un tono indudable de pasividad y conformismo. Han (2012) no se centra
extensamente en las formas de resistencia.

Orejuela (2018) aborda la resistencia como la capacidad que tiene el sujeto que trabaja
para modificar las condiciones que le generan malestar subjetivo y reconvertirlas en vivencias de
placer (p. 67), de esta manera, se reflexiona sobre la subjetividad como un elemento estratégico
en el proceso de emancipacion.

Han (2014a) menciona que “la libertad ha sido un episodio” (p. 11) para describir lo que
desde su Optica implica la nueva sumision. El sujeto contemporaneo, segin Han, es un “proyecto
libre” que constantemente se reinventa, y este devenir estd acomparfiado por la sensacién de
libertad, siendo esta “la forma mas eficiente de subjetivacioén y de sometimiento” (p. 14).

Con esta libertad se anula toda resistencia contra el sistema ya que se entienden los
problemas como individuales y se agota todo vestigio de solidaridad. El mismo sistema nos ha
engullido, pues, por un lado, determina nuestros habitos de consumo y, por otro, nos presenta la
posibilidad de alcanzar “lo que propongamos”, como si todo dependiera de nosotros, cuando
nuestros deseos son modelados y, de este modo, nuestra libertad es limitada. Sin embargo, esa

limitacion no hace parte del acervo que hoy nos acompafa.
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Siguiendo a Han (2014a, p. 18), quien explica que “todo se puede”, esta sujecion es mayor
gue cualquiera aplicada anteriormente, pues se instala en nuestro yo y constituye una forma de
subjetivacibn muy eficiente. Esta libertad ilimitada, explica el autor, va de la mano con la
comunicacion ilimitada (p. 20), y juntas se convierten en “control y vigilancia totales”. Esta diada
constituye el nuevo pandptico, que supera el descrito en la sociedad disciplinaria, pues aqui los
residentes tienen una comunicacion ilimitada y se “desnudan por su propia voluntad”. La entrega
de datos no se deriva de la coaccion, sino de la necesidad interna, la cual ha se ha estructurado
desde nuestra nifiez.

En este punto el sujeto, inmerso en el pandptico ni siquiera es consciente que esta en
otra forma de sometimiento, sino que se presume libre. Es la seduccién y no la prohibicion lo que
guia la conducta de los “hombres libres”. No enfrenta, da facilidades, no es represiva; es amable,
por lo tanto, es invisible.

Explica Han (2014a) citando a Nietzsche, que se ha trascendido el cuerpo y se ha
conquistado el alma del sujeto. A todo este andamiaje lo denomina Han, la “psicopolitica
neoliberal’. Nos encontramos en un espiral infinito: el capitalismo, por un lado, promueve el
consumo a través de estrategias emocionales y que tocan la subjetividad de las personas; y, por
otro, el sujeto, con su responsabilidad derivada de la individualizacion por decreto y sensacion
de incompletud, se alista en busqueda de “ser su mejor version” con todo lo que esto implica. En
su libro, Han (2014a) plantea el transito de un management racional a un management
emocional. Al reflexionar desde este trabajo, se puede observar que ese es el camino hacia el
cual el &rea de recursos humanos se esta dirigiendo.

En este sentido, discursos como el de la motivacion y la gratificacién, son una cara de la
moneda; la otra es la programacion y control psicologico, que no solo se gesta en las
organizaciones, sino que también forma parte de los discursos que se derivan de todo el sistema,

contribuyendo a los objetivos de este.
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No obstante, algo queda claro: en el sustrato de toda esta dinamica, Han (2016) sitda la
violencia, de la cual afirma que “hay cosas que nunca desaparecen”; solo que no ha permanecido
inmutable, sino que se ha hecho mas capilar, de manera que se ha invisibilizado. Las nuevas
caracteristicas de la violencia radican en la “masificacion de lo positivo” (p. 10).

Para Han (2016), el sujeto se siente libre. No obstante, esta represion externa ha
transitado al interior y la presion ahora es ejercida por el mismo sujeto, siendo mas psiquica que
fisica. En este mismo sentido, Han menciona la violencia simbdlica que se evidencia en el
“habito”, el sujeto disciplinario interioriza la instancia de dominacién externa y la convierte en
parte de su ser. El sujeto de rendimiento propuesto por Han (p. 28) es guiado por el placer y el
entretenimiento, pero enfrente una crisis de gratificacion, pues esta, asi como el reconocimiento,
requiere de la instancia del otro para generarse, y la ausencia de vinculo de la modernidad tardia
nos adeuda este aspecto. “La falta de gratificacion procedente del otro empuja a un rendimiento
cada vez mayor” (p. 75).

El sujeto de la modernidad tardia se dispersa en lo abierto, tiene una sensacion de
incompletud, posiblemente debido a la falta de ese objeto idealizado del cual se hablé
anteriormente. La depresién que se genera en este sujeto, alejado del otro, es producto de un
exceso en la relacion consigo mismo, lo que lleva a un “agotamiento de su soberania” (p. 57). Es
una competencia continua consigo mismo y su imperativo de superarse, de alcanzar el yo
idealizado, y es la brecha entre el yo ideal y el yo real donde surge la autoagresividad (p. 62).

Lo més complejo en este panorama es acceder a lo que reconoce el otro de si mismo, de
la manera mas intima, pues solamente en este nivel del discurso se pudieran comprender los
temas relacionados con el sufrimiento humano. Como menciona Han (2022a), “los dolores son
sefales cifradas” (p. 11) y actualmente nos encontramos en una condicion de “anestesia
permanente”, pues vivimos en una sociedad que busca librarse a toda costa de la negatividad y
el dolor implica negatividad en si mismo. Han menciona que la psicologia positiva se centra en

el bienestar, la felicidad y el optimismo, lo que también es interpretado por Ehrenreich (2012)
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como “pensamiento positivo”, una tendencia que ha permeado todas las esferas de la sociedad,
negando hasta el dolor implicito en una enfermedad como el cancer.

Manifestar el dolor, es un rasgo de debilidad sugiere Han (2022a); por lo tanto, el
sufrimiento no tiene cabida en nuestra sociedad. La complacencia es lo que marca la sociedad
gue el autor denomina paliativa. La felicidad es el nuevo imperativo social, el cual garantiza una
alta capacidad de rendimiento. El sufrimiento se privatiza y se convierte en un asunto psicolégico.

En este estado de las cosas, el sistema neoliberal anula cualquier tipo de resistencia, y
aquellas que logran surgir son ineficaces. Como lo menciona Han (2022b), en la sociedad
disciplinaria, el poder era represivo y visible, lo cual generaba resistencias, ya que se evidenciaba
la opresion y los opresores. Sin embargo, en el sistema neoliberal, el poder es seductor, es mas
invisible, y no se cuenta con un enemigo para oponer resistencia. El trabajador oprimido pasa a
ser un empresario libre, un empresario de si mismo.

La ausencia de resistencia, desde la perspectiva de Han (2013), es la sociedad de la
transparencia: una sociedad positiva, en la cual todo encaja, las cosas se desprenden de su
singularidad y se definen Unicamente en razon a su precio. El control esta inmerso en todo, y
SOMOos nosotros mismos quienes nos desnudamos y dejamos en manos del Big Data el control.
El “dataismo” reina, pero sin sentido, como una nueva forma de nihilismo.

Con la ausencia de resistencia, surge también la ausencia del componente contemplativo,
pues, en la sociedad del rendimiento, todo se vuelve mas rapido y se valora por su capacidad
productiva. No hay espacio para ninguna actividad que no sea la hiperproduccion y el constante
mejoramiento. Menciona Han (2022b) que “el tiempo sobrante, que se debe a un aumento de la
productividad, se llena con acontecimientos y vivencias superficiales y fugaces” (p. 133).

Con la absolutizacion del trabajo y del tiempo laboral, se actualiza la dialéctica del trabajo
(p.136) como la dialéctica del poder, la cual radica en que el esclavo realiza su trabajo en pos de
la supervivencia, pero al mismo tiempo se encuentra a si mismo y llega a la idea de la libertad

por medio de ese trabajo que lo esclaviza. El fin tltimo de esa esclavitud encuentra su realizacion
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en el consumo, el consumo de las cosas que cada vez tienen una fecha de caducidad mas corta
para garantizar el ciclo.

Asi es como se garantiza el éxito de este dispositivo: se unen de una manera ideal
elementos del sujeto, como su subjetividad, el narcisismo y el hiperindividualismo, con elementos
del contexto y de los discursos disponibles que emergen de un sin fin de fuentes: “todo se puede”,
“lo que propongas se hace”, “depende de ti”, en un contexto donde reina la inmediatez y la
transparencia en las comunicaciones, donde el like, hace que cada vez mas la idea de profesién
ideal es ser influencer o youtuber, pero todo esto alrededor del principal imperativo: consume,
consume y consume. Es el sujeto el Unico que puede rendir lo suficiente para cumplir con esta
consigna.

Determinar si el sufrimiento esta presente o no en los sujetos abordados en la presente
investigacion es una tarea interesante. Sin embargo, también es importante reflexionar sobre los
elementos descritos y, especialmente, sobre las lineas de fuga que puedan surgir y construir
otros sentidos.

3.4. Categorias emergentes a partir de enfoques complementarios
La incorporacién de la perspectiva de la clinica del trabajo propuesta por Orejuela (2014a)
permiti6 anclar estas reflexiones tedricas en las realidades especificas, ofreciendo una
comprension mas situada de cémo las dinamicas globales de la sociedad del rendimiento se
articulan con las condiciones laborales locales y las experiencias subjetivas de los trabajadores.

Sin embargo, es crucial reconocer las limitaciones y criticas de las teorias de Han,
particularmente cuando se aplican a contextos fuera de las economias occidentales
desarrolladas. Como sefiala Zamora Bonilla (2022), "si bien Han proporciona ideas provocativas,
Sus argumentos a veces carecen de un apoyo empirico riguroso y pueden simplificar en exceso
fendmenos sociales complejos”. Después de estas consideraciones tedricas, se decidio
enriquecer el analisis de los datos reescribiendo las categorias planteadas desde la teoria de

Han hacia las categorias emergentes que surgen a partir de los discursos de los trabajadores y
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gue guardan mayor coherencia con los planteamientos de la clinica del trabajo y los
planteamientos de Cruz Kronfly (2008).

En este sentido, surgen unas categorias emergentes a partir de los relatos de las
personas participantes en la investigacion. Dichas categorias vinculan al analisis elementos del
contexto que pueden dar mayor claridad al tema abordado. Las categorias emergentes son las
siguientes:

3.4.1. Precarizacion laboral, racionalidad instrumental e inhumanidad
La interseccion entre la precarizacién laboral, la racionalidad instrumental y los actos inhumanos
en el contexto organizacional constituye un fenémeno complejo que merece un andlisis profundo.
Esta categoria examina como la normalizacion de condiciones laborales precarias se entrelaza
con una racionalidad que instrumentaliza al ser humano, facilitando la emergencia de practicas
organizacionales que atentan contra la dignidad humana.

Profundizando en esta linea critica, Orejuela (2018) sefiala que, en contextos de alta
precariedad laboral, la supuesta libertad del "empresario de si mismo" se entrelaza de manera
compleja con la necesidad de supervivencia econdémica. Esta observacion pone de manifiesto
las limitaciones del analisis de Han cuando se aplica a realidades fuera del contexto de las
economias desarrolladas occidentales. De hecho, Cardozo y Ramirez (2020) argumentan que la
propuesta de Han resulta insuficiente para comprender las dinamicas de poder en sociedades
donde coexisten formas tradicionales y nuevas de explotacion.

La precariedad laboral, engloba varios aspectos clave: la inestabilidad contractual,
caracterizada por la prevalencia de contratos temporales, a término fijo o por prestacion de
servicios que generan incertidumbre laboral (Farné, 2012); el subempleo y multiempleo, que
refleja la necesidad de tener mudltiples trabajos o aceptar empleos por debajo de las
cualificaciones para alcanzar un ingreso suficiente (Guataqui et al., 2014); la desproteccion
social, manifestada en la falta de acceso a seguridad social, pensiones y otras prestaciones

laborales (Mora & Ulloa, 2011); y la vulnerabilidad ante los ciclos econémicos, que expone
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desproporcionadamente a los trabajadores a los efectos de las crisis econdmicas y la
flexibilizacién laboral (Pineda, 2019).

Las manifestaciones de la precarizacion laboral en Colombia se evidencian en las cifras
recientes del mercado laboral. Segun Astorquiza et al. (2023), para el periodo 2019-2022, el 47%
de los trabajadores colombianos experimentaba al menos dos dimensiones de precariedad
laboral simultAneamente, siendo las mas frecuentes la inestabilidad contractual y los bajos
ingresos. Esta realidad se intensifica en sectores donde predomina la tercerizacion laboral, como
es el caso de las empresas de intermediacion.

Gutiérres (2021), complementa este concepto al agregar que cuando los trabajadores
tienen una posibilidad minima o nula de ejercer sus derechos fundamentales, también se
encuentran en un estado de precariedad laboral.

Pulido-Martinez (2018) sefiala que "la normalizacién de la precariedad laboral en
Colombia ha llevado a la construccién de subjetividades laborales adaptadas a la inestabilidad y
la incertidumbre" (p. 89). Esta categoria permite analizar como los trabajadores de la
organizacion estudiada manifiestan en su discurso condiciones relacionadas con su salario, su
inestabilidad y condiciones fisicas de acceso, por ejemplo, a unidades sanitarias, que denotan
condiciones precarias, y como esto impacta en su bienestar, salud y experiencias de sufrimiento
en el trabajo.

La normalizacion de la precariedad laboral no puede entenderse sin examinar la
racionalidad instrumental que la sustenta. Esta racionalidad, como sefiala Cruz-Kronfly (2007),
se manifiesta en la progresiva deshumanizacion de las relaciones laborales, donde el trabajador
es reducido a su dimensién productiva. La precarizacion, lejos de ser un efecto colateral, emerge
como una consecuencia directa de esta logica instrumental que privilegia la eficiencia sobre el

bienestar humano.
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Pero ¢ por qué la precarizacion laboral y la instrumentalizacion de los trabajadores van de
la mano? Basicamente, la racionalidad instrumental reduce las relaciones sociales a célculos de
eficiencia y utilidad, lo que lleva a la deshumanizacién progresiva del espacio organizacional.

Siguiendo a Cruz-Kronfly y Rojas (2008), se entiende que “todos los hombres tienen
derecho de ser tratados como fines en si mismos, y nunca como medios” (p. 14), o por lo menos
esta es la ilusién con la que entramos a la modernidad. No obstante, cuando a la luz de este
enunciado se revisa la dindmica organizacional en general, esta premisa no se refleja en las
practicas. Prevalece, como mencionan los autores, un “imaginario asimétrico” (p. 27), del
subordinante que impide que este reconozca la condicion humana del trabajador subordinado.

La racionalidad instrumental tiene una gran conexion con los actos inhumanos en la
medida que no se reconoce al otro en su dignidad y se supone que la totalidad de la vida de las
personas debe acomodarse a los requerimientos de la produccién o la operacion, tal como ocurre
en los casos abordados. El sistema productivo, entonces, privilegia la racionalidad instrumental
y el caracter narcisista y egolatra de algunos lideres, lo que termina llevando a la maxima
expresion la inhumanidad.

En este sentido, la forma como cada ser humano entiende y ha construido al otro
determina muchos de los paradigmas que regulan nuestras acciones, lo que en las
organizaciones se traduce en la divisibn que se hace, por ejemplo, entre areas, demarcando las
“operativas” o las “administrativas” o las de “direccién”, como si cada una de ellas tuviera una
connotacién diferente de lo que significa la humanidad del otro y, por ende, unas practicas propias
de cada grupo. Como lo mencionan Cruz-Kronfly y Rojas (2008):

“Ser subordinador es un “rango” de poder que implica a su vez cumplir érdenes,

obedecer ldgicas instrumentales y sostenerse en el poder mediante actos reiterativos y

casi compulsivos de autoridad que reducen al “otro” y lo colocan “por debajo”; ser

subordinador es mantener un orden y una jerarquia en la produccién eficaz y eficiente”

(p. 31).
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La triangulacién entre precarizacion laboral, racionalidad instrumental e inhumanidad configura
un escenario donde el sufrimiento en el trabajo adquiere dimensiones tanto estructurales como
subjetivas. Este entramado revela cémo las condiciones materiales de precariedad se entrelazan
con légicas organizacionales que, bajo el imperativo de la eficiencia, normalizan précticas que
atentan contra la dignidad humana. La comprension de esta dinamica resulta fundamental para
analizar las experiencias de sufrimiento en la organizacion estudiada.

3.4.2. Conflicto ético y ambivalencia emocional
El andlisis de la condicién del sujeto en la sociedad contemporanea ha dado lugar a conceptos
como el "conflicto ético" y la "ambivalencia emocional”, que capturan las tensiones internas que
experimentan los individuos en el contexto laboral actual. Byung-Chul Han, Orejuela, Dejours (las
clinicas del trabajo) y Fernando Cruz-Kronfly ofrecen perspectivas distintas que permiten una
comprension mas profunda de la subjetividad en el trabajo.

Byung-Chul Han, en su andlisis de la sociedad del rendimiento, describe una condicién
de autoexplotacion que genera profundos conflictos éticos y emocionales. En "La sociedad del
cansancio" (2012), Han argumenta:

"El sujeto de rendimiento de la modernidad tardia no estd sometido a ninguna
instancia dominadora que lo obligue a trabajar [...]. Es duefio y soberano de si mismo. De

esta manera, no esta sometido a nadie, mejor dicho, solo a si mismo" (p. 31).

Esta autonomia aparente, segun Han, lejos de ser liberadora, conduce a una forma de
autoexplotacién mas intensa y psicolégicamente devastadora que la explotacion externa. El
individuo, convertido en empresario de si mismo, internaliza las demandas de productividad y
eficiencia, generando una profunda ambivalencia emocional. Han (2014) profundiza en esta idea
en su libro Psicopolitica, donde describe como la libertad se convierte en una forma de coaccion:
"La libertad del poder hacer genera incluso mas coacciones que el disciplinario deber. El deber

tiene un limite. El poder hacer, por el contrario, no tiene ninguno” (p.12).
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Esta falta de limites externos intensifica el conflicto ético interno, ya que el individuo debe
constantemente negociar entre sus deseos, sus capacidades y las demandas ilimitadas del
mercado.

En contraste, las clinicas del trabajo, particularmente la psicodinamica del trabajo
desarrollada por Christophe Dejours, ofrecen una perspectiva que enfatiza la importancia del
colectivo en la gestién del sufrimiento laboral. Dejours (2009) argumenta:

"El sufrimiento en el trabajo no es una fatalidad. No resulta solo de la
confrontacion del hombre con las tareas. Resulta también y sobre todo, de los modos de
gestién y de direccion de las empresas y de las instituciones" (p. 27).

Desde la perspectiva de las clinicas del trabajo, Dejours (2009) desarrolla explicitamente el
concepto de conflicto ético, sefialando que emerge cuando los trabajadores se ven forzados a
ejecutar tareas o adoptar comportamientos que contravienen sus valores profesionales. Este
conflicto, argumenta Dejours, no es meramente individual, sino que se inscribe en la organizacion
del trabajo y sus contradicciones. La ambivalencia emocional surge, asi, como resultado de la
tension entre las exigencias organizacionales y los valores profesionales.

Desde esta perspectiva, el conflicto ético y la ambivalencia emocional no son meramente
productos de la autoexplotacion, sino el resultado de condiciones laborales especificas y de la
organizacién del trabajo. Dejours (2009) introduce el concepto de "estrategias colectivas de
defensa" como una forma de hacer frente a estas condiciones:

"Las estrategias colectivas de defensa contribuyen de manera decisiva a la
cohesiéon del colectivo de trabajo, pues trabajan en la construccion del sentido del
sufrimiento en el trabajo" (p. 38).

Esta vision contrasta con el enfoque individualista de Han, sugiriendo que la resolucién de los
conflictos éticos y la ambivalencia emocional requiere de acciones colectivas y cambios en la

organizacion del trabajo.
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Cruz-Kronfly (2007) ofrece una critica aguda de la racionalidad instrumental en las
organizaciones y su impacto en la subjetividad de los trabajadores, cuando argumenta:

"La racionalidad instrumental que domina las organizaciones modernas genera
una escisién en la subjetividad del trabajador, quien se ve obligado a adoptar una
'méscara’ laboral que a menudo contradice sus valores personales” (p. 112).

Esta perspectiva sugiere que el conflicto ético y la ambivalencia emocional no son simplemente
el resultado de una autoexplotacion internalizada, como propone Han, sino el producto de
contradicciones inherentes a los principios y las practicas organizacionales contemporaneas.
Cruz-Kronfly y Rojas (2008) profundizan en esta idea:

"El trabajador se encuentra atrapado entre las exigencias de la racionalidad
instrumental de la organizacidén y sus propias aspiraciones de autenticidad y realizacion
personal, generando conflictos éticos y emocionales profundos" (p. 31).

Esta vision amplia el analisis mas alla de la dindmica individual descrita por Han, situando el
conflicto ético y la ambivalencia emocional en el contexto mas amplio de las relaciones laborales
y las estructuras organizacionales.

Cruz-Kronfly (2008) ofrece una perspectiva mas profunda sobre el conflicto ético al
analizar la resistencia inherente del sujeto a reconocer su propia sujecion. El autor argumenta
gue "el sujeto humano muy pocas veces admite estar sujetado a la lengua, a las tradiciones
culturales y a los sistemas normativos éticos que reprimen y reglamentan el ejercicio de sus
pulsiones” (p. 72). Esta resistencia a reconocer los limites éticos y culturales que nos configuran
genera una tensién particular en el &mbito organizacional, donde la racionalidad instrumental
exige simultdneamente la sujecion a normas corporativas y la transgresion de principios éticos
fundamentales. La ambivalencia emerge precisamente en este punto: el sujeto experimenta
como molesta la sujecibn a normas éticas que limitan sus pulsiones, mientras que
paradojicamente esta misma sujecion opera desde el inconsciente, configurando su subjetividad

sin que pueda reconocerlo plenamente.
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Al contrastar estas perspectivas, se hace evidente que el conflicto ético y la ambivalencia
emocional en el trabajo son fendmenos complejos. Mientras que Han enfatiza la internalizacion
de las demandas de rendimiento y la autoexplotacion, las clinicas del trabajo destacan la
importancia de las condiciones laborales y las respuestas colectivas. Cruz Kronfly, por su parte,
situa estos conflictos en el contexto mas amplio de la racionalidad instrumental que domina las
organizaciones modernas.

3.4.3. Reconocimiento, sentido y violencia: dimensioén relacional del trabajo
En su analisis de la Sociedad del rendimiento, Han (2012) plantea que el reconocimiento se ha
convertido en un mecanismo de autoexplotacion. En su libro La sociedad del cansancio (2012),
Han argumenta que “el sujeto del rendimiento se explota a si mismo, hasta que se derrumba" (p.
32). Segln Han, esta autoexplotacion es el resultado de la interiorizacion de las demandas de
productividad y eficiencia que caracterizan a la sociedad contemporanea. En su constante
busqueda de reconocimiento, el individuo se somete voluntariamente a un régimen de
rendimiento que lo conduce al agotamiento vy, finalmente, al burnout.

Profundizando en esta idea, Han introduce el concepto de “crisis de gratificacion" en su
libro, Topologia de la violencia (2016), en la que sostiene que "la falta de gratificacion procedente
del otro empuja a un rendimiento cada vez mayor" (p. 75). Esta observacion sugiere que la
ausencia de un reconocimiento genuino y satisfactorio en el ambito laboral no lleva a una
disminucion del esfuerzo, sino que, paraddéjicamente, lo intensifica. El trabajador, al no sentirse
suficientemente valorado, redobla sus esfuerzos en una busqueda infructuosa de validacioén, lo
gue lo sumerge en un ciclo de autoexplotacién cada vez mas agobiante.

Han (2013) también vincula el reconocimiento con la necesidad de exposicién constante
en lo que él denomina la sociedad de la transparencia, afirmando que "la coaccién de la
transparencia nivela al hombre mismo hasta convertirlo en un elemento funcional de un sistema”
(p.14). Esta afirmacion sugiere que la busqueda de reconocimiento en la era digital no solo

implica un rendimiento laboral excepcional, sino también una exposicion continua de la vida
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personal y profesional en las redes sociales y otros medios digitales. El individuo se convierte,
asi, en un producto mas, sujeto a la légica del mercado y la visibilidad constante.

La consecuencia Ultima de esta dinamica, segun Han, es una pérdida de la alteridad. En
La agonia del Eros (2014), el filésofo argumenta que "la comunicacién digital destruye el silencio
gue necesita el alma para reflexionar y para ser ella misma" (p. 55). Esta pérdida de la capacidad
de introspeccién y de la experiencia genuina del otro es, para Han, una de las consecuencias
mas graves de la busqueda incesante de reconocimiento en la sociedad contemporanea.

Por otro lado, Cruz-Kronfly y Rojas (2008) abordan el reconocimiento desde una
perspectiva critica de la administracion, argumentando que “el reconocimiento, lejos de ser un
acto genuino de valoracién del otro, se convierte en muchas ocasiones en una herramienta mas
de la racionalidad instrumental, disefiada para mantener la productividad y el control sobre los
trabajadores” (p. 31). Esta perspectiva cuestiona la autenticidad del reconocimiento en el
contexto organizacional, evidenciando cémo las practicas de reconocimiento, en lugar de valorar
la humanidad del trabajador, pueden, paradéjicamente, contribuir a su deshumanizacién al
reducirlo a su capacidad productiva.

En del humanismo administrativo en crisis: rupturas paradigmaticas (2007), Cruz Kronfly
sostiene que "las practicas de reconocimiento, paraddjicamente, pueden reforzar la idea del
trabajador como un recurso mas que como un ser humano integral" (p. 112). Esta observacion
sefiala como el reconocimiento, lejos de ser una forma genuina de apreciacion, puede cosificar
al trabajador, reduciéndolo a su capacidad productiva. Asi, el reconocimiento se convierte en un
mecanismo de manipulacion psicoldgica que las organizaciones utilizan para mantener el control
sobre sus empleados.

El reconocimiento auténtico en el trabajo, cuando escapa de la logica instrumental,
constituye un elemento fundamental en la construccion de sentido para los trabajadores. Desde

la perspectiva de Dejours (2009), el reconocimiento no es simplemente una retribucion moral-
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simbdlica, sino un proceso que permite al trabajador transformar su sufrimiento en placer
mediante la validacién de su contribucién singular al colectivo.

Este proceso de construccion de sentido a través del reconocimiento opera en dos
dimensiones: por un lado, en el reconocimiento de la calidad del trabajo realizado (el "hacer"),y
por otro, en el reconocimiento del ser del trabajador, su identidad y su singularidad. Las clinicas
del trabajo evidencian que cuando los trabajadores logran establecer espacios de reconocimiento
mutuo, no solo mitigan el sufrimiento laboral, sino que construyen significados compartidos que
trascienden la mera productividad. Como sefiala Orejuela (2018), estos espacios de
reconocimiento auténtico permiten a los trabajadores reafirmar su valor mas alla de las métricas
de rendimiento, estableciendo vinculos significativos que dan sentido a su experiencia laboral.

Cyrulnik, Tassin y Cano (2001) plantean que la consciencia y la busqueda de sentido
estan intrinsecamente vinculadas, desde las raices biolégicas hasta la organizacion psicolégica
del ser humano. Darle sentido a lo que se hace, ha sido fundamental en la ontogénesis y
construccion del sujeto, constituyéndose como una apuesta para escapar de la
instrumentalizaciébn y en una forma constante de reescribir la experiencia humana y el
sufrimiento. Dejours (2009) afirma que esta blsqueda se manifiesta como una necesidad
primordial de comprender y significar la experiencia en el mundo.

En el contexto laboral, esta busqueda adquiere especial relevancia, pues, como
argumenta Cruz-Kronfly (2007), el trabajo no es meramente una actividad productiva, sino un
espacio privilegiado para la construccion identitaria y social. Cuando los trabajadores se
embarcan en la busqueda activa de sentido, no solo resisten la reduccion instrumental de su
trabajo, sino que también reafirman su condicion de sujetos capaces de crear significados
propios.

Orejuela (2018) complementa esta perspectiva al sefialar que la construccion de sentido
en el trabajo opera como una “linea de fuga” que permite escapar de la racionalidad meramente

instrumental, abriendo espacios para la emergencia de subjetividades més auténticas y formas
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de relacion laboral mas significativas. Esta blsqueda de sentido, lejos de ser una actividad
individual, se construye en la intersubjetividad y el reconocimiento mutuo, constituyendo asi una
forma de resistencia colectiva frente a los intentos de reducir el trabajo a su dimension
meramente productiva.

La busqueda de sentido y el entramado simbdlico no abandonan el actuar organizacional.
Como lo menciona Cruz-Kronfly (2007), “el mundo humano es una textura simbdlica de gestos y
palabras. Las relaciones que surgen como consecuencia del trabajo y los procesos productivos
no escapan a esta consideracion” (p. 123). El acto y la palabra son la posibilidad de resignificar
la realidad. Entonces, ¢cémo puede vivenciar un trabajador la prohibicién de hablar en una
organizacion? ¢No es esta una manifestacion clara de violencia y deshumanizacion? ¢Y no es
el mayor acto de resistencia escribir, resignificar, dar sentido? En este contexto, la sociedad de
la transparencia de Han (2013) no es evidente.

Esta vision critica del reconocimiento plantea importantes desafios para la gestion
organizacional y la ética laboral. Sugiere la necesidad de repensar nuestras practicas de
reconocimiento y valoracion del trabajo, buscando formas auténticas y humanas de reconocer y
apreciar las contribuciones de las personas. Asimismo, invita a una reflexibn mas amplia sobre
la naturaleza del trabajo en la sociedad contemporanea y sobre como se pueden crear entornos
laborales que respeten genuinamente la dignidad y el bienestar de los trabajadores.

3.4.4. Resistencia creativay la resistencia colectiva
La "resistencia creativa ante la adversidad" hace referencia a las estrategias y practicas
desarrolladas por los trabajadores colombianos para enfrentar las condiciones adversas y
precarias del mercado laboral. Esta categoria refleja la capacidad de agencia y resiliencia de los
trabajadores en contextos de alta incertidumbre y limitadas oportunidades. Orejuela (2018)
sostiene que "los trabajadores colombianos desarrollan formas creativas de resistencia que les
permiten mantener su dignidad y sentido de valia en medio de condiciones laborales adversas"

(p. 203).
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Esta categoria incluye varios elementos significativos: las redes de apoyo informal, que
implican la creacion y mantenimiento de redes sociales y familiares que proporcionan soporte
emocional y material en situaciones de precariedad laboral; la economia informal y el
emprendimiento por necesidad, manifestado en el desarrollo de actividades econdomicas
informales o microemprendimientos como estrategia de supervivencia y complemento al ingreso
formal (Ortiz y Uribe, 2017); la adaptabilidad y polivalencia, reflejada en la capacidad de
adaptarse rapidamente a diferentes roles y tareas, desarrollando habilidades mdltiples como
estrategia de empleabilidad (Renteria y Malvezzi, 2008); y la resistencia discursiva, entendida
como la construccion de narrativas personales y colectivas que desafian los discursos
dominantes sobre el éxito y el fracaso laboral (Soto, 2021).

Stecher (2015) argumenta que "estas formas de resistencia creativa no solo representan
estrategias de supervivencia, sino también modos de construccién de identidad y sentido en el
trabajo en contextos de precarizacion" (p. 57). La inclusién de estas categorias emergentes en
el marco tedrico permite realizar un andlisis més contextualizado y fiel a la realidad colombiana,
capturando las particularidades de las experiencias de sufrimiento y resistencia en el ambito
laboral local. Dichas categorias ofrecen una perspectiva Unica para comprender cémo los
trabajadores colombianos navegan y dan sentido a sus experiencias laborales en un contexto de
precariedad normalizada, al tiempo que desarrollan estrategias creativas para resistir y adaptarse
a estas condiciones adversas.

Deleuze y Guattari (2002) sugieren que una sociedad se define por sus lineas de fuga.
Aplicado al contexto laboral, esto implica que las formas mas significativas de transformacion no
son necesariamente aquellas que se oponen directamente a las estructuras de poder existentes,
sino las que crean nuevas posibilidades y formas de organizacion. Tal como sefialan los autores,
"lo importante no son las filiaciones, sino las alianzas y las aleaciones; ni tampoco las herencias

o0 las descendencias, sino los contagios, las epidemias, el viento” (p. 245). En el contexto laboral,
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esto podria traducirse en la creacién de nuevas formas de colaboracion y organizacion que
desafien las estructuras jerarquicas y las logicas de control tradicionales.

La idea de resistencia como linea de fuga contrasta significativamente con la visién de
Byung-Chul Han sobre la sociedad del rendimiento. Han (2012) afirma que, en la sociedad
contemporanea, "el sujeto de rendimiento se explota a si mismo, hasta que se derrumba" (p. 32).
Desde esta perspectiva, la resistencia tradicional se vuelve problematica, ya que el individuo
internaliza las demandas de productividad y eficiencia. Sin embargo, la nocién deleuziana de
linea de fuga sugiere gque incluso en este contexto de autoexplotacién, existen posibilidades de
crear formas alternativas de subjetividad y practica laboral que escapen a la légica del
rendimiento.

Las clinicas del trabajo, particularmente la psicodinamica del trabajo desarrollada por
Christophe Dejours, ofrecen otra perspectiva sobre la resistencia laboral. Dejours (2009) enfatiza
la importancia de las "estrategias colectivas de defensa" como formas de hacer frente al
sufrimiento en el trabajo. Segun Dejours, "estas estrategias contribuyen a la cohesion del
colectivo de trabajo y a la construccion del sentido del sufrimiento” (p 38). Aunque esta vision
reconoce el potencial de la accién colectiva, tiende a enfocarse en estrategias de adaptacion mas
que en la creacion de nuevas formas de organizacion laboral.

Fernando Cruz-Kronfly, por su parte, ofrece una critica aguda de la racionalidad
instrumental en las organizaciones y su impacto en la subjetividad de los trabajadores. En Del
humanismo administrativo en crisis: rupturas paradigmaticas (2007), Cruz-Kronfly argumenta que
“la racionalidad instrumental que domina las organizaciones modernas genera una escision en
la subjetividad del trabajador” (p. 112). Esta perspectiva sugiere que la resistencia debe abordar
no solo las condiciones externas de trabajo, sino también las formas en que la légica
organizacional moldea la subjetividad de los trabajadores.

En este sentido, la resistencia laboral como linea de fuga no se limita a oponerse a las

condiciones existentes o0 a adaptarse a ellas, sino que busca activamente crear nuevos espacios
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y formas de organizacion. Esto podria manifestarse en la creacién de cooperativas de
trabajadores, la adopcién de modelos de trabajo alternativos, o la redefinicién de los objetivos y
valores organizacionales mas alla de la mera productividad y eficiencia.

Pensar la resistencia laboral como linea de fuga ofrece una perspectiva enriguecedora
gue complementa y expande las visiones abordadas en el presente trabajo. Es una invitacion a
repensar la resistencia no solo como oposicién o adaptacién, sino como un proceso creativo de
generacion de nuevas posibilidades. En un mundo laboral cada vez mas caracterizado por la
precariedad, la autoexplotacién y la fragmentacion de la subjetividad, la busqueda de lineas de
fuga puede ofrecer vias prometedoras para la transformacion y la creacion de formas mas éticas
y satisfactorias de organizacion del trabajo.

En este sentido, algunas de las teorias consultadas para este andlisis, revelan
limitaciones de la teoria de Han en el contexto estudiado, evidenciando una realidad laboral
marcada por la precarizacién normalizada, conflictos éticos profundos, violencia organizacional
explicita y formas creativas de resistencia. Estos hallazgos subrayan la necesidad de un marco
tedrico mas robusto que pueda dar cuenta de las complejidades del trabajo en contextos de alta
precariedad, como el observado en esta empresa colombiana.

Habiendo establecido este marco teérico, el siguiente capitulo se adentrard en la
caracterizacion del contexto laboral especifico de la empresa estudiada, proporcionando una

base empirica sélida para contrastar y enriquecer las perspectivas tedéricas discutidas.
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4. METODOLOGIA

4.1. Tipo deinvestigacion:

La investigacion se llevé a cabo con un enfoque cualitativo, integrando elementos
fenomenoldgicos-hermenéuticos, lo que implicd una exploracién profunda de las experiencias
vividas por los trabajadores y una interpretacion que permitio la identificar los significados
subyacentes, enmarcados dentro de una perspectiva critica en administracion.

Este enfoque facilitd el analisis de las experiencias de los participantes en relacién con el
sufrimiento humano en la organizacién, destacando la importancia del componente subjetivo e
interpretativo presente en sus relatos, con el objetivo de encontrar sentido a las experiencias
laborales cotidianas.

Si bien establecer categorias teéricas iniciales para la recoleccién de datos pudo haber
parecido arriesgado, esta investigacion se fundamento en los principales postulados de la teoria
de Han. Esta decisién metodoldgica, que fue objeto de reflexion constante desde el inicio del
estudio, permitié un proceso iterativo que desafié las ideas preconcebidas y revel6 formas de
sufrimiento y resistencia que enfoques puramente funcionalistas no habrian podido captar. Es
importante destacar que las categorias emergentes fueron fundamentales para el desarrollo
progresivo de las entrevistas.

Asimismo, con el fin de dejar clara la posicién de la investigadora y del marco teérico de
referencia, se plante6 al inicio de la investigacion que el sufrimiento humano, cuando este es
autoinfligido, surge por la autoimposicién de modelos de exigencia exacerbados. Sin embargo, y
conforme a lo que exige el tipo de metodologia elegida, se tomd distancia de dicha concepcidn,
con el fin de estar mas abierta a los aspectos de la experiencia de los participantes que fueran
surgiendo en el camino, siempre reconociendo que la descripcion de los hechos plantea, desde

un inicio, un lente con el cual son observados e interpretados.
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De igual manera, en el proceso de investigacion se incorporaron elementos de la
etnografia critica, con el propdsito de enriquecer la comprension del contexto organizacional y
las dinamicas de poder subyacentes.

Adicionalmente, esta investigacion integré elementos autoetnograficos, dada la
experiencia de la investigadora como gerente de recursos humanos de la organizacion estudiada.
Como sefiala Mufioz (2014), la autoetnografia permite una aproximacion privilegiada a las
dinamicas organizacionales desde la perspectiva de un participante-observador, facilitando la
comprension de las racionalidades y subjetividades presentes en el contexto organizacional
(Caicedo-Mufioz, Solarte-Pazos y Bastidas, 2023). Esta posicion se enriquecié particularmente
por la trayectoria de la investigadora dentro de la organizacion, quien transité desde un rol de
profesional senior hasta la gerencia de recursos humanos, lo que permiti6 una comprension
desde varias perspectivas de las dinAmicas organizacionales.

4.2. Instrumentos de investigacion:

Para obtener la informacion de la investigacion, se utiliz6 como instrumento principal la entrevista
semiestructurada (ver anexo 1). No obstante, fue necesario complementar este método con
entrevistas no estructuradas para captar con mayor profundidad los elementos que, de manera
libre los participantes asociaban a su experiencia, siempre en un dialogo guiado y manteniendo
una escucha activa frente a la informacion recolectada.

Cabe resaltar que los momentos en los que emergieron los relatos mas detallados e
intimos sobre los significados atribuidos a las situaciones vividas en la empresa, coincidieron con
aquellos en los que no se realizaba grabacion. Sin embargo, esto permitié ahondar en elementos
gue enriquecieron el andlisis. Para mitigar esta situacion, se llevé a cabo una verificacion del
relato con los participantes y una lectura por parte de un profesional afin, lo que favorecio la
triangulacién de los datos y fortalecié la validez de la investigacion.

A través de entrevistas semiestructuradas, se accedid a una descripcion profunda y

completa de eventos, situaciones, imagenes mentales, interacciones, percepciones,
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experiencias, actitudes, creencias, emociones, pensamientos y conductas de los participantes,
comprendiendo el contexto en el que surgian y relacionandolos con el tema de estudio: el
sufrimiento humano. Se buscé alcanzar la saturacion de las categorias de analisis y, cuando fue
necesario, se incorporaron nuevos casos hasta lograr dicho fin.

4.3. Disefio de investigacion:

Dado el problema abordado y la naturaleza del contexto investigado, se opté por un disefio
emergente, caracterizado por su flexibilidad y capacidad de adaptacién. Este disefio permitié
realizar ajustes en la recoleccién de datos conforme se avanzaba en la investigacion, asegurando
una aproximacioén mas dinamica y ajustada a la realidad de los participantes.

4.4, Definicion de la muestra:

La seleccién de participantes para esta investigacién se baso6 en el muestreo teérico (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado & Baptista Lucio, 2010). Este enfoque permiti6 una seleccién
progresiva de participantes a medida que avanzaba el estudio, facilitando la comprension de las
ideas iniciales y la identificacion de nuevos aspectos del problema abordado.

Durante el proceso de entrevistas, se evidencié que los relatos e historias de los
participantes no siempre se ajustaban a las categorias planteadas inicialmente. Esto llevé a la
necesidad de desarrollar categorias emergentes que permitieran agrupar de manera mas
adecuada los temas que iban surgiendo en los relatos. Esta flexibilidad, del muestreo teérico fue
un aspecto fundamental que permiti6 ampliar la comprensién del problema abordado.

La definicién de la muestra se ajustdé conforme a la informacién aportada en cada entrevista,
considerando las categorias emergentes. Este proceso de saturacion tedrica permitié determinar
el punto en el que se contaba con suficiente informacién para el analisis.

Los participantes se dividieron en dos grupos: tres personas con cargos gerenciales y
cinco con cargos operativos. Se establecieron dos criterios de inclusién para todos los
participantes: haber trabajado en la organizacion durante el periodo de estudio y haber estado

vinculados a la empresa durante al menos dos afios. Inicialmente, se definié estudiar el periodo
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de 2016 a 2019; sin embargo, las experiencias relatadas por los participantes en torno al tema
de estudio, llevaron a ampliar el rango de tiempo de 2016 a 2021, para incluir experiencias
relevantes. A continuacion, se relacionan los participantes especificando el area y el tiempo de
permanencia en la empresa:

Tabla 1. Participantes de la investigacion

Cédigo Bl Area B Tiempo empreld periodo B

EdMa Operativa 6 afnos 2017-2023
M Operativa 7 anos 2016-2023
Z Operativa  4anos 2017-2021

L Operativa  4anos 2017-2021

Y Operativa 7 anos 2015-2022
AM Gerencial 3anos 2016-2019
R Gerencial 10 afios 2012-2022
0 Gerencial 11 anos 2008-2019

Fuente propia
Durante el proceso de recoleccion de datos, se observo cierta resistencia por parte de algunos
participantes para compartir sus experiencias. Esta resistencia parecia estar relacionada con
sentimientos de miedo e indignacién debido a experiencias laborales previas.

4.5. Analisis de datos
El andlisis de datos no fue una tarea final posterior a la recoleccién, sino un proceso transversal
gue permitié ajustar las categorias de analisis a medida que avanzaba la investigacién. De esta
forma, se configuraron las categorias de analisis emergentes.

Para el tratamiento de los datos, se utilizé un analisis de contenido tematico, donde los
relatos fueron categorizados conforme a las categorias establecidas previamente v,
posteriormente, ajustados con base en las categorias emergentes.

Algunos relatos, debido a que contenian informacion sensible y por disposicion de los
participantes, no fueron grabados, ya que algunos de ellos tenian conflictos legales con la

organizacion. No obstante, la escucha activa permitié recuperar estos testimonios con un alto
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nivel de detalle. Para estos casos, se tomaron notas de campo que facilitaron el analisis e
interpretacion de la informacion.

Asimismo, se mantuvo una escritura reflexiva a lo largo del proceso, lo que permitio
integrar la practica investigativa con la dimensién profesional de la autora, quien es profesional
en psicologia y especialista en derecho laboral.

En las situaciones antes descritas, se tomaron notas de campo que permitieron analizar
los datos y contar con una descripcion-andlisis de las diferentes situaciones. Ademas, se
mantuvo una escritura reflexiva durante el proceso de investigacion, lo cual fue una de las
ganancias mas importantes en este proceso, pues se incorporé por completo a la préactica
profesional.

Para realizar el andlisis de los datos obtenidos durante la investigacion y partiendo de las
propuestas de Han, se establecen las siguientes categorias tedricas a partir de las cuales se
clasifica inicialmente las entrevistas, para posteriormente establecer unas categorias
emergentes, dadas las limitaciones que se fueron identificando a medida que se obtenian los
relatos de los trabajadores.

Las categorias iniciales planteadas en base a los libros de Han, fueron las siguientes:

1. La sociedad del rendimiento: describe comportamientos enfocados en la
productividad y la autoexigencia.

2. La autoexplotacion: describe situaciones de autoexigencia excesiva y
difuminacioén de los limites entre el trabajo y la vida personal.

3. Positividad Toxica: se define como una presion por mantener siempre una
actitud positiva, acompafiada de la negacion o minimizacion del sufrimiento humano.

4. Transparencia y control: aborda los mecanismos de vigilancia y
autovigilancia, validando el tema de la exposicion voluntaria y la perdida de la privacidad.

5. Agotamiento y Burnout: se caracteriza por signos de cansancio extremo e

impactos del trabajo en la salud fisica y mental de los trabajadores.
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6. Pérdida de alteridad: describe la perdida de las relaciones humanas
significativas y la priorizacion de la instrumentalizacion de los vinculos.

7. Violencia de la positividad: describe formas sutiles de violencia que
emergen por la presion por el rendimiento, la autoagresion y la culpabilizacion.

8. Resistencia y adaptacion: estrategias para enfrentar las demandas del

sistema, formas de resistencia individual o colectiva.

4.6. Estrategias de validacion
En el marco de esta investigacion, se implementaron diversas estrategias de validaciéon. Se aplicd
la triangulacion de datos y métodos, contrastando y corroborando la informacion desde multiples
perspectivas y fuentes. Este enfoque no solo enriquecié la profundidad del andlisis, sino que
también fortalecié significativamente la validez de las conclusiones alcanzadas.

La triangulacién de datos se llevo a cabo, recopilando datos de personas pertenecientes
a diferentes grupos y en diferentes momentos. Una vez redactado el escrito, el mismo fue
validado por los participantes. Frente a la triangulacion de métodos, se llevaron a cabo entrevistas
a profundidad y observacion participante.

Asimismo, se realizd una rigurosa revision por pares de las interpretaciones y hallazgos.
Este proceso implicd someter el trabajo a un escrutinio critico por parte de colegas expertos en
el campo, lo cual contribuy6 notablemente a refinar el andlisis y e identificar posibles sesgos o
inconsistencias en la interpretacion de los datos.

No obstante, es importante reconocer las limitaciones potenciales inherentes al enfoque
metodolégico adoptado. La subjetividad intrinseca a la investigacion cualitativa, si bien ofrece
una rigueza interpretativa Unica, también plantea desafios en términos de replicabilidad. Ademas,
las limitaciones en la generalizacion de los resultados a contextos mas amplios o diferentes
poblaciones deben ser consideradas cuidadosamente al interpretar y aplicar las conclusiones del

estudio.
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Con la informacién recolectada a través de las entrevistas y el andlisis de contenido
temético, se identificaron tendencias y patrones en las experiencias de los participantes. A partir
de la codificacién inicial basada en la teoria de Byung-Chul Han (2012) y la literatura

complementaria, emergieron categorias que permiten interpretar el sufrimiento humano en el

contexto organizacional estudiado.
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CAPITULO 5. CARACTERIZACION DEL CONTEXTO LABORAL

5.1. Descripciéon general de la organizacion
Como parte de las estrategias gubernamentales para responder a los desafios del transporte
urbano en América Latina, se encuentra la planeacién e implementacion de sistemas integrados
y masivos de transporte. Una de las alternativas adoptadas es el modelo de bus rapid transit
(BRT), inspirado en la experiencia de Curitiba, Brasil. Este modelo ha sido replicado en varias
ciudades colombianas, incluyendo Cali, con el propésito de mejorar la movilidad y la eficiencia
del transporte publico.

La organizacion objeto de estudio en esta investigacion es una empresa de servicios
dentro del sector de transporte urbano, cuya estructura organizativa se divide en siete gerencias:
Control Interno, Financiera, Recursos Humanos, Mantenimiento, Operativa, Techologia de la
Informacion y Mercadeo. Todos estos procesos se articulan bajo la Direccién General y su mano
derecha, la Direccibn Administrativa y Financiera, quienes actiGan como eje central de la
organizacion.

La empresa es de naturaleza privada, pero recibe recursos publicos para su operacion,
lo que genera una dinamica particular en la toma de decisiones y en la gestion administrativa. El
servicio se presta en diferentes puntos de la ciudad de Cali y su personal estd compuesto
aproximadamente en un 70% por trabajadores del area operativa (atencion al usuario en la caja
y servicio al cliente) y en un 30% por personal administrativo y de control (directivos, cargos
medios y de supervisién, gestiébn administrativa).

A partir de la observacion participante realizada durante el periodo en que la investigadora
se desempefié como gerente de recursos humanos, es posible describir las caracteristicas de
liderazgo de las diferentes gerencias y las relaciones que se generaban en la interaccion de los
gerentes con la direccion general y la direccion administrativa y financiera, las cuales

determinaban las decisiones y acciones que se extendian al resto de la organizacion.
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5.2. Caracteristicas de las diferentes gerencias:
Las diferentes gerencias han desarrollado subculturas organizacionales con diversos estilos de
liderazgos y resultados. Con base en el modelo de René Bédard, abordado por Manchola (2009)
en su estudio sobre las teorias de liderazgo y a partir de lo observado en la organizacién, se

identifica lo siguiente, frente a los estilos de liderazgo de cada gerencia:

GERENCIA ESTILO ENFASIS

DIRECCION
GENERAL
DIRECCION
ADMINISTRATIVA Y
FINANCIERA Modo de ser pragmatico
GERENCIA
OPERATIVA

GERENCIA DE TI

Alto en la tarea y bajo en las
personas

CARACTERISTICAS DEL MODO DE SER

Las préacticas directivas se manifiestan en diferentes dimensiones de su gestién. En el ambito
operativo, se enfoca en la resolucion de problemas concretos, el impulso a la innovacion y el
mejoramiento continuo, asi como en el desarrollo e implementacion de proyectos, herramientas y
técnicas. En cuanto al conocimiento, su aproximacion se caracteriza por la exploracion, la
observacion sistematica, el método de ensayo-error, la formulacion de hipoétesis, la
experimentacion, la verificacion y el modelamiento, evidenciando un marcado espiritu de
descubrimiento. Sus valores se centran en la utilidad, la iniciativa, el rendimiento, la adaptacion al
cambio, el ingenio y la curiosidad. Su concepcion del ser se fundamenta en la imagen del hombre
de accion, articulado en redes, vinculado con lo material y energético, y orientado hacia el
progreso. Es significativo notar que, en su discurso como director, la palabra que predomina es
"EI", lo cual revela una particular construccion de su rol directivo.

Fuente: Ajustado desde la propuesta Bédard explicada por Manchola (2009, p. 93)

La dinamica observada en el grupo de gerentes estaba influenciada por las relaciones
familiares que se habian establecido. Seguin lo mencionado por R (Gerencia Operativa) en la
entrevista y lo observado en la dinamica relacional del grupo por la autora, estas personas se
entendian como una familia. El director general y la directora administrativa y financiera eran
esposos, mientras que el gerente operativo y el gerente de TI, en tono de broma, se

autodenominaban como "los hijos preferidos de cada direcciéon”. Este simil de una dinamica
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familiar influia significativamente en la toma de decisiones y en el manejo de conflictos
organizacionales.

Al respecto AM, menciona:

“Las juntas semanales solian comenzar con contradicciones relacionas o con el area
de Tl o de operaciones, pero nunca se salian de proporcion cuando los involucrados eran
estas personas. Sin embargo, la situacién cambiaba cuando se cuestionaba el actuar o las
decisiones de otras gerencias; en estos casos, las frases y los ataques de parte de los jefes

eran mucho mas fuertes”.

A continuacion, se presenta la caracterizacion de los otros integrantes del grupo de la gerencia,
basada en la recopilacion realizada por Manchola (2009) al explicar la teoria de los modos de ser

de R. Bédard.

GERENCIA ESTILO ENFASIS

GERENCIA
ADMINISTRATIVA Y

FINANCIERA Alto en la tarea y medio en las

personas

Modo de ser sistematico

GERENCIA DE
CONTROL
INTERNO

CARACTERISTICAS DEL MODO DE SER

El perfil directivo se caracteriza por patrones distintivos en multiples dimensiones. Sus practicas se
centran en la toma y defensa de posiciones, el establecimiento de normativas y procedimientos
impersonales, y la produccion sistematica de documentacion escrita. En el &mbito del conocimiento,
predomina un enfoque metodologico basado en el registro, la clasificacion, la abstraccion, la
formalizacion, la deduccién y la generalizacion, privilegiando la demostracion légica, la busqueda
de causalidad y un espiritu analitico-geométrico. Su sistema de valores se fundamenta en el orden,
el rigor, la claridad perceptiva, la coherencia, la conformidad y la disciplina. Su concepcion
ontologica se construye alrededor de la imagen del hombre de principios, guiado por la razon,
orientado hacia la permanencia y enmarcado en una visién dualista absoluta. Resulta significativo
que, en su discurso directivo, la palabra "Todos" emerge como el término predominante.

Ajustado desde la propuesta Bédard explicada por Manchola (2009, p. 93)

Cada gerencia se agrupaba bajo la proteccion de uno de los directores. La gerencia administrativa

y financiera, junto con la gerencia de control interno, estaban bajo la proteccién de la Direccion
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administrativa y financiera. Por otro lado, la gerencia de mercadeo y la gerencia de recursos
humanos, estaban lineadas con la direccion general. Esto a veces resultaba ser una ventaja, pero
también una desventaja, ya que el caracter de la directora administrativa y financiera hacia que ella
tomara las decisiones finales, aunque se mantenia la imagen de que el director general estaba a

cargo.

GERENCIA ESTILO ENFASIS
GERENCIA DE
RECURSOS
HUMANOS

Bajo en la tarea y alto en las

Modo de ser relacional
personas

GERENCIA DE
MERCADEO

CARACTERISTICAS DEL MODO DE SER
El estilo directivo se distingue por un enfoque centrado en lo relacional y humanista. Sus practicas
se caracterizan por una atencioén consciente hacia el otro, manifestada a través de la escucha
activa, la formulaciéon de preguntas pertinentes, el didlogo constructivo, la concertacion, la
negociacion, la busqueda de acuerdos y el cultivo de la cortesia y la diplomacia. En el &mbito del
conocimiento, privilegia la observacion participante, la comprensién profunda, la interpretacion
contextualizada, la construcciéon de sentido, la capacidad de sintesis, el desarrollo de la empatia
y el ejercicio del juicio critico. Su sistema de valores se fundamenta en principios de igualdad,
autonomia, responsabilidad, autenticidad, respeto por la alteridad, cooperacion, diversidad y
equidad. Su concepcion del ser se construye desde una perspectiva personalizada, privilegiando
las relaciones interpersonales directas, el reconocimiento de la particularidad y la construccion
de sentido compartido. Es significativo que en su discurso directivo predomine la diada "Yo-Tu",
revelando una orientacion hacia el encuentro genuino con el otro.
GERENCIA ESTILO ENFASIS

GERENCIA DE Modo de ser Mitico Medio en la tarea y alto en las
MANTENIMIENTO personas

CARACTERISTICAS DEL MODO DE SER
Con relacion a sus précticas, por pasar el tiempo juntos; comunion con los colaboradores;
desarrollo de fiestas, ritos, comidas; frecuente utilizacion de palabras y simbolos; realizar proezas
y acciones brillantes. Con relacion a su saber, por el uso de la memoria y tradicién, el origen y
filiacion, la imitacion y repeticion, las imagenes y alegorias, la intuicion y olfato. Con relacion a
sus valores, por el respeto de las costumbres, la obediencia, la lealtad, la solidaridad, la cohesion,
el honor, el compartir y la antigiedad. Con relacion a la nocion de ser, el perfil directivo se
caracteriza por un marcado énfasis en lo comunitario y tradicional. Sus practicas se fundamentan
en la construccion de espacios de convivencia compartida, manifestada a través del tiempo
dedicado a los colaboradores, el desarrollo de rituales colectivos como celebraciones y comidas
compartidas, el uso frecuente de simbolos y palabras significativas para el grupo, y la realizacion
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de acciones destacadas que refuerzan el espiritu colectivo. Su sistema de valores se construye
alrededor del respeto por las costumbres, la obediencia, la lealtad, la solidaridad, la cohesién
grupal, el honor, el compartir y el reconocimiento de la antigliedad.

Ajustado desde la propuesta Bédard explicada por Manchola (2009, p. 93)

La gerencia de recursos humanos, a la que pertenecia la investigadora, era responsable de
implementar estrategias para garantizar un clima laboral favorable, promover una cultura
organizacional basada en la cooperacién y optimizar el uso de los recursos disponibles para el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Este objetivo resultaba complejo debido a condiciones estructurales adversas. Paz
Martinez (2013), describe algunas de las condiciones laborales en el area operativa de la

empresa:

Dentro de sus condiciones laborales mas caracteristicas estan... el hecho de que
trabajan sélo 8 horas al dia con reconocimiento de horas extras y la posibilidad de acceder
a la educacién continua por medio de la empresa; pero desde el punto de vista de la
Sefiora R. también es importante destacar el hecho de trabajar bajo presion, encerradas
bajo llave, sin bafio dentro de su sitio de trabajo, sin poder ingresar alimentos y el tener

gue soportar malos tratos por parte de los usuarios a diario (p. 6)
Se observa en una aproximacion inicial que la organizacion es factible de ser descrita como un
sistema politico, donde emergen un sinnimero de intereses divergentes de grupos e individuos,
segun Morgan (1990). En la medida que se generan las diferentes interacciones y se estipulan

los planes de trabajo, esto se hace evidente.

Las dindmicas organizacionales observadas pueden analizarse desde la metafora de la
carcel psiquica propuesta por Morgan (1990), quien describe como las personas quedan
atrapadas en construcciones sociales y organizacionales que reproducen estructuras
patriarcales y prolongan dinamicas familiares con sus conflictos intrapsiquicos. Esta perspectiva

se enriquece con los planteamientos de Han (2012) sobre el sufrimiento autogenerado en las
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organizaciones contemporaneas. El autor sefiala que, mas alla de las estructuras opresivas
externas, emerge una forma particular de sufrimiento donde los individuos participan
voluntariamente en su propio sometimiento, impulsados por ideales de optimizacién personal y
mejora continua. Esta interseccion entre las estructuras organizacionales heredadas y los
mecanismos de autoexplotacion contempordneos permite comprender mejor las complejas
dindmicas de sufrimiento observadas en la organizacion estudiada.

5.3. Condiciones laborales:

5.3.1. Contratos:
De acuerdo con la legislacién colombiana, se establecen contratos de trabajo a término fijo menor
a un afio que se prorrogan hasta volverse fijos a un afo. Este tipo de contrato es percibido por
parte del trabajador como uno sin las suficientes garantias de estabilidad, pues la empresa puede
finalizarlo pagando el total del tiempo pactado. Es importante sefalar que existe una
diferenciacion entre los trabajadores mas antiguos y administrativos de la empresa, quienes si

contaban con un contrato a término indefinido.

La tercerizacion de los contratos a través de una empresa de servicios temporales fue
una practica que inicialmente implemento la organizacion para administrar el talento humano,
con cargos que eran de orden misional, teniendo en cuenta las dificultades que se iban teniendo
con el personal incorporado, la organizacion decidié no continuar con esta forma de contratacion
y realizarla directamente. Asimismo, el manejo de la ndmina dejo de estar tercerizado y paso a

ser responsabilidad directa de la gerencia administrativa y financiera.

Con el paso del tiempo, los contratos fijos continuaron con esta modalidad. Al surgir
enfermedades en el grupo de trabajadores operativos, ya fueran de indole laboral o comun, la
empresa procedia a finalizar los contratos, omitiendo lo que, frente a este tema enuncia la
normatividad colombiana. Cuando un trabajador est& en situacién de debilidad manifiesta, tiene

derecho a la estabilidad laboral reforzada (Sentencia SU061 de 2023). Este aspecto se evidencid
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en las entrevistas realizadas, pues algunas de las personas estaban en esta situacion y otras

conocian de cerca a compafieros que, al desarrollar enfermedades, fueron despedidos.

5.3.2. Jornadas laborales:
Las jornadas laborales se establecian conforme a la jornada méaxima legal vigente, incluyendo el
reconociendo de las horas extras y recargos correspondientes. No obstante, segun lo expresado
por varios trabajadores y lo observado desde la gestién de recursos humanos, en la practica se
implementaban esquemas de turnos, como el turno partido, que no beneficiaban a los
trabajadores, especialmente cuando dicho esquema que se volvia permanente. Aunque este
modelo cumplia con la normatividad colombiana, no favorecia el bienestar del trabajador, ya que
limitaba su posibilidad de realizar actividades familiares y personales, e incrementaba los costos

de desplazamiento.

Igualmente, muchos de los turnos requerian que el personal estuviera disponible y
pendiente del llamado para atender eventualidades en el trabajo. Esta disponibilidad no implicaba
remuneracion, pues no se encontraban presencialmente en la empresa, pero afectaba las
actividades que pudiesen programar en su tiempo libre. El concepto de disponibilidad ha sido
ampliamente debatido en el ambito laboral, y la Corte Suprema de Justicia, en la Sentencia
SL1514 de 2023, ha determinado que no debe considerarse parte de la jornada laboral, ya que

el trabajador se encuentra fuera de las instalaciones de la organizacion.

No obstante, este esquema de turnos, particularmente en la organizacion, se relacionaba
con una especie de retaliacion por parte de la persona encargada de coordinar la malla de turnos,
encontrandose elementos subjetivos que solo podian probarse en la medida en que se cruzaran
varios relatos frente a este tema. Asi, mas alla de la declaracién formal de la politica de turnos,
habia practicas relacionadas con la subjetividad de la persona encargada del proceso. El turno

partido, descrito por los trabajadores implicaba que estaban en turno desde antes de las 6:00 am
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y debian estar disponibles para cubrir cualquier eventualidad durante el dia, siendo obligatorio,

en su defecto, terminar las horas pendientes en la jornada nocturna.

Parte de la gestion de recursos humanos, se centrd en la vigilancia de los turnos y las
inconformidades que se recibian por parte de los trabajadores frente al trato injusto del que eran
objeto por parte de la persona encargada de este proceso, cuando asignaba, por ejemplo,
personas que vivian al norte de la ciudad para que hicieran su turno en los puntos de atencion
del sur de la ciudad, lo que implicaba mas de 1.5 horas de traslado. De la misma manera, habia
personas que nunca rotaban de los mejores puntos de trabajo, mientras que otras siempre eran

asignadas a puntos cercanos a sus casas.

5.3.3. Remuneracion:
En términos generales, los trabajadores del area operativa percibian que su trabajo estaba mal
remunerado en relacién con la tarea que realizan. Esta percepcion generalizada sugeria una
discrepancia entre las expectativas salariales de los empleados y la compensacion efectivamente
recibida. Resaltaban principalmente que no se tenian en cuenta los tiempos de desplazamiento
dentro de su jornada laboral, los cuales podian implicar de 2 a 4 horas adicionales, ya que los
sitios de trabajo estaban distribuidos por todo la ciudad y las rutas iniciaban a las 3:00 a.m.,
cuando el trabajo efectivamente comenzaba a las 5:00 a.m. Al finalizar el turno, la ruta iniciaba a
las 11:00 p.m. y finalizaba cerca de la 1:00 a.m. El trabajador podia estar en la apertura, el cierre

0 en ambos, dependiendo de las necesidades de la empresa.

Por instruccion de la Direccion general, en la operacion no se pagaban horas extras, por
lo que debian completar la jornada laboral y, en caso de requerirse por alguna emergencia que
el trabajador permaneciera en el punto de trabajo durante mas tiempo, este tiempo se le
compensaba en otra oportunidad, lo cual se volvia complejo, pues operativamente era dificil
llevar el control de estos pendientes, y se volvian recurrentes cuando surgian problemas con el

sistema de transporte masivo. Generalmente, las personas debian tomar de su tiempo de
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almuerzo para desplazarse al otro sitio de trabajo asignado el cual no era siempre cercano. En

estos casos, perdian su tiempo de descanso y de almuerzo.

Por otro lado, los trabajadores administrativos no manifestaban abiertamente su
inconformidad frente a la remuneracion, ya que se contaba con franjas salariales que
garantizaban que los perfiles similares tendrian una remuneracién acorde, minimizando de esta

manera la desigualdad.

Sin embargo, desde el 2012, la organizacién implementd un plan de beneficios de
desalarizacion que obligaba a los trabajadores a aceptar que el 40% de su salario no fuera
prestacional, de manera que el aporte se realizaba a unas cuentas de beneficios lo que se
sustentaba en la legislacion vigente, pero representaba un riesgo para la organizacion. Rico
(2019), analiza el impacto de esta politica encontrando que la naturaleza salarial de los beneficios
contemplados en el plan implementado en la organizacién constituia salario, por tanto, una

revision de los entes de control podria implicar una fuerte sancion para la organizacion.

Por tanto, en el afio 2018, la némina fue entregada a la gerencia de recursos humanos,
quien, al hacerse cargo del tema, realiz6 una revisidbn exhaustiva del proceso que se habia
adelantado a la fecha, encontrando inconsistencias relacionadas fundamentalmente con la
retencion en la fuente y los soportes que se debian archivar en las carpetas de los trabajadores.
En este sentido, manifestd a la direccién general, lo encontrado, lo cual implicaba inconsistencias
en el manejo de la nébmina de parte de la gerencia administrativa y financiera. Esto resulté en
una revision interna, pero de alguna manera evidenciar esto fue un detonante del deterioro de la

relacién con las personas involucradas.

5.3.4. Planta fisica:
Los participantes entrevistados, quienes en el area operativa ocupaban los cargos de cajeras y

servicio al cliente, sefialaron deficiencias significativas entre las instalaciones fisicas del personal
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operativo y las del personal administrativo, un factor que intensificaba su percepcién de inequidad
laboral. Describieron que debian permanecer durante todo su turno en espacios reducidos 1 a 2
m cuadrados, frecuentemente sin climatizacion adecuada, sin autorizacién para ingerir alimentos
0 para portar dispositivos méviles para emergencias. Durante el turno de 8 horas, solo se les
permitian dos pausas para descanso, y las pausas activas para recuperacion fisica ante tareas
repetitivas eran insuficientes. La percepcion de sobrecarga laboral se intensificaba cuando
debian afrontar comportamientos agresivos por parte de los usuarios, incluidos insultos, sin

contar con los protocolos institucionales de proteccion ante estas situaciones.

En contraste, las instalaciones del personal administrativo, aunque también se ubicaban
en un edificio publico, contaban con espacios acondicionados ergonémicamente, con
climatizacion adecuada y dotacion de equipos de cémputo y dispositivos moviles de ultima

tecnologia.

La infraestructura fisica no constituia un activo organizacional, ya que la entidad, aunque
de naturaleza privada, operaba con recursos publicos. Los espacios, distribuidos en diferentes
puntos de la ciudad de Cali, presentaban multiples deficiencias: sistemas de aire acondicionado
deteriorados, ausencia del 90% de las baterias sanitarias y zonas comunes de descanso en las
cuales se prohibia la presencia del personal de la empresa. Adicionalmente, existian limitaciones
en la interaccion con los usuarios, permitiéndose Unicamente comunicaciones relacionas con

instrucciones sobre rutas o ventas de pasajes.

Los asesores de servicio, otro cargo operativo, permanecian de pie durante todo su turno
atendiendo en diferentes puntos. Si bien las instalaciones contaban con sistemas de
videovigilancia para monitorear el transito de usuarios y detectar situaciones de inseguridad, la
falta de personal de apoyo exponia a los asesores a situaciones de riesgo, particularmente ante
actos de violencia por parte de habitantes de calle o personas que intentaban ingresar al sistema
sin pago.
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5.3.5. Sistemas de gestion:

Aunque la empresa declaraba abiertamente su compromiso con los sistemas de gestion,
mencionando que orientaba sus esfuerzos para lograr la satisfaccion de los clientes y las partes
interesadas, mediante el fortalecimiento del talento humano para aumentar la calidad de vida, la
prestacion de servicios innovadores, la identificacion de peligros y valoracion de riesgos con
practicas seguras de trabajo, asi como el cumplimiento de la normativa vigente, en la realidad se
evidenciaban falencias relacionadas con estos temas.

La controversia mas amplia en relacién con los sistemas de gestién se encontraba en el
ambito de seguridad y salud en el trabajo, respecto al cual, de acuerdo con lo expresado por los
participantes, en muchas ocasiones no se cumplia con las recomendaciones médicas. Asi ocurrid
en el caso de M, quien habia tenido una intervencion quirdrgica y, en ese contexto, solicito a la
empresa la posibilidad de contar con un asiento para poder descansar en algunos momentos del
turno. Esta necesidad fue ratificada por un médico. Sin embargo, la organizacién consideré que
no era necesario dicho descanso y no aprobd la solicitud de la silla. El trabajador, por su parte,
consider6 que su salud era mas importante y comenzé a cargar una silla portatil que le permitiera
descansar por cortos periodos y recuperarse completamente de la cirugia.

5.4. Cambios significativos en la empresa durante el periodo 2016-2021
La gestibn del talento humano en la organizacién atravesé distintas etapas claramente
diferenciadas durante el periodo analizado, con implicaciones significativas para el clima laboral
y las relaciones empleador-trabajador. Durante el 2016, la gerencia de recursos humanos se
caracterizaba por un estilo de liderazgo autoritario. Segun los testimonios recopilados durante

las entrevistas, este periodo presento situaciones de tension entre la gerencia y los trabajadores.

Con el cambio en la gerencia a finales de 2016, se implementaron modificaciones
sustanciales en los procesos de gestiébn humana. Se optimizaron los tiempos de respuesta a

solicitudes de los trabajadores y se fortalecié el debido proceso para casos disciplinarios.
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Asimismo, se establecié una revision exhaustiva de las justificaciones para la finalizacion de
contratos y se implementaron politicas inclusivas, como la participacion de mujeres en cargos
operativos. Durante esta etapa, se establecieron canales de comunicacién y escucha activa que
propiciaron un ambiente laboral mas favorable. Estas transformaciones fueron corroboradas en
las narrativas de los trabajadores participantes en el estudio, quienes experimentaron

directamente estos cambios organizacionales.

La administracién del talento humano durante este periodo se orienté hacia un equilibrio
entre los intereses corporativos y el bienestar laboral. Como parte del criterio profesional de la
gerente de recursos humanos, se buscaba promover un trato sin discriminacion ni favoritismos.
El trato con el empleado se torn6 calido y respetuoso; habia momentos de escucha y se
neutralizaron muchas de las arbitrariedades que se realizaban con los trabajadores, incorporando
al equipo una profesional de derecho que realizaba su ejercicio en la misma linea de la gerente.
Estos aspectos fueron confirmados durante las entrevistas realizadas para la presente
investigacion, pues casi la totalidad de los participantes estuvieron presentes en esta

transformacion.

El trato respetuoso y justo implicaba la revision de procesos de nébmina, de turnos y de
asignacion de permisos de acuerdo con las situaciones que presentaban los trabajadores. Los
trabajadores, por su parte, respondian con un trato igualmente respetuoso, lo que generaba un
ciclo positivo de interaccion, aunque ocasionalmente se presentaban casos aislados de abuso

del derecho.

A partir de 2019, emergieron tensiones entre la gerencia de gestion humanay la direccion
administrativa-financiera, evidenciando perspectivas contrapuestas sobre la administracion del
talento humano. Un caso ilustrativo fue el manejo de las rutas de transporte para empleados que
cambiaban de domicilio, donde se manifestaron estas diferencias de criterio: mientras gestion

humana buscaba soluciones que beneficiaran al trabajador y mantuvieran la eficiencia de las
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rutas, la direccién administrativa y financiera priorizaba la eficiencia de costos sin considerar el
impacto, exigiendo a la gerencia de recursos humanos, la desvinculacion de personal que, por
ejemplo, adquiria su proyecto de vivienda en zonas aledafias a la ciudad. Estas discrepancias
culminaron con la desvinculacion sin justa causa de la gerente de recursos humanos y de la
abogada de la organizacion, quienes se resistian a adoptar practicas contrarias al derecho, como
por ejemplo realizar procesos disciplinarios sin la configuracion adecuada de la falta y de las

pruebas.

Una vez se realizado este cambio de liderazgo, las personas que ocuparon estas
posiciones, retomaron muchas de las practicas anteriores. Fue en este momento cuando los
trabajadores articularon un sindicato en la organizacién. Posteriormente, el sindicato se
fortalecid, pero poco a poco comenzaron a finalizar los contratos laborales de las personas mas
antiguas sindicalizadas. En este contexto, la empresa cuenta con procesos legales abiertos que
surgieron en el malestar de los trabajadores por sus condiciones laborales, los despidos

injustificados y lo que ellos denominan la persecucién del personal sindicalizado.

A partir de la caracterizacion del contexto organizacional y las dinamicas laborales
identificadas, en el siguiente capitulo se presentan los resultados del andlisis de datos. A través
del enfoque fenomenolbgico-hermenéutico, se examinan las experiencias de los trabajadores a
la luz del marco teérico previamente expuesto, identificando categorias analiticas que permiten

analizar las manifestaciones del sufrimiento humano en la organizacion estudiada.
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CAPITULO 6: ANALISIS Y CATEGORIAS EMERGENTES

El presente capitulo analiza las experiencias de los trabajadores en la empresa de servicios
estudiada, contrastandolas con la teoria de la Sociedad del rendimiento de Byung-Chul Han. A
través de las narrativas de los participantes, se evidencia que la realidad laboral en este contexto
se aleja significativamente de los postulados de Han, revelando en su lugar una precarizacion
laboral normalizada y formas de violencia organizacional tanto directas como simbodlicas. Este
andlisis se estructura en cuatro categorias principales: precarizacion laboral, racionalidad
instrumental e inhumanidad en el trabajo; conflicto ético y ambivalencia emocional,
reconocimiento, sentido y violencia; y resistencia creativa y colectiva.

6.1. Precarizacion laboral, racionalidad instrumental e inhumanidad
El analisis de las narrativas de los participantes revela patrones recurrentes que evidencian la
interseccién entre la precarizacion laboral, la racionalidad instrumental y las practicas inhumanas.
Estas manifestaciones se alejan de los planteamientos de Han (2012) sobre el sujeto que se
autoexplota en la sociedad del rendimiento, confirmando lo que Orejuela (2018) sefiala acerca
de las limitaciones de esta teoria en contextos de alta precariedad.

6.1.1. Inestabilidad y vulnerabilidad laboral:
Los trabajadores operativos describen consistentemente experiencias de inestabilidad y
vulnerabilidad, confirmando lo que Farné (2012) identifica como caracteristicas centrales de la
precarizacion laboral. EdMa, Z y M relatan experiencias similares de inseguridad:

Yo estaba esperando que me sacaran en algin momento porque empecé a

pertenecer al sindicato, los directivos decian que asi la empresa se acabara el sindicato

lo iban a acabar. Entendimos que estaban dispuestos a pagar porque despidieron a

mucha gente” (EdMa); “Se veian casos en los que la empresa preferia pagar lo que faltaba

del contrato que continuar con el contrato, solo porque las personas tenian citas médicas

o presentaban alguna dolencia” (Z); “Quedaba la necesidad de poder mantener el trabajo

como Unico sostén de la relacion laboral, pero esto también tenia un limite (M)
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Los testimonios anteriores revelan cémo la promesa de estabilidad laboral se convertia en una
herramienta de manipulacién organizacional. Esto se infiere cuando EdMa relata las amenazas
explicitas de los directivos frente a acabar con el sindicato “asi la empresa se acabara”, cuando
Z describe como la empresa preferia pagar liquidaciones antes que mantener empleados con

problemas de salud, y en la reflexion de M sobre como la necesidad de mantener el trabajo se

convertia en el Gnico sostén de la relacion laboral.

Este uso de la estabilidad como mecanismo de manipulaciéon se materializa en practicas
como la renovacion selectiva de contratos a término fijo y la aplicacién de despidos como forma
de castigo, especialmente dirigidos a trabajadores sindicalizados o con condiciones de salud
particulares. Lo anterior se alinea con lo planteado por Pulido-Martinez (2018) sobre cémo las
organizaciones instrumentalizan la promesa de estabilidad para mantener el control sobre sus

trabajadores.

Es significativo notar que la experiencia de la precarizacion varia segun el nivel jerarquico.
Mientras los trabajadores operativos reportaban formas directas de precariedad (condiciones
fisicas, inestabilidad), los niveles gerenciales experimentaban formas mas sutiles. R, por ejemplo,
habla de su contrato laboral cuando fue promovido a la Gerencia de Operaciones, y explica que
no le dieron las condiciones laborales que tenia el anterior Gerente. R afirma: “luego, como
Gerente de operaciones, mis responsabilidades se ampliaron significativamente. Practicamente

respondia por casi todas las areas, excepto la parte financiera”.

Esto coincide con lo vivido por AM, quien, también al tener el ascenso a la gerencia de
recursos humanos, mantuvo las condiciones salariales de su anterior contrato y lo Unico que se
sumo fue la carga laboral.

Al parecer, un denominador comun en la experiencia de recibir un ascenso en esta
organizacion era asumir el trabajo de la persona que se iba a reemplazar, pero sin nivelacion de

las condiciones beneficiosas del contrato. Las transiciones en el cambio de estas posiciones
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tampoco fueron positivas. Asi lo explica R: “era como recibir el peso adicional de la persona
predecesora, que, en mi caso, a quien yo estaba reemplazando habia sufrido una enfermedad
laboral, al parecer de caracter mental, que al parecer coincidia, con el quemarse en el trabajo”.
Al respecto, R narra:
Fue una situacion complicada. Yo sabia que en ese cargo habian obligado a CF
(sujeto 1) a renunciar y que CC (sujeto 2) habia caido enfermo e incapacitado por meses.
Lo asumi con cierta preocupacion, pero no habia otra opcién. Inicialmente, entré como
reemplazo temporal mientras CC se mejoraba, pero nunca se mejord. Pasaron meses y
seguia recibiendo el salario como coordinador, no como Gerente. Después de unos 5
meses, pedi que se formalizara mi posicion.
En el caso de AM, era una transicibn mas natural, pues la persona que ocupaba la posicién se
pensionaba, pero esto no significé que fuera una transicion mas tranquila. Asi lo describe AM:
Con el tiempo, el gerente general me ofrecié quedarme como gerente de recursos
humanos, ya que la persona en ese cargo iba a pensionarse. Aunque me sentia capaz,
decidi estudiar una especializacion en Derecho Laboral y Seguridad Social para estar
completamente preparada. Sin embargo, mi jefe inmediata no autoriz6 mis estudios,
argumentando que como analista no necesitaba esa formacién. Afortunadamente, el
gerente general intervino y me dio permiso para estudiar los viernes.
En el nivel gerencial se evidencia otra dimension en relacion con la precariedad, la cual esta
relacionada con la desalarizacion. La desalarizacion, es una practica que asumen algunas
empresas que basicamente “flexibilizan” el salario de los empleados hasta en un 40%,
apoyandose de manera inexacta en la ley para evitar el pago de prestaciones sociales. Explica
AM:
Cuando un empleado ingresaba a la organizacion debia asumir el esquema de

“flexibilidad salarial”, y esto implicaba un riesgo para el empleado y para la organizacion.
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Ese tema se abordé con la Direcciébn General, pero en términos generales no estaba de
acuerdo en implementar ningin cambio.
6.1.2. Condiciones fisicas
Un segundo patrén emergente es la sistematica deshumanizacién de las condiciones laborales.
Los participantes del area operativa (EdMa, Z, L) coinciden en sefialar condiciones fisicas

adversas:

Las condiciones fisicas del trabajo al ser constantemente de pie originaba el
cansancio correspondiente asi se estuviera acostumbrado. Sin posibilidades de sentarse
para hacer pausas activas generaban una dificil situacion diaria". (EdMa); "Las
prohibiciones eran ilégicas, los turnos muy largos y nos daba hambre y era prohibido tener
un termo con un jugo" (Z); "En muchas ocasiones... habia mucha gente que es muy
grosera, altanera, y nos ofendia, no podiamos ni recostarnos un momento en la pared,

sin que nos llamaran la atencién (L)

Esta imposibilidad de descansar, aunque fuera pocos minutos en el dia y a pesar de las
condiciones de salud, también se evidencio en el caso de M, cuando explicaba que, después de
una cirugia le costaba mucho mas estar de pie toda la jornada. En su caso, contrariamente a las
Ordenes se sus jefes, y quizas como un acto de resistencia ante la falta de interés que percibié
de la organizacion, tomo la decision de cargar todos los dias una silla plegable que le permitia
sentarse cuando se sintiera muy fatigado, superando asi los turnos sin mayores dificultades.
Como se menciond previamente, muchos de los sitios de trabajo no estaban
adecuadamente disefiados para evitar la fatiga en las labores repetitivas que implicaban las
funciones del personal operativo. En ocasiones, se evidencio, segun lo que narra AM:
El personal de la operacién presentaba continuas quejas frente a las condiciones
sanitarias, pues al solicitar permiso para ir al bafio, en ocasiones no habia quien recibiera

el turno o hiciera el relevo y esto llevd a que hasta se presentaran casos de personas que
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tenian que usar su sitio de trabajo como bafio, porque no aguantaban mas, este relato
parece salido de una pelicula, no es imaginable que una persona no pueda usar un bafio
privado y tenga la necesidad de usar su sitio de trabajo como sanitario, porque no tenia
la autorizacién para salir a buscar un bafio y se encontraba bajo llave.
6.1.3. Discriminaciéon y vulneraciéon de derechos
La experiencia de los trabajadores con enfermedades laborales y pertenecientes a sindicatos
revela un patron sistematico de discriminacion. Desde el rol como gerente de talento humano,
AM observa: "Las personas que dieron inicio al sindicato en los primeros afios tenian un gran

nivel de adaptacion a la empresa y se les calificaba como buenos empleados".

Este testimonio, contrastado con las experiencias de trabajadores como EdMa y Z,
evidencia que la organizacion implementaba estrategias discriminatorias que, segun lo expuesto

por Gutiérres (2021), son indicativas de precariedad laboral.

El horario o los peores sitios de trabajo estaban reservados para las personas que
tenian limitaciones fisicas o inicios de una enfermedad laboral y no podian asumir un
turno completo. Sin embargo, lo que decian cuando le tocaba a uno este turno era que lo

guerian aburrir para que renunciara (testimonio de Z).

Estos relatos no solo cuestionan la nocion de Han sobre un 'sujeto de rendimiento' que se
autoexplota voluntariamente, sino que también evidencian formas de control y coercion mas
directas y explicitas. En particular, la amenaza de despido como respuesta a la organizacién
sindical indica una realidad laboral que se aproxima a lo que Dejours (2009) define como
'sufrimiento ético' en las organizaciones, situacion en la cual los trabajadores se ven forzados a

actuar en contravia de sus valores o a afrontar consecuencias laborales adversas.
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6.1.4. Laracionalidad instrumental
La gestion del tiempo emerge como un patron recurrente de racionalidad instrumental. Los
testimonios de Z y AM evidencian como esta racionalidad afecta tanto la vida personal de Z como

la de otros trabajadores, segun lo narrado por AM:

Los turnos eran el demonio vestido de horario... Salia de casa cuando aun las
estrellas alumbraban y regresaba cuando ya la luna estaba bien arriba" (Z) "El
programador, bajo el pretexto de cumplir los objetivos... trasladaba de manera arbitraria

a los trabajadores (AM).

Las experiencias relatadas por los participantes confirman lo que Cardozo y Ramirez (2020)
argumentan respecto a la insuficiencia de la propuesta de Han para comprender contextos donde

coexisten formas tradicionales y nuevas de explotacion.

La triangulacién entre las narrativas de los participantes, el marco teérico y las
observaciones de campo permite concluir que la precarizacion laboral opera como un mecanismo
de control sustentado en la racionalidad instrumental, tal como lo plantea Cruz-Kronfly (2007).
Esta racionalidad se manifiesta en practicas organizacionales que, segun los testimonios,

deshumanizan de manera sistematica las relaciones laborales.

Dicha racionalidad no solo se expresa en la asignacién de horarios, sino también en la
instrumentalizacion de los trabajadores, a quienes no se les brindaban los cuidado y proteccion
gue son obligacién del empleador esta obligado a garantizar, con el fin de evitar riesgos que, en
muchos casos, se materializan en agresiones fisicas directas. En este sentido, EdMa describe:

El abandono en el que quedaron los trabajadores, cuando las condiciones de
orden publico estaban alteradas es muy grande. La empresa dejo las estaciones [eran los
puntos de trabajo asignados a lo largo de la ciudad para la venta de pasajes y atencion al

cliente] en manos de todo el mundo y nos dejé completamente solos. Habia estaciones
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en las gque no habia nadie todo un dia y después cuando lo mandaban a uno pues a la

gente no le gustaba.

Esta practica organizacional ejemplifica como la racionalidad instrumental, descrita por Cruz et
al. (2003), se materializa en politicas que priorizan la eficiencia operativa sobre el bienestar de
los empleados.

No obstante, la complejidad de la gestidén de los horarios no solo obedecia a la operacién
como tal de la empresa. Se puede observar que, de acuerdo con el relato de AM, los horarios
eran asignados por una persona que tenia criterios subjetivos. Asi lo narra AM:

Lo que se evidencio durante todo el seguimiento que se hizo al tema de los
horarios era que el sefior que le llamaremos C, bajo el pretexto de la cumplir los objetivos

y no dejar sitios descubiertos sin operacién, trasladaba de manera arbitraria a los

trabajadores de un lugar a otro... dependiendo de sus intereses o afinidades personales...

ajustaba los turnos.
Se observa que el tema de los horarios es crucial para mantener el limite sano entre la vida
laboral y la vida personal, pero las condiciones de la empresa no favorecian esta relacién
saludable. Sorprendentemente, la rotacion de personal no era alta para lo que se podria esperar
con este tipo de condiciones, las personas terminaban aferrandose por necesidad a su trabajo.
Esto indica que, a pesar de las condiciones, la precariedad laboral no es un elemento aislado,
sino que responde a una condicién estructural.

En este sentido, Z agrega: “las prohibiciones eran ilogicas, los turnos muy largos y nos
daba hambre y era prohibido tener un termo con un jugo o algo asi, porque eso era un riesgo
para los robos, se sentia como que ellos pensaran que todos los trabajadores éramos ladrones
y eso nos dejaba sin derecho a comer a escuchar canciones o a recibir una llamada urgente de
un familiar cuando pasaba algo”.

Cabe sefalar que una estrategia de la organizacion era vincular a personas con

condiciones de necesidad extrema, fundamentalmente madres solteras, para garantizar que
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tuvieran mas resistencia a las condiciones laborales. Igualmente, vinculaban a personas mayores
de edad, generalmente excluidas de otros trabajos, con el fin de asegurar que se aferrarian mas
a su trabajo y tolerarian mejor las condiciones adversas.

En este sentido, EdMa explica que, al hablar con compafieros de su ingreso a la
organizacion, mencionaban que: “les habia servido muchisimo el haberlos tenido en cuenta a
pesar de la edad”, pues habian ingresado a trabajar después de los 50 afios. Del mismo modo,
las mujeres que ingresaban siendo madres solteras, se aferraban al trabajo a pesar de las
condiciones, ya que esto era mejor que no tener como sostener a sus hijos.

La empresa muestra una clara tendencia a gestionar bajo la prevalencia de la racionalidad
instrumental, tratando a los trabajadores como recursos, pero descuidando factores importantes
relacionados con el bienestar de los empleados, como la proteccion y las condiciones adecuadas
en los sitios de trabajo. Esto se evidencia en la falta de apoyo y consideracién hacia las
necesidades de los empleados. Z comparte: “Pedi ayuda a la empresa, un poco de apoyo
psicoldgico, algin permiso especial. ¢Y saben qué? Siempre se negaron, siempre tenian una
excusa". Los gerentes experimentan una forma de precarizacion laboral que se manifiesta
principalmente a través de la intensificacion del trabajo y la autoexplotaciéon. R, Gerente de
operaciones, describe esta situacion:

Trabajaba muchas mas horas de lo normal, a veces 50 o0 mas a la semana. Me
autoimpuse mucha presion para conseguir resultados, mejorar procesos y corregir
problemas en la empresa.

Esta autoexplotacién, aunque aparentemente voluntaria, refleja la internalizacion de las
demandas organizacionales y la presion por el rendimiento, lo que se alinea parcialmente con la
teoria de Han sobre la sociedad del rendimiento.

Los gerentes se encuentran en una posicion paraddjica, siendo tanto objetivos como

ejecutores de la racionalidad instrumental. Esto deja de manifiesto que, al ser los ejecutores de
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la ideologia managerial, pueden tener conflictos éticos relacionados con el criterio profesional
construido y la instruccion entregada.

El “directivo” O, ex coordinador técnico, refleja esta dualidad: "Desafortunadamente en
los cargos que tuve en la empresa, a la gente la trataba muy mal, eh... Para todo, para ellos
(refiriéndose a la alta direccion) todo el mundo era ladrén”.

Esta observacion revela cémo la racionalidad instrumental permea la cultura
organizacional, afectando incluso a quienes ocupan posiciones de poder. Esto da origen a una
serie de conflictos ético en el momento de la toma de decisiones, pues esta en juego la mirada
profesional y, por otro lado, los intereses de la organizacion. Esta relacion se torna tensa. En este
sentido, AM describe, por ejemplo: “Me negué a seguir instrucciones que iban en contra de mi
ética profesional, como buscar causas injustificadas para despedir empleados. Esto generé mas
tensién en mi relacion laboral." Este tipo de situaciones ilustra como la racionalidad instrumental
puede chocar con los valores personales y profesionales de los gerentes, generando sufrimiento
ético.

Es evidente durante las entrevistas que uno de los gerentes, no logra reconocer que, Si
hay unas condiciones adversas en la operacién que llevaron a que se la materializacion del
sindicato. R menciona al respecto:

Creo que el sindicato se formé mas por una cuestién natural, incentivada por
agentes externos, no tanto por malas condiciones de trabajo. La organizacion siempre
intentdé dar buenas condiciones laborales dentro de sus limitaciones. El sindicato
aprovechd algunas debilidades en algin momento, pero no fue por un maltrato
sistematico a los trabajadores.

La discrepancia entre la percepcion de R y los testimonios de otros participantes ilustra lo que
Dejours (2010) denomina estrategias de defensa en roles directivos. Mientras que R atribuye la
formacion del sindicato a agentes externos, los mdltiples testimonios recopilados evidencian

condiciones de precarizacion que motivaron la organizacién sindical. Esta evidencia enriquece el
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analisis al revelar como las posiciones jerarquicas pueden influir en la percepcién y normalizacion
de condiciones laborales adversas. Por otro lado, estas estrategias defensivas permiten
continuar ejerciendo su rol sin experimentar un conflicto moral paralizante.

Al realizar el analisis de las entrevistas de los gerentes, salta a la vista un aspecto Unico
de esta organizacion: su naturaleza, dada la contratacion de personal del ntcleo familiar primario,
COmMO esposos en cargos que podrian claramente denotar un conflicto de intereses. Hay una
dinamica mas interna que explica R, la cual determina muchas de las decisiones y de los
microclimas que se tejen al interior de la organizacién. Menciona R: "Con el sefior A que ocupa
la gerencia general y L, su esposa, en la direccion administrativa y financiera, la empresa tiene
caracteristicas muy particulares de una empresa familiar".

Esta dindmica familiar en la gestiébn afiade una capa adicional de complejidad a las
relaciones laborales y a la toma de decisiones, potencialmente exacerbando la precariedad y la
irracionalidad en ciertos aspectos de la gestion. Al respecto expone R lo siguiente:

Como en toda empresa familiar, hay momentos buenos y malos. La llegada de
nuevos miembros puede mejorar o empeorar las relaciones interpersonales. Esta
dindmica familiar es fundamental para entender el funcionamiento de la ABC y explica
muchos de los comportamientos y situaciones que se dan en la empresa... se refleja en
el comportamiento organizacional: los chismes, la forma en que se comporta la pareja de
jefes, los ciclos de amor y odio hacia ciertos empleados. Hay momentos de mucho carifio
hacia alguien y luego esa misma persona puede convertirse en el blanco de todo el
descontento.

En conclusién, el andlisis desde la perspectiva gerencial revela que, aunque las manifestaciones
de la precarizacion laboral y la racionalidad instrumental difieren de las experimentadas por los
trabajadores operativos, los gerentes también enfrentan formas de sufrimiento humano en la
organizacion. Fundamentalmente, esto estd asociado a la intensificacion del trabajo, la presion

psicoldgica, los conflictos éticos y la dindmica Unica de una empresa familiar, lo que contribuye
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a crear un entorno laboral complejo y a menudo desafiante incluso para aquellos en posiciones
de liderazgo.

Al respecto, se resalta que incluso en los niveles directivos, la experiencia dista mucho
de la optimizacién personal descrita por Han (2012). R, quien ocupé cargos de alta direccion,
admite: "Trabajaba muchas méas horas de lo normal, a veces 50 o0 mas a la semana. Me
autoimpuse mucha presion para conseguir resultados, mejorar procesos y corregir problemas en
la empresa”. Aunque podria parecer una forma de autoexplotacion, el contexto revela que esta
sobrecarga de trabajo responde mas a la necesidad de mantener a flote una operacion precaria
gue a una busqueda de optimizacion personal.

La experiencia de R encuentra eco en la de AM, quien, desde su rol de gerente de
recursos humanos, observa: "Dicen que crecer duele, pero no sabia cuanto. Conoci cosas que
antes no sabia siquiera que existian como ir a restaurantes dos o tres veces por semana y
empezar a conocer comidas y sitios que antes no visitaba por los costos que ello implicaba, pero
estar alli implicaba por ejemplo comer con las personas que te acababan de insultar". Esta
narrativa revela cémo la precariedad y la presion afectan incluso a los niveles mas altos de la
organizacién, creando una forma de precariedad "dorada" que, aunque diferente en su
manifestacion, sigue siendo una forma de sufrimiento laboral.

La racionalidad instrumental, que segun Cruz et al. (2003) caracteriza a las
organizaciones contemporaneas, se manifiesta de formas sutiles pero penetrantes. AM relata
otra experiencia reveladora: "Un dia el gerente general me llama a una reunién y me insta a
comprar vehiculo, diciéndome que ya como era gerente debia hacerlo, que eso de andar en bus
no quedaba bien". Esta presion para adoptar simbolos de estatus revela como la racionalidad
instrumental permea incluso las decisiones personales de los empleados, ilustrando lo que Cruz-
Kronfly describe como la "instrumentalizacion del ser humano" en las organizaciones. Este
episodio ilustra lo que Alvesson y Willmott (2002) denominan "regulacion de la identidad", donde

las practicas organizacionales buscan moldear la identidad de los empleados para alinearla con
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los objetivos corporativos. En este caso, la presion para adoptar simbolos de estatus refleja un
intento de la organizacion de controlar no solo el comportamiento laboral, sino también la vida
personal de sus gerentes.

La racionalidad instrumental permea todos los aspectos de la vida laboral, desde la
organizacion del tiempo hasta las decisiones personales de los empleados. Esta realidad se
acerca mas a los analisis de Cruz-Kronfly sobre la instrumentalizacién del ser humano en las
organizaciones y a los estudios de Dejours sobre el sufrimiento en el trabajo.

No obstante, una diferencia fundamental que se identifica entre los dos grupos de
trabajadores, los operativos al ser entrevistados reconocian que todo el contexto en el que se
encontraban, sumados a las dificultades de la tarea, ocasionaban sufrimiento. Sin embargo, dos
de los tres gerentes entrevistados no lograban identificar el malestar de los empleados
relacionado con el surgimiento del sindicato y lo ubicaban mas como agentes externos que
influenciaron el surgimiento de este. Para ellos, el sufrimiento solo se daba por las dinamicas de
poder que se tenian entre las diferentes gerencias, en relacion con el reconocimiento del Gerente
General.

6.2. Conflicto ético y la ambivalencia emocional
Habiendo examinado la precarizacion laboral normalizada y la racionalidad instrumental, es
evidente que estas condiciones crean un terreno fértil para el surgimiento de conflictos éticos y
ambivalencia emocional entre los trabajadores.

Esta siguiente seccién explorara como estas tensiones se manifestaron en la experiencia
cotidiana de los empleados, tanto a nivel operativo como gerencial. Han (2013) propone una
sociedad de la transparencia en la que todo esta expuesto y visible. Sin embargo, las viviencias
de los trabajadores en la empresa de servicios revelaron una realidad marcada por conflictos
éticos y ambivalencia emocional, mas cercana a lo que Dejours (2009) describi6 como

sufrimiento ético en las clinicas del trabajo.
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Aunque, siguiendo a Han, se podrian observar algunos rasgos propios del denominado
el pandptico digital, en los casos abordados dentro de la organizacion, especialmente en lo
relacionado con los procesos de vigilancia y control, emergieron elementos significativos para el
analisis.

De acuerdo con los relatos de los participantes, aun se evidenciaban inscritos en una
sociedad disciplinaria, sin sefiales claras de transicién hacia una sociedad del rendimiento, ni
hacia el ejercicio de la llamada violencia de lo positivo o la autoexigencia. El panéptico parecia
operar como el ojo del jefe que vigila y sanciona, mientras que los trabajadores desarrollaban
estrategias para eludir las reglas o completar su trabajo mediante atajos no proporcionados por
la organizacion. Un ejemplo claro de esto fue el ingreso de armas por parte de algunos
trabajadores, como medida de “proteccién” ante amenazas percibidas por parte de los usuarios.

Lo observado coincidié con lo expuesto por Cruz-Kronfly y Rojas (2008), quienes
afirmaron que la identidad del dirigente dependia de los otros que le obedecian, generando asi
una necesidad psiquica que se estructuraba como vigilancia sobre los procesos de trabajo. Este
mecanismo garantizaba la continuidad de la dicotomia entre “ellos” y “nosotros”, despojando al
otro de su humanidad y dignidad en el ejercicio del control.

La investigacion permiti6 formular una pregunta clave: ¢Qué factores generaron
realmente el cansancio y el agotamiento en los trabajadores entrevistados? Por un lado, las
condiciones de la tarea; por otro, la complejidad de las relaciones interpersonales dentro de la
organizacion ya fuera en busca de reconocimiento o por las exigencias asociadas al rol del
liderazgo.

El caso del empleado CC, relatado por R, ilustr6 de manera contundente las
consecuencias de la presion laboral excesiva: "CC, quien estaba en el puesto, sufrié lo que en
francés llaman 'burnout' fue un colapso mental por exceso de trabajo, provocado por la presién

interna y del cliente". Este caso superd la idea del burnout como consecuencia de la
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autoexplotacion descrita por Han, al tratarse de una situacién provocada por presiones externas
insostenibles.

La experiencia de CC no result6é ser un hecho aislado. O, en su rol de coordinador, relat
una situacioén similar: "Controlar a los técnicos fue muy complicado. Porgue a mi me tocaban los
técnicos tanto en varios sitios de trabajo. Los de patio, no era tan dificil, pero los otros eran
bastante complicados". La constante presion por controlar y supervisar, sin contar con las
herramientas necesarias, generd un desgaste emocional que podia derivar en burnout.

Los conflictos éticos emergieron como una fuente significativa de sufrimiento. AM relata
una situacioén que la confront6 con sus valores personales: "Yo averiglié un poco mas del asunto
y me di cuenta de que en una campafia externa de atencion en salud, el profesional que estaba
atendiendo la empresa recomendaba a las personas ir a la EPS y abrir casos médicos para
generar una especie de fuero de salud. Esto me parecié que no estaba bien, mas cuando la
persona no tenia nada". Este tipo de dilemas éticos, en los que el trabajador debia elegir entre
sus principios y las exigencias organizacionales, fue central en el analisis de sufrimiento en el
trabajo propuesto por Dejours.

El conflicto ético no se limité a los niveles gerenciales. M, desde su posicién operativa,
enfrento dilemas similares: "No, obviamente cuando daban de pronto una orden y uno sabia que
esa orden pues iba en contra de uno mismo y que le iba a generar problemas. Y, por ejemplo,
'usted tiene que sacar ese sefior'. Pero eso podia llevar a que la persona le hiciera algo y pues
los que daban la orden no les importaba”. Esta situacion evidencié como los trabajadores de
base también se enfrentaban a decisiones que colisionaban con sus valores, generando un
sufrimiento ético profundo.

La ambivalencia emocional se manifestdé en la manera en que los trabajadores
experimentan, de forma simultanea, apego y rechazo hacia su empleo. EdMa expresé esta
dualidad: "Yo estaba esperando que me sacaran en algdn momento porque empeceé a pertenecer

al sindicato. Que asi la empresa se acabe el sindicato lo acababan decian. Entendimos que
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estaban dispuestos a pagar porque despidieron a mucha gente". Esta narrativa revelé una
combinacién de compromiso con la lucha sindical y la anticipacion de la pérdida del empleo, lo
cual reflejaba una ambivalencia tipica de los contextos laborales precarios.

Esta misma ambivalencia también se evidencié en los niveles directivos. R, pese a su
posicion de poder, experimenté una dualidad similar: "Al principio intenté argumentar y demostrar
gue las criticas no eran del todo correctas. Cuando vi que eso no funcionaba, pasé a una
resistencia pasiva. Dilaté la implementacion de muchas de las recomendaciones que
consideraba inadecuadas". La resistencia pasiva reflejé una lucha interna entre el deber
profesional y las convicciones personales.

La experiencia de Z, una trabajadora de base afadi6 otra capa a esta ambivalencia:
"Ahora ya no trabajo alli. Me sacaron, y aqui estoy, lidiando con una enfermedad laboral. Sigo
en el proceso, con muchas cosas de salud pendientes. Pero saben, el sindicato sigue en pie de
lucha". Su testimonio mostré cdmo, incluso tras la desvinculacion laboral, persistia una conexion
emocional con la causa sindical, a pesar del sufrimiento acumulado.

Los mecanismos de control y vigilancia profundizaban las condiciones adversas de la
tarea, generando un ambiente de desconfianza y estrés. L describié: "En muchas ocasiones, los
jefes directos en ese momento que eran las personas que estaban monitoreando las camaras,
manejabamos un teléfono donde nos reportaban y nos llamaban la atencién. Donde muchas
veces uno pedia colaboracién, habia mucha gente que es muy grosera, altanera, y nos ofendia,
nos trataban mal". Este tipo de control constante generd una sensacion de exposicion y
vulnerabilidad, alejandose de la nocion de transparencia como ideal positivo.

Desde su posicién gerencial, AM también experimenté esta opacidad bajo la apariencia
de transparencia: "Pasaron mas cosas tuve una trabajadora que intent6 suicidarse, al parecer
por crisis personales. Al pasar su crisis recuerdo que quisieron finalizar el contrato y finalmente

lo lograron, mostrando gran nivel de inhumanidad". Este episodio revelé cémo, incluso desde
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posiciones de poder, los gerentes, podian sentirse impotentes frente a decisiones
organizacionales que consideraban éticamente inaceptables.

En conclusion, las experiencias de los trabajadores en esta empresa de servicios
mostraron una realidad laboral que distaba de la sociedad de la transparencia propuesta por Han.
En su lugar, emergia un entorno laboral opaco, colmado de conflictos éticos y ambivalencia
emocional, que afectaba a todos los niveles jerarquicos.

Los conflictos éticos constituian una fuente relevante de sufrimiento, obligando a los
empleados a navegar constantemente entre sus valores personales y las demandas de la
organizacion. Esta situacion se acercaba mas a los analisis de Dejours sobre el sufrimiento ético,
en el que los dilemas morales eran una parte intrinseca de la experiencia laboral.

La ambivalencia emocional, expresada en el simultaneo apego y rechazo hacia el empleo,
caracterizaba la experiencia de muchos trabajadores. Este fenbmeno se extendia incluso a la
esfera familiar, alterando las formas de relacionamiento.

Las condiciones adversas previamente descritas representaban un alto nivel de
precarizacion laboral, con impactos significativos en la vida personal y familiar de los
trabajadores. M, por ejemplo, relatd: "Esto me comenzé a generar como temas en la familia, ¢,no?
Con mi hijo, con mi companieray... Si, claro, claro... yo llegaba de mal genio, contestaba feo, ya
era agresivo”. L complemento esta perspectiva al afirmar:

Mira que algo adicional que te puedo comentar. En cuanto ya a mi vida personal.

Es que eh a veces llegaba uno tan estresado. No de la jornada laboral como tal, sino de

lo que pasaba durante la jornada laboral. Que llegaba uno como irritado, hable o sea

como tratando de desquitarse con las personas que no son.
EdMa también compartié una experiencia similar, al explicar que, al ingresar a la empresa, tenia
grandes expectativas, como si se hubiese “ganado la loteria”. No obstante, posteriormente se dio
cuenta de que la realidad distaba de sus expectativas iniciales. Esta discrepancia fue comun

entre los relatos de los trabajadores operativos, quienes sefialaban que mantenian el empleo por
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necesidad, ya que no existian elementos de compensacion emocional, como permisos u otros
incentivos, que les permitieran sentirse valorados. M sintetiz6 este sentir al afirmar: “Quedaba la
necesidad de poder mantener el trabajo como Unico sostén de la relacién laboral, pero esto
también tenia un limite.”

Ese limite, precisamente, llevé al surgimiento del sindicato en la organizacion. Esta
dualidad reflejaba la complejidad de las relaciones laborales en contextos precarios, donde el
compromiso con el trabajo y la lucha por mejores condiciones coexistian con el miedo al
desempleo y la frustracion ante las injusticias.

A pesar de ocupar posiciones de liderazgo, los gerentes también enfrentaban formas de
inestabilidad y presion psicolégica. AM relatd: "Comencé a experimentar maltrato verbal y presion
psicolégica en las reuniones. Me encontraba en situaciones incbmodas donde pasdbamos de
insultos a conversaciones casuales en cuestion de minutos".

Al abordar el sufrimiento en los directivos, resulta relevante destacar que R, pese a ocupar
un cargo de gerencia, no se consideraba parte de la alta direccion. Al hablar del sufrimiento, se
refirié a quienes ocupaban la gerencia general y la direccion administrativa y financiera. En su
testimonio explicd que en estos cargos se sufria por la necesidad de mantener a flote la empresa,
incluso si eso implicaba decisiones cercanas al incumplimiento contractual:

Si, creo que sufren, pero de una manera diferente. Su sufrimiento viene mas por
la presion de hacer que la empresa sea viable financieramente, especialmente cuando
los ingresos son inferiores a los gastos. Esto a veces los lleva a tomar decisiones que
pueden rayar en el incumplimiento del contrato.

La empresa no tenia equilibrio financiero, pues durante el tiempo de operacion los ingresos se
mantenian por debajo del 50% de lo estimado. Esta situacion se agravaba por factores como el
transporte informal. Por tanto, cuando R hacia referencia a incumplimientos contractuales, aludia
a la alianza publico-privada que regulaba los servicios minimos requeridos para la operacion.

Estos servicios debian estar en funcionamiento constante para garantizar ingresos, evitar
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sanciones del ente revisor y asegurar el equilibrio financiero. De esta manera, debia garantizarse
la operacion de puntos de servicio distribuidos por la ciudad, con atencion continua al usuario,
incluyendo orientacién sobre las rutas del sistema.

6.3. Reconocimiento, sentido y violencia: la dimension relacional del trabajo
La relacion entre el reconocimiento y la violencia en la organizaciéon estudiada presenta matices
y complejidades que contrastan con la teorizacion de Han sobre la sociedad del rendimiento.
Mientras Han (2012, 2016) plante6 que la busqueda de reconocimiento conduce inevitablemente
a la autoexplotacién y a una forma de violencia que se oculta tras el exceso de positividad del
individuo, los hallazgos revelaron un panorama diferente, donde coexisten formas de violencia
que no derivan necesariamente de dicha busqueda.

Las experiencias de los trabajadores evidenciaron que, si bien el reconocimiento estaba
presente como una aspiracion, no constituia el principal motor de la violencia organizacional. En
su lugar, se identificaron formas de violencia directa y simbdlica.

La violencia directa se manifest6 de manera cruda y explicita, especialmente en los roles
operativos. Esta se evidencid en las agresiones recibidas por parte de los usuarios del sistema,
sin que existiera mediacién efectiva ni por parte de la empresa ni de las autoridades. Esta
ausencia de apoyo llevé a muchos trabajadores a portar elementos para su propia defensa. Asi
lo relaté EdMa:

Vale la pena dejarlo escrito, por si no puedo seguir escribiendo mas. [...] En el
siete de agosto una vez ya pensé que iba a morir, llegaron unos muchachos y [...] vinieron

a agredirme, a incendiar la estacion y yo Sali corriendo. [...] Yo en cada lugar tenia un

garrote y lo escondia estratégicamente porque ellos (refiriéndose al centro de control, de

la empresa) decian que no podiamos tener armas y listo, pero yo le sacaba el garrote al

gue venia con cualquier cosa. Me toco pegarle a mas de uno. Yo le decia a mi sefiora 'y

a mi hija, yo ahi por mi conviccion aqui nos matamos. [...] En las estaciones yo me

encontraba lo locos y me decian a este “man” un dia lo voy a matar.
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Esta vivencia contrast6 con la violencia de la positividad descrita por Han, al evidenciar que la
violencia no emergia primordialmente de la autoexplotacion, sino de las condiciones estructurales
en las que se desarrollaba el trabajo. L compartié una experiencia similar: “Me toco ver en mi
sitio de trabajo como dos tipos cogieron a balazos a otro... yo me escondi y senti mucho miedo.”
Sin embargo, este hecho no fue aislado, ya que L también mencioné ser victima frecuente de
abuso por parte de los usuarios.

Este tipo de experiencias dej6 marcas duraderas en los trabajadores, quienes
denunciaban la falta de respeto por parte del centro de control. Al manifestar sus temores y las
amenazas recibidas, la empresa simplemente les indicaba que debian permanecer en sus
puestos y comunicarse si ocurria algo, sin garantizar una acciéon efectiva. L, reflexioné al
respecto: "Son cosas que uno por mucho tiempo las tenia como ahi latentes, como ahi en la
cabeza, como que en cualquier momento vuelve y pasa en otras estaciones".

Relatos como el de Y dan cuenta que este no era un tema aislado, los riesgos y la
violencia en los sitios de trabajo eran un tema de todos los dias y se extendia a su esfera personal
y se agravé con la situacién del estallido social presentada en el afio 2021 en la Ciudad de Cali.
Compartia Y:

...unavez hubo una balacera y me paso la bala muy cerca, me hirieron y me todo
irme para la EPS de urgencias, afortunadamente no paso nada porque me alcance a tirar
al suelo, pero los supervisores no hicieron nada al respecto, y me toco volver a ese sitio
después, la verdad sentia mucho miedo.

Estas narrativas revelaron que el riesgo y la violencia eran parte cotidiana del entorno laboral, y
gue dicha violencia trascendia lo laboral, alcanzando también la esfera personal. En contraste
con la violencia sutil planteada por Han (2016), los hallazgos reflejaron formas de trato inhumano
mas cercanas a las planteadas por Cruz-Kronfly y Rojas (2008), donde la organizacion
desatendia completamente las condiciones de riesgo vividas por sus trabajadores.

EdMa continud relatando su experiencia personal:
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Una vez estaba con mi esposa y venia de trabajar, me quite el uniforme, pero el
tipo ya me reconocia y me habia enfrentado en las estaciones. Mi lema en adelante era:
'lo cortés no quita lo valiente'. El tipo ya me reconocia y ese fue el primero que me toco
enfrentarlo. Como yo ya habia adquirido esa frialdad para enfrentarme con ellos, a pesar
de todo fui siempre muy radical y firme en situaciones asi: si me va a matar venga y me
mata... 0 nos matamos.

Este testimonio reflejo6 como la violencia rebasaba los limites de lo laboral,
obligando a los trabajadores a adoptar estrategias de supervivencia extremas. Estas
experiencias de violencia directa contrastan fuertemente con la idea de Han de una violencia suitil
y autoimpuesta, mostrando un entorno laboral donde la amenaza fisica es una realidad cotidiana.
No obstante, la violencia también se expresé en formas psicoldgicas, especialmente en los
directivos. AM relato:

Las reuniones de equipo eran llenas de bromas e indirectas sobre quien tenia mas
poder o quien hacia mas cosas para mostrarlo. Lo complejo no era cuando estaban en
las buenas, era cuando venian las dificultades y esas reuniones se tornaban sangrientas,
con malas palabras o frases despectivas.

Esta dindmica ilustra lo que Cruz-Kronfly definié como la "instrumentalizacion de las relaciones
humanas" en las organizaciones, donde las interacciones se convierten en herramientas de
poder y dominacién. AM profundizé en esta vivencia:

Entrar en este circulo era como someterse a una cirugia de alma, lo que a mi no
se me dio muy bien, pues cuando empezaron temas relacionados, por ejemplo, con el
hecho de no saludar, porque saludar era como un sinénimo de debilidad, yo no pude con
eso.

Estas practicas organizacionales reflejaron una profunda deshumanizacién, generando
ambientes toxicos que afectaban el bienestar emocional de los trabajadores. En este mismo

sentido, R relato6:
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También fue dificil cuando empezaron las auditorias internas con el pretexto de
implementar un sistema de gestion de calidad. Estas auditorias se enfocaban solo en lo
negativo, ignorando todo lo positivo que se hacia. Esto gener6 mucha presion y un
ambiente de desconfianza.

Este tipo de control, que bajo la apariencia de mejora continua reforzaba la vigilancia y el castigo,
ejemplificé lo que Stecher (2015) denominé como "dispositivos de gobierno".

EdMa ofrecio otra perspectiva: "Los dispositivos electronicos como las camaras de video
siempre han sido el mecanismo para supervisar nuestras labores. Sin embargo, es un acto de
conciencia cuando uno trabaja sin ser observado por los jefes de la empresa”. A pesar de haber
normalizado la presencia de dispositivos de vigilancia, EdMa también evidencié que dicha
normalizacién era parcial, pues ante situaciones gue ponian en riesgo su vida, optaba por romper
las normas, priorizando su seguridad.

El control y la vigilancia actuaban como columna vertebral de la organizacion. No se
evidenciaba una autorregulacién desde la autoexigencia, como planteé Han, sino un esquema
mas cercano al panoptico Foucaultiano. Esta vigilancia también generaba malestar entre los
trabajadores, quienes eran sancionados por actos como tomar café o escuchar masica, en
contraste con las libertades observadas en los cargos administrativos.

M relaté una situacién de desproteccién extrema, violencia y trato inhumano, incluso en
un contexto de enfermedad:

Un dia estaba muy enfermo y no me daban el permiso para irme, resisti tanto por
no perder el trabajo que casi me muero por peritonitis. Como me habia demorado tanto y
alla los procesos y usted sabe, pues como es nuestro sistema de salud... Pues
obviamente no me metieron de una vez a cirugia y no... que tuvieron que... Esperar...
Un... Unas horas, y esas horas ocasionaron que me hubiera dado la peritonitis.

Este relato ilustr6 como la falta de consideracion por el bienestar del trabajador puede derivar en

consecuencias medicas graves, revelando una violencia institucional latente.
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AM describié un caso aln mas extremo: "Pasaron mas cosas tuve una trabajadora que
intentd suicidarse, al parecer por crisis personales. Al pasar su crisis recuerdo que quisieron
finalizar el contrato y finalmente lo lograron, mostrando gran nivel de inhumanidad." Este episodio
revelé una logica organizacional profundamente deshumanizante, donde incluso en momentos
de extrema vulnerabilidad se optaba por finalizar el vinculo laboral.

En conclusién, las experiencias relatadas por los trabajadores en esta empresa de
servicios mostraron una realidad que distaba significativamente de la violencia de la positividad
propuesta por Han. Se identificaron formas de violencia fisica, psicolégica, simbdlica y
organizacional, que afectan a todos los niveles jerarquicos. Estas formas de violencia, lejos de
ser sutiles o autoimpuestas, emergieron como practicas estructurales y sistematicas de la
organizacion.

La violencia fisica fue una constante para quienes desempefiaban funciones operativas,
extendiéndose incluso a sus entornos personales. La violencia psicolégica se expresé en
relaciones interpersonales marcadas por la instrumentalizacion y el abuso de poder. El control y
la vigilancia reforzaron un ambiente de desconfianza y estrés.

Finalmente, la ausencia de garantias laborales y la falta de aplicacién de la proteccién
constitucional ante situaciones de riesgo o enfermedad, reflej6 un conflicto méas profundo,
vinculado con la negacién de derechos fundamentales de los seres humanos dentro de la
organizacion.

6.4. Resistencia creativay laresistencia colectiva
Una vez examinadas las diversas formas de violencia organizacional y trato inhumano, resultd
crucial considerar cémo los trabajadores respondieron a estas condiciones adversas. En esta
seccion, se exploraron las estrategias de resistencia creativa y colectiva que emergieron en dicho

contexto desafiante.
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Frente a las condiciones de precariedad, conflicto ético y violencia, surgié una pregunta
fundamental: ¢ Cémo respondieron los trabajadores? Esta seccién examind las estrategias de
resistencia creativa y colectiva desarrolladas en ese entorno.

Z explico que no supo con exactitud como, ni cuando se conformo el sindicato, o si tal vez
simplemente fue omitido en los relatos, pero finalmente se conformo, integrando a los
trabajadores con mayor antigliedad.

Tal como lo menciond AM, “las personas que dieron inicio al sindicato en los primeros
afios tenian un gran nivel de adaptaciéon a la empresa y se les calificaba como buenos
empleados.” A pesar de las condiciones adversas, los trabajadores desarrollaron formas de
resistencia y adaptacion. La formacién del sindicato emergié como una estrategia colectiva de
gran relevancia. En palabras de EdMa:

Después de la pandemia y después que ellos empezaron a molestar a todo el
mundo para que renunciaran, entonces yo ingresé al sindicato. Con la legalidad es que
vamos a reclamar lo que ya dimos. [...] Yo estaba esperando que me sacaran en algun
momento porque empecé a pertenecer al sindicato. Que asi la ABC se acabe el sindicato
lo acababan decian. Entendimos que estaban dispuestos a pagar porgue despidieron a
mucha gente.

Esta situacion de incertidumbre constante contrasto fuertemente con la idea de Han sobre una
sociedad donde los individuos se autoexplotan voluntariamente; en este caso, la explotacion fue
externa y la amenaza del desempleo se constituyé en una herramienta de control.

No obstante, no todos los trabajadores se sintieron comodos participando abiertamente
en actividades sindicales. L comenté:

Una vez un tiempo yo creo que eso fue después de que usted se retird. Que un
grupo de compafieros que hicieron armar sindicato yo, la verdad, en cierta forma los

apoyaba. Pero no queria que me incluyeran en la lista.
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El anadlisis de las experiencias de los trabajadores operativos revelé una realidad laboral
caracterizada por la precarizacion normalizada, la exposicion constante a riesgos y una marcada
racionalidad instrumental por parte de la empresa. Estas condiciones generaron un sufrimiento
gue impactd no solo en el ambito laboral, sino también en la vida personal y familiar de los
trabajadores. Lejos de la autoexplotacion voluntaria descrita por Han (2012), estos trabajadores
enfrentaron formas mas directas y explicitas de explotacién y violencia organizacional,
desarrollando estrategias de resistencia y adaptacion para sobrevivir en dicho entorno.

Lo anterior permiti6 evaluar criticamente lo que Han (2014) denominé la pérdida de
alteridad, ya que las experiencias de los trabajadores en la empresa de servicios revelaron
formas complejas y creativas de resistencia, tanto individual como colectiva, mas alineadas con
los andlisis de las clinicas del trabajo propuestos por Dejours (2010).

La formacién del sindicato emergié como una forma crucial de resistencia colectiva. EdMa
relato: "Después de la pandemia y después que ellos empezaron a molestar a todo el mundo
para que renunciaran, entonces yo ingrese al sindicato. Con la legalidad es que vamos a reclamar
lo que ya dimos".

Esta accion colectiva representd lo que Soto (2021) describi6 como "narrativas de
resistencia” en el trabajo precario, donde los trabajadores construyeron identidades colectivas
para enfrentar la adversidad. EdMa profundizé en su experiencia:

Esas fueron formas de sufrimiento que nos tocd ver como mitigarlas y nosotros
las mitigamos, con el sindicato, fue lo Unico que nos dio el aliciente para seguir trabajando.

[...] Los sufrimientos los fuimos asimilando, pero sabiendo que al final la pelea juridica la

ibamos a dar con las demandas que ibamos a hacer. Si bien es cierto que sabemos que

ya no tenemos empleo, pero la pelea la estamos dando.
Esta narrativa mostr6é que la resistencia colectiva no solo fue una forma de lucha, sino también
un mecanismo para dotar de sentido al sufrimiento y mantener la esperanza. Z, otra trabajadora,

reforzo la importancia de dicha resistencia:
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Yo apoyo al sindicato, claro que si. Hubo muchas falencias, comportamientos
bruscos, atropellos. Alguien tenia que hacer algo. A veces pienso en todo lo que pasé alli
y me pregunto si valié la pena. Pero luego recuerdo a mis comparferos que siguen
luchando y pienso que si, que al menos intentamos cambiar las cosas.
Su reflexién ilustr6 como la resistencia colectiva pudo proporcionar un sentido de propdsito y
solidaridad, incluso después de haber dejado la organizacion. La resistencia también se
manifestd en formas mas sutiles y creativas. EdMa desarroll6 una estrategia personal de
resistencia a través del saludo: "Yo ayudé a romper el miedo. El simple hecho de no saludar
genera miedo. Por ejemplo. Yo saludaba a alguien y habia gente que no contestaba, habia
alguien al lado y decia: 'tan faltos de cultura'."
Esta practica, aparentemente simple, se convirti6 en un acto de resistencia frente a la
deshumanizacion del ambiente laboral. EdMa elaboré su propia estrategia:
"Yo hacia este ejercicio con mucha constancia, lo converti en una pedagogia y lo
escribia. Lo elaboré, me fui a hacer el ejercicio a varias estaciones donde yo encuestaba
a la gente. Yo creia radicalmente que habia que saludar a la gente porque era importante
el saludo. [...] Esa pedagogia me sirvi6 muchisimo para hacer amigos, para ser
reconocido, eso me hacia sentir muy bien y me ayudaba a practicamente desacelerar los
niveles de estrés que se vivian en los sitios de trabajo".
Esta elaboracion evidencié como las estrategias de resistencia creativa podrian tener multiples
beneficios, no solo como forma de oposicién, sino también como mecanismo de autocuidado y
construccion de relaciones significativas.
En los niveles directivos, la resistencia adopto formas mas sutiles. R describié una forma
de resistencia pasiva:
Al principio intenté argumentar y demostrar que las criticas no eran del todo

ciertas, pasé a una resistencia pasiva. Dilaté la implementacion de muchas de las

107



recomendaciones que no eran correctas. Cuando vi que eso no funciona o las

consideraba inadecuadas.

Esta estrategia reflejé lo que las clinicas del trabajo describen como "inteligencia practica" en el
enfrentamiento del sufrimiento laboral. R amplié su experiencia:

Cuando la empresa comenzé a buscar reducir costos, empezaron a incorporar
tecnologias para reemplazar taquilleras. Estas maquinas, disefiadas y construidas por la
misma empresa, funcionaban muy mal y generaban muchos problemas en la operacion.
Como director, tenia que lidiar con estos problemas sin poder rechazar las maquinas
porgue eran una iniciativa del gerente general.

Esta situacion ilustré6 cémo la resistencia en niveles directivos implicé navegar dilemas éticos y
profesionales complejos.

Desde su posicion de gerente, AM encontr6 una forma de resistencia en mantener
practicas humanizantes: "Para mi el saludo es fundamental y disfruto mucho saludando a la gente
de la empresa, lo que no iba con el estilo de liderazgo que querian imponerme". Este acto de
mantener la humanidad en un entorno que presionaba hacia la deshumanizacion represent6 una
forma sutil pero significativa de resistencia.

Por dltimo, en el caso de AM, resultd interesante evaluar el papel de la deuda en la
esclavitud contemporanea, al respecto AM explica:

"Yo necesitaba mi trabajo, ahora tenia una deuda y ademas habia empezado una
especializacion sin terminar mi maestria solo para cumplir con uno de los requisitos
requeridos para el cargo de la gerencia, es decir que mal sumados ahora debia
aproximadamente 100 millones que representaban... Pero no solo era el carro, los
restaurantes y las actividades deportivas extracurriculares. También entraron en el juego
el poseer otros articulos que representaban estatus como el dltimo Iphone el mas caro en

el mercado y el computador que ya no podia ser diferente a los ofrecidos por apple".
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Al respecto, y siguiendo a Saidel (2016), se amplié el andlisis mediante el examen de la deuda
como mecanismo de control social. Esté autor argumenta que:

...estamos ante un capitalista que no posee otro capital que sus propias aptitudes,
hiperexcitado por posibilidades e imperativos siempre crecientes de consumo y con cada
vez menos medios propios para satisfacerlos. La brecha entre esas expectativas y esos
medios es llenada por el endeudamiento, el que, a su vez, obliga a aceptar las nuevas
condiciones de trabajo y de vida. (p. 50)

Desde esta perspectiva, la flexibilidad laboral se entendié como parte de un sistema mas amplio
de servidumbre por deuda, en la cual la precariedad laboral obligaba a los individuos a
endeudarse, generando un ciclo de dependencia y control. Este andlisis extendié la nocién
Foucaultiana de biopoder al ambito econémico, demostrando cémo las fuerzas econémicas
operaban como mecanismos de control sobre la vida misma.

Dicha narrativa revel6 que la resistencia, en niveles gerenciales, con frecuencia implicaba
negociar entre las presiones de estatus y los valores personales, generando formas sutiles de
oposicion dentro de un sistema que exigia conformidad. Al respecto O, desde su rol como
coordinador, desarroll6 formas creativas de resistencia, frente a las dificultades del trabajo: "Mi
mayor satisfaccion es lograr los objetivos. Si son mas dificiles, con mayor razén. Me gusta que
las personas que estan conmigo puedan estar bien, crecer".

Esta actitud de busqueda de satisfaccion en el logro de objetivos dificiles y en el
crecimiento del equipo se interpreté como una forma de resistencia frente a un entorno laboral
desafiante. No obstante, en el caso de O, dicha forma de liderazgo no surgi6 de manera
inmediata. Cuando el proyecto inicio, segin explico el entrevistado, El ocupaba un cargo mas
vinculado con la interaccion humana, disfrutaba de una mayor autonomia y, por ende, se sentia
mas satisfecho con su trabajo.

Con el paso del tiempo, y a medida que la operacion se torné mas compleja y El ascendio

a una posicion con mayor poder, asumié un rol mas autoritario. Esto se debié a mdultiples
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problemas en la gestién del personal a su cargo. En su testimonio, mencioné: “no me hacian
caso, no me reportaban las cosas que pasaban, me ocultaban informacién, esto llevo a que
tuviera muchos problemas con la Direccion General, quien finalmente tomo la decision de
finalizar este contrato”.

L, por su parte, encontro formas de resistencia en la solidaridad con sus compafieros:

Y, pues mi relacion con mi familia si era buena y como te decia, me quedaba
tiempo para compartir con ellos y hacer algunas actividades. En mi relacién con mis jefes
siempre traté de que fuera de la mejor manera posible sin llegar a tener ningun tipo de
conflicto ni conveniente laboral. Nada de eso y pues con mis comparieros de trabajo la
relacion fue muy buena, muy buena porque habia comunicacién, habia compafieros. (...)
nos apoyamos mucho la verdad".

Esta construccion de vinculos de apoyo mutuo fue interpretada como una forma de resistencia
colectiva frente a las condiciones adversas del trabajo.

Las experiencias de los trabajadores en esta empresa de servicio revelaron una realidad
laboral que se distanci6 significativamente de la pérdida de alteridad propuesta por Han (2014).
Por el contrario, se observaron mdltiples formas de resistencia creativa y colectiva que
permitieron a los trabajadores mantener su humanidad y dignidad en medio de condiciones
desafiantes.

La resistencia colectiva, ejemplificada en la conformacion del sindicato, emergié como
una estrategia clave para enfrentar la adversidad y defender los derechos laborales. Esta forma
de resistencia no solo constituyé una herramienta de lucha, sino también un mecanismo para
otorgar sentido al sufrimiento y preservar la esperanza en contextos precarios.

Las formas individuales y creativas de resistencia -como la estrategia del saludo
desarrollada por EdMa o la insistencia en practicas humanizantes de AM- ilustraron cémo los

trabajadores implementaron "inteligencia practica" para confrontar la deshumanizacion y el
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sufrimiento en el trabajo. Por ejemplo, cuando se describieron las condiciones relacionadas con
la alimentacién y el acceso al agua, un trabajador comento:

Al final esto lo que conlleva es que uno busque las formas para hacer las cosas,
doc. ya porque Ud. no esté alla, pero la verdad uno se esconde el celular y esta muy
pendiente con los otros compafieros cuando viene el super de cubrirnos, nos guardamos
las cosas 0 nos ayudamos entre todos para hacer mas llevadero el trabajo, porque al fin
y al cabo uno necesita su trabajo, o que pasa es que el cuerpo pasa factura.

En los niveles directivos, la resistencia adoptd formas mas sutiles, implicando la navegacién en
dilemas éticos y profesionales complejos. Estas formas de oposicién pusieron en evidencia la
naturaleza compleja de las relaciones de poder en las organizaciones, y cémo incluso aquellos
en posiciones de autoridad encontraron maneras de oponerse a practicas que consideraban
injustas o perjudiciales.

Las experiencias recopiladas subrayaron la necesidad de una perspectiva teérica que
reconozca la capacidad de agencia y resistencia de los trabajadores, aln en contextos de alta
precariedad y control. Un enfoque que supere la nocién de pérdida de alteridad y dé cuenta de
las multiples y creativas formas mediante las cuales los trabajadores construyen identidad,
solidaridad y sentido en sus entornos laborales.

Las formas de resistencia observadas en esta investigacion pueden enmarcarse dentro
del concepto de "resistencia cotidiana" frente al cual James Scott (1985) realiza su reflexién en
un contexto diferente, argumentando que los grupos subordinados a menudo emplean tacticas
sutiles y que no impliquen confrontacion para desafiar las estructuras de poder. Esto se manifesto
en acciones como la estrategia del saludo implementado por EdMa o la resistencia pasiva
ejercida por R, las cuales representaron formas de oposicion que, sin desafiar abiertamente a la
autoridad, permitieron a los trabajadores preservar su dignidad y agencia.

Las narrativas presentadas por los trabajadores subrayaron la necesidad de adoptar un

enfoque que contemple la complejidad de las realidades laborales en contextos como el
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estudiado, donde las condiciones de inestabilidad que nos remitian a una precariedad operaban
como norma y no como excepcion. La lucha por la supervivencia y la dignidad en el trabajo se
configuro como una constante. Resulté imprescindible adoptar un enfoque que diera cuenta de
las multiples formas de violencia y trato inhumano que caracterizaron estos entornos,
trascendiendo la nocion de violencia sutil y autoimpuesta. Dicho enfoque debe reconocer los
conflictos éticos, la ambivalencia emocional y las formas opacas de control propias de muchos
entornos laborales contemporaneos.

Replantear el significado de la resistencia en el trabajo se torna fundamental,
reconociendo su caracter multifacético y su importancia no solo como mecanismo de oposicion,
sino también como vehiculo para la construccion de sentido, identidad y dignidad.

En este sentido, la resistencia, en todas sus expresiones, emergié como un elemento
central de la experiencia laboral, permitiendo a los trabajadores preservar su humanidad y luchar
por mejores condiciones en contextos que, con frecuencia, tendieron a deshumanizaros.

En conclusion, este andlisis revela las limitaciones de la teoria de Han en el contexto
investigado, revelando una realidad laboral marcada por precarizacion estructural, conflictos
éticos profundos, violencia organizacional explicita y multiples formas de resistencia creativa. Los
hallazgos sefialaron la necesidad de un marco teérico mas robusto, capaz de capturar la
complejidad del trabajo en escenarios de alta precariedad, como el de la empresa colombiana
analizada.

Asimismo, se destaco la importancia de considerar las formas de resistencia y agencia
de los trabajadores como elementos centrales para comprender el sufrimiento laboral
contemporaneo. Las condiciones descritas por los participantes continuaron evidenciando un
elevado nivel de precariedad laboral, asociado tanto a las condiciones de las tareas como a las
instalaciones, en las que se reportaron deficiencias relacionadas con la iluminacion, ventilacion

e incluso la presencia de roedores.
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Al revisar los relatos sobre dichas condiciones extremas, agravadas por la falta de
empatia y respeto por parte de quienes ocupaban cargos de supervision y control, se evidencio
como, en medio de un clima organizacional tan complejo, no desaparecié la reflexiéon ni la
necesidad de revindicar la dignidad humana. Este fue uno de los motivos que llevo a trabajadores
gue nunca habian considerado afiliarse a un sindicato a explorar las implicaciones de una
resistencia estructurada en ese nivel.

Por otro lado, el andlisis de las entrevistas con los gerentes revelé una dimensién distinta,
pero igualmente significativa, de la precarizacion laboral y la racionalidad instrumental en la que
la empresa de servicios estudiada. Si bien sus expectativas diferian de las de los trabajadores
operativos, también enfrentaron presiones y formas de precariedad que contribuyeron al
sufrimiento humano en la organizacion.

Tras un analisis detallado de estas experiencias, se concluyé que la realidad estudiada
no podia explicarse exclusivamente a partir de la nocion de autoexplotacion voluntaria propuesta
por Han. Aunque su concepto de “sujeto de rendimiento” sirvié para describir una mentalidad
individualista y autogestionada del trabajo, los hallazgos mostraron que el sufrimiento en esta
organizacién respondi6 mas bien a una estructura de precarizacion impuesta desde lo
organizacional, antes que a una ldgica interiorizada de autoexplotacion.

En todos los niveles jerarquicos se identificaron estrategias de resistencia, tanto
individuales como colectivas, que buscaron mitigar el impacto del trabajo en la vida personal.

Sin embargo, en el nivel gerencial, el reconocimiento del sufrimiento laboral resulté mas
complejo, ya que las personas entrevistadas mostraron una vision que no integré plenamente el
punto de vista del personal operativo, salvo en el caso del cargo de gestién humana, cuyo rol
facilité la interlocucion con los relatos de los trabajadores, permitiéndole construir una perspectiva

mas integral de la organizacion.
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El sufrimiento en los niveles directivo se centré mas en las dinamicas internas del grupo
gerencial, especialmente en torno al reconocimiento, la competencia y la lucha por el afecto y la
validacién de la alta direccién, elementos que reflejaron las tensiones del poder organizacional.

En el siguiente capitulo, se examinaran criticamente las limitaciones del marco tedrico
propuesto por Han, como herramienta explicativa en contextos laborales precarizados, como el

abordado en esta investigacion.
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CAPITULO 7: LIMITACIONES DE LA PROPUESTA DE HAN EN EL CONTEXTO

ESTUDIADO

Este capitulo examind criticamente las limitaciones de la propuesta tetrica de Han al ser aplicada
al contexto organizacional estudiado. A través del contraste con los hallazgos empiricos, se
analiz6 hasta que punto la nocion de sujeto de rendimiento resulté insuficiente para comprender
el sufrimiento laboral en condiciones de precarizacion estructural. Estas condiciones se
evidenciaron en multiples dimensiones: la inestabilidad generada por los tipos de contratacion,
la vulneracién de derechos laborales de trabajadores con debilidad manifiesta, y la ausencia de
condiciones minimas en la infraestructura que garantizaran el bienestar laboral. Asimismo, se
discutieron enfoques alternativos que enriguecieron el analisis, proporcionando una vision mas
contextualizada del fendmeno estudiado.

Los hallazgos de esta investigacion, construidos a partir de las experiencias de quienes
participaron en el estudio de caso, revelaron importantes limitaciones al adoptar la obra de Han
como marco tedrico para la formulacion de las categorias analiticas y explicacion del sufrimiento
humano en el contexto especifico analizado. Las narrativas de los participantes evidenciaron
realidades laborales que distanciaron significativamente de los conceptos centrales propuestos
por Han, especialmente en las siguientes dimensiones fundamentales.

7.1. El Cansancio y sus manifestaciones en el contexto estudiado
Latesis de Han (2012) sobre la 'sociedad del cansancio’, caracterizada por el agotamiento mental
y la autoexplotacion, presentd limitaciones significativas al contrastarse con las experiencias
vividas por los trabajadores de la empresa estudiada. Su marco conceptual no logré capturar la
complejidad de una realidad laboral atravesada por condiciones precarias y formas directa de
violencia organizacional. Esto se reflej6 claramente en el relato de EdMa, quien describié un

evento ocurrido al salir de su turno laboral:
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Una vez estaba con mi esposa y venia de trabajar, me quite el uniforme, pero el
tipo ya me reconocia y me habia enfrentado en las estaciones. Milema en adelante era:

“lo cortés no quita lo valiente”. El tipo ya me reconocia y ese fue el primero que me toco

enfrentarlo. Como yo ya habia adquirido esa frialdad para enfrentarme con ellos, a pesar

de todo fui siempre muy radical y firme en situaciones asi: “si me va a matar venga y me
mata... o nos matamos”, asi fue. Si puede venga y me mata y como yo sabia que tenia

mi garrote, cualquier movimiento yo venia y lo sacaba, eso fue otra forma de vida. Por

€S0 para nosotros eso se partid en antes de la pandemia y después de la pandemia.

Sumado a eso hubo muchas cosas que la empresa dejo de hacer. La empresa dejo las

estaciones en manos de todo el mundo y nos dej6 completamente solos. Habia

estaciones en las que no habia nadie todo un dia y después cuando lo mandaban a uno
pues a la gente no le gustaba. Todo el mundo entraba sin pagar el encorbatado y el
gamin.
Este testimonio evidencié que el desgaste fisico y emocional no emergié como producto de una
autoexigencia, sino como resultado de un entorno laboral hostil e inestable. El agotamiento
experimentado por los trabajadores adopté formas diferentes en los niveles operativos y
gerenciales, pero en ambos casos dej6é huellas profundas y persistentes.

En el area operativa, los trabajadores enfrentaron condiciones fisicas altamente
demandantes. Permanecian de pie durante jornadas prolongadas, sin acceso a pausas 0O
espacios adecuados para el descanso. Esta situacion se alined con lo que Dejours (2009)
denomind "sufrimiento corporal”, es decir, un sufrimiento en el que el cuerpo absorbia
directamente los impactos de la organizacion del trabajo. La configuracion de los turnos
ejemplificé esta problematica: el modelo que en principio era rotativo, pasé a convertirse en
turnos partidos, desarticulando la vida cotidiana de los empleados y afectando sus relaciones

familiares y sociales.
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Este manejo del tiempo no respondié a decisiones individuales de autoexplotacion, como
sugiere Han, sino a una légica impuesta por la organizacion, que condujo a un agotamiento tanto
fisico como emocional. La salud de los trabajadores se vio gravemente comprometida. Los
niveles. Los niveles de ansiedad y estrés fueron elevados, particularmente en relacién con la
inseguridad laboral y las condiciones materiales del entorno. Varios participantes reportaron
enfermedades gastrointestinales severas, agravadas por la imposibilidad de atender sus
necesidades fisiol6gicas durante el turno. Un caso especialmente alarmante fue el de un
trabajador que sufrio célicos y solo hasta finalizar su turno pudo salir para atender su condicion
médica, lo que complicé su condicidn hasta derivar en una peritonitis.

La pandemia COVID-19, sumada al estallido social ocurrido en Cali, exacerb6 aun mas
estos riesgos. Los trabajadores operativos quedaron expuestos a mayores niveles de inseguridad
y violencia en las estaciones, mientras que los niveles directivos enfrentaron presiones
financieras, administrativas y de reputacion que incrementaron su carga emocional.

Sin embargo, en los cargos gerenciales, el tipo de desgaste observado no correspondié
al patrén de autoexplotacion identificado por Han. Aungue si se reconocieron presiones intensas
y tensiones interpersonales, el relato de los participantes no evidenci6 una voluntad
individualizada de rendimiento ilimitado, sino mas bien una logica de obediencia a mandatos
jerarquicos y una cultura organizacional orientada a resultados bajo presién constante.

7.2  LaPsicopolitica versus las Formas de Control Observadas
La nocién de psicopolitica desarrollada por Han (2014a) centrada en el control sutil, la
autoexplotacién y la seducciébn emocional como mecanismos predominantes de la dominacion
en la era neoliberal, contrast6 marcadamente con las formas explicitas de control y violencia
simbdlica observadas en la empresa estudiada. Lejos de encontrar un entorno donde los
trabajadores interiorizaran décilmente las exigencias del rendimiento, los relatos recogidos
evidenciaron la persistencia de jerarquias rigidas, practicas autoritarias y un uso instrumental del

poder que generaba sufrimiento y desgaste emocional.
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En el nivel gerencial, los participantes reportaron haber vivido episodios reiterados de
experiencias de maltrato verbal y presion psicoldgica directa. Las reuniones de seguimiento se
transformaban con frecuencia en espacios hostiles, donde se reproducian dindmicas de
humillacién. Frases como "¢ para qué tiene la cabeza, mas que para sostener el pelo?" o0 "¢ usted
estaba aqui?, Qué pena, no se nota" revelaban un lenguaje cargado de desprecio que socavaba
la autoestima de los empleados. Como relaté R: "dependiendo de la relacién con la Direccion
General o la Direccion administrativa y financiera, asi mismo usted era el centro de todos los
ataques o no..."

Esta dinamica organizacional contradecia directamente la tesis de Han sobre la disolucion
de las jerarquias en el capitalismo de la era digital. Aunque Han (2014a) argument6 que “la
comunicacion digital deshace en general las distancias” (p. 66), los hallazgos empiricos del
estudio indicaron que las estructuras jerarquicas y las relaciones de poder no solo persistian,
sino que adquirian formas de control mucho mas explicitas. Tal como lo plante6 Quiroga (2020),
Han subestimé la resiliencia de los sistemas tradicionales de dominacion dentro de las
organizaciones.

A nivel operativo, las formas de control se centraron en la vigilancia continua y en
mecanismos disciplinarios visibles. Las camaras de seguridad y el monitoreo constante formaban
parte de la cotidianidad de los os trabajadores, quienes debian adaptar su comportamiento a una
l6gica de control permanente.

En este sentido, Cruz et al. (2003) advirtieron como la racionalidad instrumental invade
las relaciones laborales y convierte el lenguaje en un dispositivo de dominacion, generando
profundos malestares psicoldgicos. Esto se observd con claridad en el estudio, donde el uso del
lenguaje agresivo, la presion por resultados y la invisibilizacion del sujeto trabajador fueron

estrategias de control que trascendieron cualquier forma de autoexplotacion sugerido por Han.
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7.3 Formas de Resistencia Observadas
En contraposicion a la vision pesimista y de aparente pasividad que plantea Han, los trabajadores
del caso estudiado desarrollaron diversas formas activas de resistencia frente a la precariedad y
a las condiciones organizacionales anteriormente descritas. Uno de los actos mas significativos
fue la conformacion del sindicato, que emergié como una respuesta organizada a las condiciones
de trabajo cada vez mas dificiles. En palabras de EdMa: "Después de la pandemia y después
gue ellos empezaron a molestar a todo el mundo para que renunciaran, entonces yo ingresé al
sindicato. Con la legalidad es que vamos a reclamar lo que ya dimos."

Ademas, EdMa implementd una forma personal de resistencia simbdlica y emocional al
levantar un diario de campo durante su jornada. Esta practica, que denomin6 una pedagogia del
dia a dia, le permiti6 no solo registrar sus emociones y experiencias, sino también construir
sentido en medio del caos organizacional. El explicaba:

Te reitero, no solo lo veia, sino que también lo escribia con las emociones y los
lugares y lo que se vivia dia a dia. Yo pensaba: esto cambio tanto, va a pasar un tiempo
para que se vuelva a normalizar. [...] La escritura es muy humana, es lo que lo convierte
a uno en mas humano. [...]Yo hacia este ejercicio con mucha constancia, lo converti en
una pedagogia y lo escribia. Lo elaboré, me fui a hacer el ejercicio a varias estaciones
donde yo encuestaba a la gente. Yo creia radicalmente que habia que extraer a la gente
porque era importante el saludo. Eso lo alcanzo a ver FQ, leyo el ensayo y no sé qué lo
hizo, pero él me dijo que estaba muy bien. Sino que yo como vi que él no le paré bolas,
lo segui extendiendo. Hice encuestas en muchas estaciones. Esa pedagogia me sirvio
muchisimo para hacer amigos, para ser reconocido, eso me hacia sentir muy bien y me
ayudaba a practicamente desacelerar los niveles de estrés que se vivian en las
estaciones.

Mientras que en el nivel operativo predominaban redes de apoyo mutuo -como grupos de

mensajeria privada y la solidaridad en los momentos criticos-, en el nivel gerencial las estrategias

119



de afrontamiento tendieron a ser individuales y mas ligadas al manejo del estrés. Esto coincide
con lo expuesto por Orejuela (2018), quien sefiala que los recursos de resistencia varian segun
la posicion jerarquica en la organizacion.

Por ejemplo, el Gerente de Operaciones, R, relatd como canalizaba el estrés mediante
actividades extracurriculares y mecanismos personales de adaptacion:

“muy interesante que menciones todo lo que pasaba, toda la cocina, mi
experiencia fue buena y pude aguantar, aguante porque tenia siempre una via de escape,
en mi caso el ciclismo fue mi terapia y gym y la segunda via de escape fue que logre
identificar en donde concentrar la energia y en donde no hacer mucho... y la tercera es
que soy costefio y eso sirve para muchas cosas”

Al profundizar sore esta afirmaciéon, R explicd que su identidad como costefio implicaba una
combinacién de astucia, humor y desapego emocional, o que le permitia manejar las tensiones
organizacionales sin comprometer su bienestar psiquico:

“yo soy una persona astuta e inteligente, que siempre suelo salirse con la mia, de
una u otra manera, que uso6 el humor para bajar la tensién en momentos dificiles y que
no me tomo nada personal, simplemente lo dejaba pasar para no desgastarme...usted y
yo podemos discutir un tema de manera acalorada y almorzar juntos, eso me ayudado
mucho para manejar politicamente los temas.”

En contraste, la Gerente de Recursos Humanos, articulé su forma de resistencia a través del
mantenimiento de principios éticos innegociables. A pesar de las presiones para ajustarse a
decisiones que consideraba injustas, ella opt6 por preservar su identidad profesional:

“En los momento mas dificiles, de alguna manera, yo trataba de preservar mi
esencia, a pesar de haber cambiado de cargo, yo seguia insistiendo en no perder el buen
trato y el respeto hacia los otros, asi fueran personal de la operacion, ser humana en el
trato, asi eso implicara que no me iba a ajustar a lo que esperaban de mi, conservar mis

no negociables, yo no podia entregarme a lo que me pedian que no tenia sentido para

120



mi, ni siquiera con el coaching pude, pues la profesional al final queria que yo actuara
igual que todos y yo definitivamente tenia mis singularidades. Por ejemplo, nunca iba a
aceptar cosas que estuvieran mal hechas, solo porque venian de parte de mi jefe, ella
enfatizaba esto, yo no iba a finalizar contratos por capricho de los jefes con justa causa,
ella me decia que no tenia que preocuparme tanto por las personas sino por mi mismay
yo conociendo que la real causa era otra, no podia hacerlo, u omitir errores que
encontraba en mis revisiones de ndmina, cuando revise la retencion en la fuente, asi
estuviera consciente que los hallazgos estaban relacionados con mis compafieros
gerentes y con mi jefe”.
Este tipo de resistencia implico también una carga emocional significativa, pues la trabajadora
enfrentaba violencia simbdlica de manera cotidiana. Frases como “no piense, haga solamente”
expresaban el silenciamiento sisteméticos de su criterio profesional. Ante estas situaciones,
desarrollé una practica de reflexion diaria que le permitia tomar distancia emocional y reconstruir
el sentido de su labor:
“yo daba mis argumentos en ocasiones, pero en otras permanecia en silencio,
porque sabia que no valia la pena el desgaste. En todos los casos adopte una especie
de reflexion diaria sobre las cosas que pasaban en el trabajo y trataba de explicarla y
hallarles sentido, esto me ayudaba a tomar distancia y a tratar de entender.”
Estas formas de atribuciébn de sentido a la experiencia laboral desafian el concepto de
transparencia propuesto por Han (2013) quien sostuvo que “la transparencia va unida a un vacio
de sentido” (p. 32). Por el contrario, los hallazgos de esta investigacion evidenciaron una notable
capacidad de los trabajadores -en todos los niveles jerarquicos- para resignificar sus vivencias y
construir sentidos que les permitieran sobrellevar el sufrimiento y preservar su humanidad.
7.4. Criticaala Ausencia de Analisis Postcolonial
Una de las limitaciones mas significativas en la propuesta tedrica de Byung-Chul Han,

especialmente cuando se intenta aplicar a contextos latinoamericanos, es la ausencia de un
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marco postcolonial que permita comprender la configuracién historica y estructural de las formas
de dominacion y subjetivacion. Como sefiala Cabrera (2022), la obra de Han adolece de una
mirada situada que considere las marcas del colonialismo en la configuracion del sufrimiento
social:

“La teoria de Han, al no considerar las experiencias historicas de colonialismo y
neocolonialismo, pierde de vista como estas han moldeado las subjetividades y las estructuras
de poder en América Latina" (p. 205).

Esta omision tiene implicaciones importantes para el analisis de realidades laborales
como la observada en esta investigacion, donde las formas de precarizacion y control remiten a
patrones heredados de sistemas coloniales. Por otro lado, se evidencié la forma en que los
trabajadores de la empresa estudiada experimentan y resisten las condiciones laborales. Cruz-
Kronfly (2007) argumenta que las organizaciones latinoamericanas estan marcadas por legados
coloniales que se manifiestan en formas especificas de jerarquia y explotacion. Esta perspectiva
ofrece una comprension mas profunda de las dinamicas observadas en la empresa estudiada.

7.5. Conclusiones del capitulo
El andlisis critico de la obra de Byung-Chul Han en relacion con las condiciones laborales
observadas en la empresa de transporte estudiada permite afirmar que sus conceptos, si bien
iluminadores en ciertos aspectos, resultan insuficientes para captar la complejidad del sufrimiento
humano en contextos marcados por la precarizacién estructural.

La nocion de sociedad del cansancio, no logra dar cuenta del caracter impuesto, fisico y
violento del desgaste vivido por los trabajadores, donde el sufrimiento no emerge de una
autoexigencia internalizada sino de condiciones materiales duras, jornadas extenuantes y una
vigilancia constante. Igualmente, el concepto de "psicopolitica” resulta limitado frente a las formas
explicitas y verticales de control observadas en la organizacién, que se manifestaban a través de
maltrato verbal, vigilancia y estructuras jerarquicas rigidas que no han desaparecido ni se han

suavizado, como Han sugiere.
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Asimismo, el ideal del “sujeto de rendimiento” como figura dominante del dominante del
neoliberalismo se ve cuestionado por la persistencia de mecanismos colectivos de resistencia y
solidaridad, que revelan una agencia que no puede ser reducida a la autoexplotacion individual.
En este contexto, las formas de resistencia observadas -desde la conformacion del sindicato
hasta las practicas cotidianas de solidaridad o los ejercicios de escritura reflexiva- evidencian
gue los sujetos no han perdido completamente su capacidad de agencia ni su sentido de
comunidad, elementos ausentes en la propuesta de Han.

Las experiencias de los trabajadores entrevistados, analizadas a la luz de las
perspectivas de Cruz-Kronfly y las clinicas del trabajo, revelan una realidad laboral marcada por
formas de explotacion mas directas, estructuras de poder arraigadas en legados coloniales, y
formas de resistencia colectiva que desafian la nocion individualista del sujeto propuesta por
Han. La critica a Han no busca descartar sus aportes, sino mas bien sefialar la importancia de

contextualizar y adaptar las teorias a las diferentes realidades.
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CAPITULO 8. CONCLUSIONES

A lo largo de esta investigacion, se ha evidenciado diversas formas de sufrimiento organizacional
vinculados fundamentalmente a la precarizacion laboral y a las condiciones fisicas y estructurales
propias de la empresa estudiada. Frente a esta realidad, los conceptos tedricos propuestos por
Byung-Chul Han, aunque ofrecen una mirada critica sobre las dinamicas del capitalismo
contemporaneo, resultan limitados al ser aplicados en contextos organizacionales especificos
como el abordado. La distancia entre la formulacion tedrica y la realidad empirica observada
pone de manifiesto la necesidad de una mirada situada, critica y contextualizada que tenga en
cuenta las particularidades histéricas, culturales y estructurales del trabajo

En particular, la nocion de 'sociedad del cansancio’, que Han describe, centrada en la
autoexplotacion y el exceso de positividad, contrasta marcadamente con los hallazgos. En el
contexto estudiado, el agotamiento de los trabajadores estd mas estrechamente vinculado a
condiciones laborales precarias y a la necesidad de mantener su empleo para sobrevivir,
sobreponiéndose a las exigencias propias de la dinamica organizacional.

Del mismo modo, el “sujeto de rendimiento” descrito por Han como figura central del
neoliberalismo no refleja las formas concretas de dominacion vividas por los trabajadores,
quienes enfrentan mecanismos explicitos de control, vigilancia y presion jerarquica. La
psicopolitica, entendida como una tecnologia de poder que opera desde la seducciény la libertad
aparente, se ve superada por practicas de control mas tradicionales, directas y coercitivas,
revelando la persistencia de formas verticales de poder que la teoria de Han tiende a subestimar.

En la investigacion, uno de los hallazgos relevantes de este estudio fue la presencia de
una division simbdlica entre “ellos” y “nosotros”, que trasciende la I6gica de clases y se entrecruza
con aspectos como el rol laboral, el género, la trayectoria profesional y los marcos identitarios

construidos en el trabajo. Esta division refleja como la subjetividad en el espacio laboral es
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afectada por relaciones de poder que no siempre son visibles pero que delimitan profundamente
los vinculos y posibilidades de accion.

El papel del reconocimiento, inicialmente concebido como una posibilidad de desarrollo y
validacién personal, aparece aqui como un dispositivo ambivalente: por un lado, genera sentido
y pertenencia; por otro, actia como mecanismo de control y competencia, instrumentalizando las
emociones y los vinculos en funcidon de objetivos organizacionales. Esta ambigledad se
convierte en una fuente de tension permanente para quienes intentan equilibrar sus valores
personales con las demandas de la organizacion.

A pesar de este panorama, el estudio revela que los trabajadores no son meros
receptores pasivos de las condiciones impuestas. Se observaron multiples formas de resistencia:
creativas, simbdlicas, cotidianas y colectivas. Lejos del sujeto atomizado y disciplinado que Han
presenta, emergen estrategias de sentido que revalorizan lo colectivo, lo ético y lo afectivo. Desde
la escritura de diarios de campo y encuestas informales hasta la conformacién de sindicatos, los
trabajadores construyen alternativas para sostener su subjetividad y preservar su humanidad.

El andlisis evidencia mdultiples manifestaciones de resistencia frente a la
instrumentalizacion laboral, que abarcan desde formas activas de oposicion hasta expresiones
somaticas del malestar organizacional. En este contexto, se destaca el potencial de las clinicas
del trabajo como enfoque transformador. Mas alld de abordar sintomas, esta corriente propone
modificar las condiciones organizacionales mediante la deliberacion colectiva, la escucha activa
y la produccién compartida de reglas. La experiencia del sindicato en el caso estudiado constituye
un ejemplo concreto de como la accion colectiva puede convertirse en una via legitima de
resistencia y cambio organizacional.

A partir de estos hallazgos, se proponen intervenciones concretas que incluyen la
implementacion de espacios de participacion colectiva protegidos, el desarrollo de marcos

interpretativos que permitan recontextualizar la comprension de la subjetividad en el ambito
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organizacional, y el establecimiento de una cultura organizacional fundamentada en el
autocuidado, la empatia y la escucha activa.

Es fundamental reconocer, que con la implementacibn de propuestas como las
mencionadas, se podria avanzar hacia un mundo laboral que no solo sea mas justo y satisfactorio
para los trabajadores, sino también mas innovador y sostenible a largo plazo.

Los hallazgos abren importantes lineas para futuras investigaciones, incluyendo la
necesidad de profundizar en el estudio de las formas de resistencia en contextos
organizacionales latinoamericanos, explorar la aplicabilidad de las clinicas del trabajo en
diferentes sectores econémicos, e investigar mas a fondo la relacion entre reconocimiento y
control organizacional.

En dltima instancia, esta investigacion evidencia la necesidad de replantear desde la
gestion del talento humano el reconocimiento de la complejidad de las subjetividades laborales
y los derechos fundamentales de los trabajadores.

La transformacion de las practicas organizacionales desde una perspectiva critica
representa un desafio significativo que requiere un compromiso sostenido con la humanizacion
del trabajo. Este proceso de transformacion constituye en si mismo una forma de resistencia
constructiva frente a las ldgicas instrumentales predominantes en el mundo organizacional

contemporaneo, abriendo caminos hacia formas mas humanizadas de organizacién del trabajo.

126



A MANERA DE REFLEXION

El analisis de las experiencias laborales, abordado desde una mirada critica y situada, permitio
evidenciar la complejidad y particularidad del sufrimiento en el contexto abordado. Las vivencias
de los trabajadores demostraron que el sufrimiento laboral no podia explicarse Unicamente desde
una légica de autoexplotacion o como el resultado del rendimiento individualizado. Este tipo de
abordajes resultd limitado frente a la profundidad de problematicas como la precariedad laboral
y la violencia estructural, las cuales demandarian intervenciones mas integrales que abordaran
no solo los sintomas subjetivos, sino también las raices sistémicas que los originaron.

Desde esa perspectiva, resultdé mas pertinente un enfoque que prioriza el analisis del
trabajo desde sus efectos sobre la salud mental, emocional y fisica de los sujetos. Este marco
ofrecié elementos valiosos para una administracion critica, al permitir una comprension mas
profunda de las condiciones organizacionales y sus implicaciones en la subjetividad de quienes
las habitan.

Uno de los aportes centrales de este enfoque fue el reconocimiento del trabajo como una
experiencia ambivalente, capaz de generar tanto sufrimiento como placer. Esta comprension
supero las dicotomias tradicionales y permitié analizar las relaciones laborales como espacios
gue eran investidos por los trabajadores con sus propios significados, valores y sentidos.

En primer lugar, la clinica del trabajo, con su énfasis en la dinamica del sufrimiento y el
placer en el contexto laboral, proporcioné un marco mas matizado para entender las experiencias
de los trabajadores. Christophe Dejours, figura central de la psicodinamica del trabajo, argumenta
gue "el trabajo nunca es neutro en relacion con la salud mental: o es patdégeno o es operador de
salud" (Dejours, 2009, p. 36). Esta visién contrasté con la generalizacion de Han sobre la
"sociedad del cansancio”, donde afirmé que "el exceso de positividad se manifiesta, asimismo,
como un exceso de estimulos, informaciones e impulsos" (Han, 2012, p. 33). La aproximacion
de Dejours se alined mejor con la vision critica que busco develar las complejidades ocultas en

las narrativas dominantes sobre el trabajo y la organizacion.
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Ademads, la importancia que la clinica del trabajo otorgd a la cooperacion y al colectivo
laboral contrasto fuertemente con la vision de Han de una sociedad hiperindividualizada. Han
argumentd que "la sociedad de la transparencia es una sociedad sin amigos, sin préjimo y sin
secretos" (Han, 2013, p. 78), subrayando una atomizacion social que podria subestimar el
potencial de la accion colectiva en los entornos laborales.

El concepto de movilizacidbn subjetiva en la clinica del trabajo también ofrecié un
contrapunto valioso a la nocién de psicopolitica de Han. Dejours sostuvo que: "la movilizacion
subjetiva de la inteligencia y de la personalidad en el trabajo... es un proceso que permite al
sujeto transformar el sufrimiento en placer" (Dejours, 2009, p. 103). En contraste, Han vio la
subjetividad principalmente como un nuevo campo de explotacion neoliberal, afirmando que "el
neoliberalismo convierte al trabajador oprimido en un empresario libre, un empresario de si
mismo" (Han, 2014, p. 17).

Asimismo, el andlisis detallado que realizé la clinica del trabajo sobre la organizacién del
trabajo, incluyendo la brecha entre el trabajo prescrito y el trabajo real, proporcioné herramientas
mMAas concretas para la critica y la intervencion organizacional. Dejours sefial6 que "el trabajo real
nunca coincide con el trabajo prescrito" (Dejours, 2009, p. 43), lo que abre un espacio para el
andlisis critico de las practicas organizacionales. El concepto de "sociedad del cansancio” de
Han, aunque sugerente, resulté mas abstracto y menos operativo para el analisis organizacional
detallado.

La atencion que prest6 la clinica del trabajo a los conflictos éticos y de valores en el
contexto laboral también resulté crucial para el analisis. Dejours argument6 que "los conflictos
éticos en el trabajo son una fuente importante de sufrimiento" (Dejours, 2009, p. 78). La
preocupacion de Han por la "erosion de la alteridad”, aunque valiosa, no proporcioné un marco
tan robusto para analizar estos dilemas éticos en el contexto especifico del trabajo.

Ademas, el énfasis de la clinica del trabajo en la salud mental y fisica como resultado de

la relacién con el trabajo ofrecié un puente crucial entre el analisis organizacional y las
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preocupaciones por el bienestar humano. Dejours sostuvo que "el trabajo es central en la
construccion de la salud" (Dejours, 2009, p. 52). Aunque Han también abordé el burnout, su
enfoque tendié a verlo mas como un sintoma social general, afirmando que "el sujeto de
rendimiento se encuentra en guerra consigo mismo" (Han, 2012, p. 31).

Mientras que las ideas de Han ofrecieron conceptos generales con elementos criticos
valiosos sobre las condiciones de la sociedad contemporanea, los planteamientos de la clinica
del trabajo proporcionaron un marco mas adecuado y operativo para la administracion critica. Su
enfoque en las experiencias concretas de los trabajadores, en las dinamicas colectivas, en la
complejidad de la organizacion del trabajo y en las manifestaciones especificas del poder en los
contextos organizacionales ofrecié herramientas mas robustas para un analisis critico y
transformador de las realidades organizacionales.

En este contexto, alineado con toda la propuesta formulada desde la clinica del trabajo,
el concepto de "lineas de fuga" de Deleuze y Guattari (2002) ofrecié una perspectiva valiosa para
entender y potenciar las formas de resistencia que realizaron los trabajadores en su cotidianidad.
Los autores definen las lineas de fuga como "lineas de desterritorializacién por las cuales un
agenciamiento se fuga sin cesar" (p. 220). En el contexto laboral abordado, estas lineas de fuga
se manifiestan en las formas creativas en que los trabajadores encontraron para resistir y
transformar sus condiciones laborales. La iniciativa de crear campafias de civismo o la decision
de unirse al sindicato se interpretaron como lineas de fuga que desafiaron las estructuras del
sistema laboral en que se encontraban inmersos.

Tal como se menciond anteriormente, este ejercicio resultd enriquecedor en la medida en
gue transformo el actuar profesional, enriquecié la mirada critica y permitié a través de la empatia
comprender las vivencias de los trabajadores de una organizacion. Igualmente, se reconocieron
elementos valiosos al situarse como profesional critica, al resignificar las palabras y los actos de
las personas con las que se interactud, pero también desde la forma de otorgar sentido a la

experiencia. Se mantuvo la firme conviccion que la palabra humaniza y da sentido a la vida, por
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lo cual, en la préactica profesional, se continuard actuando como un vehiculo que promueva
organizaciones mas humanas.

Muchos buscan ser escuchados, pues con sus relatos e historias revindican su condicién
humana. Como profesional que estuvo inmersa en esta organizacidon y presencié de cerca
muchas de las préacticas inhumanas -unas mas visibles que otras- se comprendié que el papel
fundamental como profesional siempre serd generar espacios de reflexion sobre el actuar, el

sentido y la palabra, como vehiculos para construir organizaciones mas humanas.
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ANEXOS

Anexo 1. Ejemplo de fragmento entrevista EdMay AM
Grupo operativo: Relato de EdMa (operador de servicio al cliente).

e Por favor mencione: ¢durante cuanto tiempo estuvo en la organizacion y en qué
fechas? ¢Qué cargo desempefiabay en que consistian sus funciones?

“Yo estuve desde el 2017 y sali en el 2024, mi cargo era de operador de servicio al cliente.
Encargado de dar informacion pertinente a los usuarios que lo requirieran.”

e Cbmo esta constituida su familiay como ha sido su relacién con el trabajo?

“Mi familia esta constituida por mi esposa y mi hija, siempre estuvieron pendientes de mi
trabajo y proposito.”

e Cbmo se describe usted en su contexto laboral, ¢ Cuales considera que son sus
aciertos y sus desaciertos? Por favor mencione algunos momentos significativos
de su trayectoria laboral. ¢Por qué son significativos para usted?

“Considero que basicamente he sido responsable en mi contexto laboral. Mis aciertos han
sido las campafias sobre el saludo y el cuidado de los bienes de la empresa, la cultura ciudadana
y el buen trato, el buen servicio al cliente. Los momentos mas significativos fueron cuando recibi
el premio a la excelencia en el trabajo un afio después de haber ingresado. Otros momentos
significativos se dieron periddicamente el momento en que muchos usuario terminaban siendo
amigos a partir de un solo saludo. Estos momentos fueron trascendentes porque descubri el
ambito humano de muchas personas que siendo desconocidos y pude interactuar.”

e ;Cudles considera que fueron las condiciones en las que se desarroll6 su vida
laboral durante el tiempo que permanecié en la organizacién, en cuanto a la
relaciéon con la tarea, sus condiciones fisicas, su relacién con pares, con jefes y
con subalternos?

“Las condiciones en las que se desarroll6 mi vida laboral siempre estuvieron
acompafiadas de riesgos por agresiones amenazas de muerte y lucha constantes con las
personas que ingresaban sin pagar. En elacion con la tarea siempre intenté cumplirle en la
medida que pude ya que habia momentos en lo que no era posible, debido al riesgo que
permanecia latente. Las condiciones fisica al ser constantemente de pie originaba el cansancio
correspondientes asi se estuviera acostumbrado. Sin posibilidades de sentarse para hacer
pausas activas generaban una dificil situacién diaria. En ocasiones la relacion con los pares no
representaba mucha posibilidad de interaccidén con los compafieros, excepto cuando asistian a
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reuniones de capacitacion o de festejos. Con los jefes, las relaciones eran ocasionales, cuando
se presentaban situaciones de abuso y aprovechamiento indebido contra los implementos de
base.”

e Qué elementos generan mayor satisfaccion cuando se habla de su trabajo y
cuéles no?

“Situaciones como la interaccidn con los usuarios, poder escucharlos, oir sugerencias, de
parte de ellos para mejorar el sistema. Los aspectos no gratos son aquellos en los que surge la
impotencia a causa de la negligencia de la empresa.”

e Para usted ¢qué es el sufrimiento humano y como podria observarse en la
organizacién en la que trabajo?

“El sufrimiento humano puedo definirlo dentro de la organizacion como aquello donde la
base piramidal de la organizacién es llevada a dar mucho mas de lo que se ha contratado o
definido pararealizar como tareas, forzandolo bajo amenazas, manipulaciones, acosos laborales,
etc. Generando asi todas las formas de vulnerabilidad en dicho trabajador.”

e (Considera usted que, en algunos momentos de su trayectoria laboral, vivio
momentos de sufrimiento, podria hablarme un poco mas de esto?

“El hecho de ser una organizaciéon de prestacion de servicio publico ya lo hace dificil, en
consecuencia, la diversidad de los usuarios, las condiciones del sistema masivo y la condicion
critica de los ambitos sociales y politicos, ya de suyo generan el sufrimiento al que me vi abocado
durante algunos afos laborales en el sistema masivo. Este sufrimiento conlleva a sentir formas
de estrés laboral, contaminacion de ruido, angustia y en ocasiones agresiones fisicas y verbales.”

e /En alguno de los momentos que usted menciona considera que se pude
observar rasgos de violencia, cualquiera de sus formas? Explique: Para usted
¢ qué significa la violencia?

‘Los momentos en los que mas se observa violencia en nuestras labores son
casualmente cuando hay evasiones de persona en el sistema, cuando hay dificultades técnicas
en el manejo de los instrumentos. De igual manera, hay violencia cuando se generan hurtos y
formas de protesta.”

e Cudl fue su forma de reaccionar frente a estas situaciones que se iban
presentando?
“Son diversas las maneras de reaccionar, en ocasiones impredecible. Unas veces se
reacciona con tranquilidad y en otras, la valentia de la cortesia sale a flote.”

e Como ejerce el control la organizacion en la que usted trabajo?

“Los dispositivos electronicos como las camaras de video siempre han sido el mecanismo
para supervisar nuestras labores. Sin embargo, es un acto de conciencia cuando uno trabaja sin
ser observado por los jefes de la empresa.”
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e /Consideraqgue existen conductas de resistenciadentro de laorganizacion frente

alas condiciones de trabajo, la tarea misma o la forma como se ejerce el poder?

“Siempre existiran formas de resistencia frente a las condiciones represivas de mando.

En ocasiones la desobediencia y el incumplimiento de las consignas son formas de esa
resistencia.”

e Usted ha pertenecido a algun sindicato o protesta por las condiciones laborales,
porque lo ha hecho.

“He pertenecido efectivamente a una organizacion sindical de la empresa. Esa decisiéon
obedece a que en la empresa se nos violaron muchos de nuestros derechos laborales y los
reclamos habian sido desatendidos por parte de los jefes. Me identifico con estos movimientos
en la medida que son mecanismos mas efectivos para hacer vales nuestros derechos como
persona trabajadora.”

e Durante el tiempo que permanecid en la organizaciéon, mencione los elementos
gue le generaron mayor satisfaccion en el contexto laboral y cuéles no?

“Primero el hecho que me dieran la oportunidad cuando tenia mas de determinada edad
gue en otras empresas era impedimento para ingresatr.

Yo exalte muchisimos eso y lo hablamos en los dias en los que por ejemplo recuerdo a
C, LC, cuando estaba JP, que todavia esta. Ellos cuando habldbamos decian que les habia
servido muchisimo el haberlos tenido en cuenta a pesar de la edad. Después de los 50 afios
uno entiende que la experiencia definitivamente la puede uno llevar al servicio. Bueno en mi
caso fue lo que yo hice.

Ingrese en el 2017, yo trate de que esa experiencia se pudiera dar a conocer hacia afuera,
a la gente, al usuario. Lo primero que yo hice fue de los validadores un escritorio, asi me digan
lo que me digan. Realizaba apuntes todos los dias, como un diario de campo, por un lado, lo
gue vivia, lo iba escribiendo.”

e .Y nuncarecopilaste esas experiencias?

“Las experiencias las fui seleccionando, por ejemplo, en las estaciones del centro yo le
colocaba mucha atencion a la gente nueva que llegaba de otras partes, con quienes podia
interactuar, les extraia sus vivencias, sus experiencias, lo fui convirtiendo en una poesia social,
lo que no es facil pues no es romantico. Por mis lecturas, yo siempre intenté que se convirtiera
en una poesia social, entonces cada vivencia la fui seleccionando y personajes que conoci, fue
elaborando una poética social. Eso me daba alegria. Era como una catarsis, porque uno
entendia que el tema de la convivencia era muy dificil fundamentalmente en la estacion. “es muy
dificil estar uno parado tantas horas y gente que cree que uno es generador y culpable de eso”,
todo lo fui entendiendo, en “Ultimas la gente busca valvulas de escape”, eso fue lo que trate de
hacer para ayudar a sacar de la gente esa idea y me converti como en un conversador con ellos
y eso lo va haciendo que la gente lo vaya reconociendo a uno en adelante. Bueno y lo otro fue
gue adicional a eso, yo dije, voy a hacer como una especie de campafias que se conviertan en
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lo que siempre hemos sido, a parte de esa liberacion catartica, se conviertan en lo que siempre
hemos sido, el tema del civismo que siempre ha perdurado, empecé a usar un letrero con frases,

sobre todo con dos frases: “me gusta saludarte”, “cuido los buses”.

e /Que decia la empresa, tu jefe, el centro de control cuando empezaste a hacer
esto?

“Inicialmente ellos lo veian diferente, pero no se atrevian a decir nada. Al contrario, en
muchos casos la gente los subia a las redes sociales. Es mas, hace pocos dias, me encontré
con una muchacha que me recordaba con mas de cinco afios y me mostré la foto que tenia,
después de cinco afios. Me recordaba por la campana “me gusta saludarte”, se acordaba de
mi, ella era de la universidad. En otra estacibn me encontré con un periodista y esa persona
empezd a sacarme fotos, a buscarme a entrevistarme y a preguntarme porque lo hacia.”

e /Y porque lo hacia, que sentia?
Lo primero es que yo decia que “eso es de nosotros”, eso del civismo es de nosotros.

e De nosotros a que se refiere? ¢De nosotros los calefios?
Claro.

“Yo llegué muy nifio a Cali, yo naci en Florida y nos trajeron muy nifios aca, a mi me toco
la época en que haciamos fila para coger los buses y eso yo lo tenia en la cabeza. Pero, por otro
lado, yo entendia que eso habia que ensefiarselo a los nifios, y para eso yo invite en el afio 2017,
a gente del ente de control, para que vinieran aca y vieran el trabajo que yo estaba haciendo con
los nifios. Yo le dije a ella: si esto no se les ensefia a los nifios hay muchas cosas que son en
vano. Ellos son la generacion nueva y tienen que cambiar su propio mundo. Ellos vinierony ella
estuvo reunida en un taller y les dieron unas cosas a los nifios para promover el sistema, pero
de ahi no paso.

Yo con mas veras, me di cuenta de que primero se tiene que sentir, tomaron fotos y las
subieron a la pagina de la empresa y ya.

Yo como linea de pensamiento me encanta Schopenhauer, a pesar de haber sido un tipo
de una contextura y temperamento muy fuerte él decia que todo lo que se hace es para las
generaciones futuras, lo que yo hago no es que requiera dinero, es que yo tengo que dejar un
legado, ni siquiera para mi sino para las futuras generaciones. Yo desde ese contexto es que
pienso que la trascendencia se genera en lo que hace para las futuras generaciones. Eso
siempre me llamo la atencion y por eso creo que basicamente lo humano en el trabajo.

Creo que eso en las estaciones de alguna forma le sirvio a la gente para que vieran que
si se puede generar una posibilidad de cambio y transformacion y se dieron cuenta que alguien
puede pensar diferente.”

e (En qué se diferenciaba usted de sus compafieros?
“Yo ayude a romper el miedo. El simple hecho de no saludar genera miedo. Por ejemplo.
Yo saludaba a alguien y habia gente que no contestaba, habia alguien al lado y decia: “tan faltos

143



de cultura”, por un lado, no era falto de cultura, hay que diferenciar que es la cultura 'y que es la
educaciéon. No es falto de cultura hay que entender que mucha gente si no te saluda no es
porgue sea creido, hay tan creido tan creida, no tampoco. No lo hacen es por miedo, miedo de
lo que vivimos, miedo del contexto. Yo le explicaba a la gente que no saludar también es una
cultura.”

e Y que pasaba con el que volvia al otro diay lo volvias a saludar

“Yo hacia este ejercicio con mucha constancia, lo converti en una pedagogiay lo escribia.
Lo elaboré, me fui a hacer el ejercicio a varias estaciones donde yo encuestaba a la gente. Yo
creia radicalmente que habia que extraer a la gente porque era importante el saludo. Eso lo
alcanzo a ver FQ, leyo el ensayo y no sé qué lo hizo, pero él me dijo que estaba muy bien. Sino
gue yo como vi que él no le par6 bolas, lo segui extendiendo. Hice encuestas en muchas
estaciones. Esa pedagogia me sirvi6 muchisimo para hacer amigos, para ser reconocido, eso
me hacia sentir muy bien y me ayudaba a practicamente desacelerar los niveles de estrés que
se vivian en las estaciones. Y también me sirvi6 para ejercitar la escritura.

Yo a veces esperaba que los del centro de control me dijeran algo, y nunca me dijeron
nada. Yo creo que no se atrevieron. Alguna vez alguien me llamo de alla y me dijo que a mi
quien me habia dado permiso. Yo me acuerdo de que respondi: “a mi nadie me ha dado el
permiso”, el permiso me lo dio el sentido comun, ella me preguntd, como tratando de que no lo
hiciera y yo dije que nadie. Pero nadie mas jamas me decia algo.

Q el jefe, me llam6 un dia y me dijo que el jefe de M, queria saber que era lo que yo hacia
y yo fui, el me saludo y saco una foto de “me gusta saludarte” y me dijo que le llamaba la atencién
lo que yo hacia, porque lo hacia, que sentia y porque lo hacia. El se referia a poder trasmitir a
los de servicio que como se lo trasmitia a los compafieros. Yo le dije que eso se siente. El
interesarme por el otro.”

e .Y de ddnde te sale ese interés por el otro que crees?

“Mi papa siempre fue una persona muy amable con los demas, que siempre saludaba,
pero yo lo fomente a partir de las lecturas, siempre me ha gustado la literatura y la filosofia, creo
gue practicamente a partir de alli, he entendido la realidad y la parte humana. Como empieza el
humanismo, todo eso me sirvi6 muchisimo. La escritura es muy humana, es lo que lo convierte
a uno en mas humano. Con eso, al estar con el otro, podemos hablar de que, si al otro le falta
educacién al no saludar, eso es educacion, lo ensefian en la casa. Uno entendia que
sencillamente tenia que saludar, porque ese era un factor fundamental. Eso es educacion.

Un dia una sefiora me pregunto bueno entonces si no es falta de cultura, que es cultura.
Yo le dije: el hombre més primitivo es culto. Puede vivir en la selva y tiene su cultura, porque a
partir de un arbol empieza a elaborar un animal, lo representa, el convive con sus creencias, eso
es cultura. No necesariamente tiene que ser un hombre letrado y universitario para tener cultura.
El representa su cultura, con sus propias manos. Si el hombre lo traigo de la selva a la ciudad,
posiblemente él no salude a la gente, pero no es porque no tenga cultura es porque tiene otros
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codigos, es posible que no te salude porque no tiene los cddigos de la ciudad. En cambio, si ud
tiene otro aca y esta civilizado y ud saluda y no le responde eso es educacion.

Mire esos cuadros, esos representan para mi algo, es con material reciclado. La
educacioén se puede vivir por un simple saludo.”

e ;Como se fue transformando esta experiencia que me estas narrando, con el
paso del tiempo en la empresa? ¢Qué cosas cambiaron, después de toda esta
experiencia, algo te genero algun tipo de sufrimiento?

“Uff, claro que si, lo que pasa es que como yo elaboré unas bases para trabajar, para
convivir con la gente, pues vino el tema de la pandemia, entonces la pandemia si cambio
radicalmente una cantidad de cosas. Fue muy dificil, pues hasta gente que me reconocia, se
nota que la pandemia cambio fundamentalmente eso, como un saludo, la sencillez del saludo,
por mas que ya saludaban, dejaron de hacerlo. Para mi eso fue un choque, no sé si emocional,
pero yo siempre consideré que no iba a perder mi esencia y un momento que intente hacerlo y
cambie. Deje de cargar los letreros y me preguntaban porque lo habia dejado, pero yo si creo
gue ese fue el momento dificil, fue al comienzo del 2020. A partir de alli en el contexto de las
estaciones todo el mundo empezé a hacer lo que le daba la gana. “El bueno se volvié malo”. Te
reitero, no solo lo veia, sino que también lo escribia con las emociones y los lugares y lo que se
vivia dia a dia. Yo pensaba: “esto cambio tanto, va a pasar un tiempo para que se vuelva a
normalizar’. Ademas, que también a mi me empez6 a cambiar, mi forma de ser.

Yo no encontraba con quien ser feliz, cambio todo el mundo. Eso fue muy traumaético.
Trataba de ser feliz y de hacer las cosas, pero yo no encontraba con quien. No hallaba. Todo el
mundo queria venia a pasarse por encima de uno. Yo empecé también a reprimirme y como se
venian tanto las agresiones, pues consegui garrotes. Esa realidad empezé a ser totalmente
diferente, todo el mundo empezé a agredir a todo el mundo, entre los mas agredidos éramos
nosotros. Las agresiones ya no eran solo verbales sino fisicas. Fueron muchas, la gente venia
con cuchillos y el que se iba a subir ya venia con cuchillo. Estaciones como B, F, donde mas
nos tocaba, porque como entro gente nueva no la mandaban alla, empezaron a entrar mujeres,
y no las mandaban alla sino a los varones y mas a quienes ya teniamos mas afios y nos tocé
chuparnos eso a nosotros los mas antiguos.

Era una cosa de 3 y 4 con cuchillos y armas, varios heridos, a mi no me alcanzaron a
herir porque en adelante yo me empecé a armar, a coger mis garrotes y ese mecanismo que me
tocé utilizar era en adelante, yo no hacia mucha buya porque eso era prohibido. Yo no anunciaba
mucho eso en la empresa, me toco volverme asi, para defenderme. Estoy absolutamente
convencido que nos veian, pero tampoco se atrevian a decir nada.

Una vez estaba con mi esposa y venia de trabajar, me quite el uniforme, pero el tipo ya
me reconocia y me habia enfrentado en las estaciones. Milema en adelante era: “lo cortés no
quita lo valiente”. El tipo ya me reconocia y ese fue el primero que me toco enfrentarlo. Como
yo ya habia adquirido esa frialdad para enfrentarme con ellos, a pesar de todo fui siempre muy
radical y firme en situaciones asi: “si me va a matar venga y me mata... o nos matamos”, asi fue.
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Si puede venga y me mata y como yo sabia que tenia mi garrote, cualquier movimiento yo venia
y lo sacaba, eso fue otra forma de vida. Por eso para nosotros eso se partié en antes de la
pandemia y después de la pandemia. Sumado a eso hubo muchas cosas que la empresa dejo
de hacer. La empresa dejo las estaciones en manos de todo el mundo y nos dejé completamente
solos. Habia estaciones en las que no habia nadie todo un dia y después cuando lo mandaban
a uno pues a la gente no le gustaba. Todo el mundo entraba sin pagar el encorbatado y el gamin,
cuando lo enviaban a uno después de 15 dias, eso era un detonante, pues lo veian a uno y ese
gue me saludaba anteriormente y me veia amable ya no me veia asi, yo les decia que pena,
pero pagas el pasaje, si fuiste amigo mio, te saludaba antes, pero tienes que pagar el pasaje,
sino que pena, pero pagas el pasaje, sino tenemos problemas.

El ser amable paso a otro nivel. Ya cuando me veian, me decian, ¢porque cambiaste?”

e (;Quérespondias?
“En realidad, si vos no cambias, nos comen vivos. Vas a ver que va a seguir que
cambiando pues nadie hace absolutamente nada.”

e Como le fue con el estallido social.

“Eso fue peor, pues me toco en todas las peores, en el centro, en la quince. Pero ya no
seguia escribiendo igual, la escritura cambio, ya escribia era como iba la situacion social y el
sistema de transporte. Cambio todo. La violencia se empeoro y sobre todo porque cuando nos
dieron una semana de descanso, mientras se calmaban las cosas, a nosotros nos toc6 que ir a
escondernos porque estabamos en el sitio de trabajo y se venia la gente. Llegaron muchos
vandalos.”

e Ese paramifue el punto de quiebre.
“El momento para mi més dificil. El arranque del estallido social, la verdad nos cambi6 a
todos. Vale la pena dejarlo escrito, por si no puedo seguir escribiendo mas.”

e Explicame ¢ por qué?
“En el siete de agosto una vez ya pensé que iba a morir, llegaron unos muchachos y ellos
habian hecho como una plataforma de pensamiento y vinieron a agredirme, a incendiar la
estacion y yo Sali corriendo. Se llevaron todo, destruyeron”

e (Qué hizo laempresa?

“No habia nada, nos comunicamos con los celulares de nosotros, fue terrible, eso cambio
a todo el mundo. Yo no era el mismo de antes. (rie), la postpandemia nos dejo radicalmente
distintos. Yo en cada lugar tenia un garrote y lo escondia estratégicamente porque ellos decian
gue no podiamos tener armas vy listo, pero yo le sacaba el garrote al que venia con cualquier
cosa. Me toco pegarle a mas de uno. Yo le decia a mi sefiora 'y a mi hija, yo ahi por mi conviccion
aqui nos matamos. Mas de uno me decia: “te vas a hacer matar por un pasaje” y respondia: “aqui
nos matamos”. El miedo que ellos le trataban de meter a todo el mundo yo se los devolvia. Todo
el mundo empezé a decir que yo me volvi violento. Pero yo se lo confirmaba al que fuera, que
me fuera a agredir.
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En las estaciones yo me encontraba lo locos y me decian a este “man” un dia lo voy a
matar. Yo le decia a mi esposa, no pasa nada, no nos vamos a amedrentar. Yo llamaba a la
policia. El tipo era la rabia que tenia.

Un dia un tipo con un revolver, yo estaba en la parte de atras, sabes que me voy a subir,
“no mijo que pena, no mijo que pena mijo”, llame a la policia y a control, el tipo se le veia mucha
rabia. Justamente en ese momento venia un policia, vea este sefior tiene un revolver y me va a
dar con ese revolver, el policia lo paro y se le llevo el revolver, ese hombre lloraba porque le quito
el revolver, como si fuera un nifio, se le llevd su revolver el policia.

Ese fue el inicio del estallido social, en noviembre 19 de 2020.

Una vez en la estacién F, otro me amenazo cuando yo iba con mi esposa, yo la verdad
no me amedrantaba y le decia a ella que estuviera calmada. El tipo era de la rabia que tenia
conmigo y tiro el cuchillo. Yo le decia: yo a usted no le voy a comer cuento. Yo estaba firme
porgue habia vivido muchisimas cosas alli.

Yo estaba que esperando que me sacaran en algdn momento porque empecé a
pertenecer al sindicato. Que asi la ABC se acabe el sindicato lo acababan decian. Entendimos
gue estaban dispuestos a pagar porque despidieron a mucha gente. Yo también estaba
esperando que me llamaran 6 dias antes del preaviso y me finalizaron el contrato. Ellos estaban
dispuestos a hacer de todo para que el sindicato se acabe. Yo estuve 7 afios, M estuvo 8 afios.

e ;Como estas de salud?
“Yo estoy bien, pero tuve tiempos que no podia dormir y eso me generaba otros temas
de salud.”

e /Crees que hubo sufrimiento en esta experiencia laboral?

“El sufrimiento mas grande se empez6 cuando empezamos a pensar lo que habiamos
dado por la empresa y le estoy hablando de las personas gque se involucraron en el sindicato.
Hay persona que son muy voluntariosas que ayudan. Se inicio cuando empezamos a pensar lo
gue habiamos dado por la empresa. Nos entregamos por la empresa y nos gustaba lo que
haciamos, pero al final no valié la pena. En el fondo a mi me respetaron y no me molestaban
porque yo trataba de hacer cosas que sirvieran para la imagen de la empresa, pero tampoco
esperaba que de un momento me fuera a voltear, ellos no pensaban que yo fuera de ese
pensamiento.

Después de la pandemia y después que ellos empezaron a molestar a todo el mundo
para que renunciaran, entonces yo ingrese al sindicato. Con la legalidad es que vamos a reclamar
lo que ya dimos. Muchos dieron todo, me acuerdo una reunién donde C no se la dejaba montar
de nadie, ud le dijo que se tranquilizara. A Cy a D le dio culillo. D era buen trabajador y también
lo sacaron. C tiene el problema que se queja mucho, pero no hacia nada, no se metia al sindicato.
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Yo le decia, C ud esta pensando solo en usted y no en todos. El siempre decia todo lo malo que
tenia la ABC, pero ha ido cambiando.

Esas fueron formas de sufrimiento que nos tocé ver como mitigarlas y nosotros las
mitigamos, con el sindicato, fue lo Unico que nos dio el aliciente para seguir trabajando.

A C, le dio culillo entrar al sindicato, igual que a D, que dijo que si cualquier cosa le iba a
decir a un abogado. C por querer que todo salga bien y todo salga bien, habla mucho pero no
hace nada, se queja y se queja, diciendo que ya tenia su pension y que para que. Yo le decia
gue solo pensaba en él, que entrar al sindicato era pensar en el beneficio de todos. Hay cosas
gue han ido cambiando y esas fueron formas de sufrimiento que se mitigaron con el sindicato.
Eso fue lo Unico que nos dio el aliciente para seguir trabajando. Los sufrimientos los fuimos
asimilando, pero sabiendo que al final la pelea juridica la ibamos a dar con las demandas que
ibamos a hacer. Si bien es cierto que sabemos que ya no tenemos empleo, pero la pelea la
estamos dando. Hay muchos temas de la salud, por ejemplo, G, se inhibe de hablar de lo que le
paso. Ya esta trabajando. A ella la sacaron enferma y ella estaba en el grupo del sindicato. Asi
se le hubiera cumplido el contrato tenia el fuero sindical. Pero no quiere hablar de la empresa
ABC.

Los hombres pasamos las instituciones son las que quedan, la ABC es una fachada, no
es mas que una fachada y alguna vez tendra que terminar. La demandada no es hacia la ABC
sino las empresas que la forman. Para mi la empresa pierde importancia, no tiene la significacion
gue tendria si fuera una empresa, con todas las connotaciones de una empresa, prefiero que
esto sirva para generar por todo lo que no puede ser una empresa y gue sirva para un cambio o
una transformacion. Yo no he sentido ningun dolor por la finalizacion de mi contrato. Yo creo
gue todo lo que pueda servir de dindmica para los demas hay que hacerlo, pienso mas en funcion
colectiva. Y que de ahi se puedan sacar las formas de ensefianza para los demas, debe de ser
algo trascendente. Tanto que creo que se eso lo debo dejar escrito, los chinos decian que era
mejor la tinta mas palida que la memoria mas prodigiosa. Yo me he dado a la tarea de escribir
las cosas.

Yo si creo que el tema del sufrimiento se invisibiliza adrede, aun hasta de manera
consciente. Yo espero que de alguna forma lo que hemos hablado le sirva.”

Grupo Gerencial: Relato de AM.

“Ingresé a la empresa en el afio 2016 con mucha expectativa. Venia de trabajar Unicamente en
empresas de servicios temporales, donde no lograba desarrollar plenamente mi carrera como
psicéloga. Al llegar a la empresa, me encontré con aproximadamente 50 vacantes de cargos
operativos. Estas personas nunca habian podido salir a vacaciones, acumulando mas de 3 afios
sin descanso debido a la imposibilidad de cubrir sus puestos.

Gracias a mi experiencia en reclutamiento y evaluacion rapida, pude cubrir esas vacantes
en aproximadamente un mes. Esto me permiti6 comenzar a organizar el cronograma de

vacaciones para que las personas pudieran tomar su merecido descanso.

148



Posteriormente, implementé cambios en la forma de atender a los colaboradores desde
el &rea de gestion humana. Mejoré los tiempos de respuesta a sus solicitudes, como cartas
laborales, certificados y trdmites de cesantias. Le di prioridad a ayudar a la gente con sus tramites
y necesidades.

Con el tiempo, el gerente general me ofreci6 quedarme como gerente de recursos
humanos, ya que la persona en ese cargo iba a pensionarse. Aunque me sentia capaz, decidi
estudiar una especializacion en Derecho Laboral y Seguridad Social para estar completamente
preparada.

Sin embargo, mi jefe inmediata no autorizé mis estudios, argumentando que como
analista no necesitaba esa formacion. Afortunadamente, el gerente general intervino y me dio
permiso para estudiar los viernes.

Esta situacién gener6 tensiones con mi jefe inmediata, quien comenz6 una especie de
guerra silenciosa contra mi, asigndndome tareas fuera de mis responsabilidades habituales y
tratindome de manera hostil.

El gerente general me nombrd gerente de recursos humanos encargada, lo que causé
conflictos con otros gerentes y mi jefe anterior. Me sentia diferente al grupo de gerentes, que
tenian dindmicas y conexiones personales que yo no compatrtia.

Con el tiempo, hubo cambios en la direccion. El gerente general tuvo problemas de salud
y encargoé a la directora administrativa y financiera, quien era su esposa, de supervisar recursos
humanos. Inicialmente, nuestra relacion era buena, pero empez6 a deteriorarse debido a rumores
e informacion inexacta sobre mi gestion.

Comencé a experimentar maltrato verbal y presién psicolégica en las reuniones. Me
encontraba en situaciones incbmodas donde pasabamos de insultos a conversaciones casuales
en cuestion de minutos.

Surgieron diferencias en cuanto al trato con el personal. Yo buscaba beneficios para los
empleados, como asignarles ubicaciones de trabajo cercanas a sus hogares, mientras que mi
nueva jefe consideraba esta actitud demasiado maternal.

Me negué a seguir instrucciones que iban en contra de mi ética profesional, como buscar
causas injustificadas para despedir empleados. Esto generé mas tensién en mi relacion laboral.

Un dia, mi madre sufrié un accidente cerebrovascular. Creo que el estrés de escuchar

mis problemas laborales diariamente contribuy6 a su condicion. Tomé una semana de calamidad
doméstica y solicité una semana adicional de vacaciones para cuidarla.
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Al regresar al trabajo, me entregaron una carta de finalizacion de contrato sin justa causa.
Me senti extremadamente vulnerable, pues mi madre aun estaba hospitalizada.

Antes de mi despido, habia descubierto irregularidades en la nébmina, particularmente en
la forma en que se calculaba la retencién en la fuente para los gerentes. Cuando intenté abordar
este tema, se me acusoé de haber cometido errores en la némina.

En una reunion de descargos, pude demostrar que las irregularidades existian desde
antes de mi gestion y que beneficiaban a ciertos directivos. Creo que este descubrimiento
contribuy6 a la decision de despedirme.

Después de mi salida, muchos de mis antiguos compafieros siguieron contactandome
para pedir ayuda y consejo. La abogada de mi equipo también fue despedida poco después.

La situacion en la empresa se deterioré rapidamente. Contrataron a un nuevo abogado
gue no respetaba los derechos de los trabajadores, lo que llevé a la formacion de un sindicato.
Esto resulté en mas despidos y demandas legales que contintan hasta el dia de hoy.

Esta experiencia me marco profundamente y me hizo reflexionar sobre el papel de la
gestion humana en las organizaciones. Me di cuenta de la importancia de tratar a los trabajadores
con respeto y dignidad, independientemente de su cargo.

Ahora, mi interés se centra en estudiar el sufrimiento humano en las organizaciones y en
dar voz a aquellos que nunca fueron escuchados en estos entornos laborales.

Una de las herramientas fundamentales para acceder a la informacién y conocer de
primera mano lo que sucedia con cada persona fue de alguna manera mi cargo de Gerente y
haber ascendido sin perder lo que significa el trato humano, me permitia seguir manteniendo una
relacion con los trabajadores del area operativa y también con los comparieros gerentes.

Experiencias que no son narradas dentro de las entrevistas, perdiendo mucha de la
riqueza que ha ayudado a la comprension del sufrimiento en la organizacion. En este texto
pretendo relatar algunas de esas experiencias que me compartieron los participantes y que
pueden aportar al analisis.

Antes de ascender al cargo de gerente de recursos humanos, tenia muchas expectativas
frente al crecimiento profesional de manera que nunca me imagine todo lo que implicaria y todo
lo que aprenderia al tomar este reto en mis manos. Dicen que crecer duele, pero no sabia cuanto.
Conoci cosas que antes no sabia siquiera que existian como ir a restaurantes dos o tres veces
por semana y empezar a conocer comidas y sitios que antes no visitaba por los costos que ello
implicaba. Sin embargo, sucedian cosas en esos almuerzos que yo no entendia. Empezaban a
hablar de cuanto habian corrido en la mafiana en una aplicacién que compartian con la gerencia
general y el hacia un tipo de control y en el almuerzo los retroalimentaba sobre sus aciertos o
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desaciertos. Yo nunca fui tema en este sentido, pues mi vida personal tenia a permanecer mas
bien en aparte.

Un dia el gerente general me llama a una reunidon y me insta a comprar vehiculo,
diciéndome que ya como era gerente debia hacerlo, que eso de andar en bus no quedaba bien.
Yo entendia el tema, pero igualmente era complejo, pero asi y todo pude adquirir una deuda para
poder comprar el carro, que ademas no debia ser de segunda. Bueno de segunda solo podia
ser si era el que iba a cambiar el gerente. El quiso que yo me quedara con su carro BMW pero
realmente yo no alcanzaba a comprarlo y la esposa ya tenia otro destino para ese carro. Cada
uno de los jefes tenian un preferido y cuando surgian los conflictos cada uno jugaba a vivir o
morir con su representante, las reuniones de equipo eran llenas de bromas y indirectas sobre
guien tenia mas poder o quien hacia mas cosas para mostrarlo. Lo complejo no era cuando
estaban en las buenas, era cuando venian las dificultades y esas reuniones se tornaban
sangrientas, con malas palabras o frases despectivas: “la cabeza no es solamente para cargar
el pelo” o cosas como “ud estaba aqui, es que no se nota”

Entrar en este circulo era como someterse a una cirugia de alma, lo que a mi no se me
dio muy bien, pues cuando empezaron temas relacionados por ejemplo con el hecho de no
saludar, porque saludar era como un sinénimo de debilidad, yo no pude con eso. Para mi el
saludo es fundamental y disfruto mucho saludando a la gente de la empresa, lo que no iba con
el estilo de liderazgo que querian imponerme.

Yo necesitaba mi trabajo, ahora tenia una deuda y ademas habia empezado una
especializacion sin terminar mi maestria solo para cumplir con uno de los requisitos requeridos
para el cargo de la gerencia, es decir que mal sumados ahora debia aproximadamente 100
millones que representaban en el sector financiero como 300. Pero no solo era el carro, los
restaurantes y las actividades deportivas extracurriculares. También entraron en el juego el
poseer otros articulos que representaban estatus como el ultimo IPhone el mas caro en el
mercado y el computador que ya no podia ser diferente a los ofrecidos por Apple. Uno de mis
compafieros gerentes un dia se me acercé y me dijo en confidencia que me recomendaba que
rapidamente comprara mi teléfono pues en las juntas todo era por conexion inalambrica y no
tener el teléfono y el computador que se requeria pues me dejaba en desventaja. Era muy
agotador ser gerente.

Conoci el caso del primer director operativo de la organizacion, quien ingreso a trabajar
con mucho animo y demas, él era una persona muy dedicada a su trabajo y habia ascendido, los
comparieros dicen que se le complicaba un poco delegar las tareas y por tanto excedia su nivel
de control en las actividades, tanto que queria estar al pendiente ain de las minimas tareas.
Esta persona fue pensionada porque un dia viernes salié con su computador y nunca regreso.
Mencionan los compafieros que le dio algo que le hizo perder su capacidad cognitiva y nunca
volvié a ser la misma persona.

Pero continuando con el tema del sufrimiento, en ese momento era mi intension hacer las
cosas bien y yo colocaba todo de mi parte para cumplir, llegaba antes de mi horario, me iba tarde,
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atendida las llamadas de trabajo que podian ser a la 3 0 2 de la mafiana. En cierta oportunidad
yo estaba revisando que habia un proceso con las personas que se estaban incapacitando, habia
varias personas que decian que la empresa las habia enviado para que hicieran caso por
medicina laboral, lo que me parecié muy extrafio. Yo averigié un poco mas del asunto y me di
cuenta de que en una campafia externa de atencion en salud, el profesional que estaba
atendiendo la empresa recomendaba a las personas ir a la eps y abrir casos médicos para
generar una especie de fuero de salud. Esto me parecié que no estaba bien, mas cuando la
persona no tenia nada. Yo hable con la gerencia general y retire el proveedor, pasado algun
tiempo me di cuenta de que el proveedor era esposo de una de las gerentes de la empresa.
Nada méas y nada menos que la de control interno. Y lo que se vino de ahi en adelante fue peor.
Pues, aunque de alguna manera yo era la preferida de la gerencia general, ella era la preferida
de la direccion administrativa y financiera y finalmente me empez6 a hacer la guerra de manera
gue cuando la gerencia de recursos humanos paso a subalterna de la direccion administrativa y
financiera ya la sefiora no me queria.

Este es solo un ejemplo de que en una organizacion muchas veces hay agendas ocultas
e individuales, que favorecen los intereses de algunas personas y no de la organizacion.

Dentro de las cosas que la gerente de control interno hacia era indagar cuanto movimiento
hacia yo en mi grupo de trabajo. Uno de esos movimientos fue el ascenso de una abogada jr a
abogada profesional, que por ser excelente profesional y organizar todo el proceso disciplinario
merecia este ajuste salarial. Antes de realizar dicho ajuste lo valide con la gerencia general,
quien lo aprobd, pero verbalmente. Al siguiente mes, cuando la persona que fue ascendida le
cont6 a su mejor amiga que a ella le habian hecho un ajuste y la mejor amiga que era del equipo
de la gerencia de control interno, considerd que ella también merecia ese ajuste, lo hablo con la
gerencia de control interno y ese fue otro problema. En la siguiente reuniéon de “sangre”,
cuestionaron el hecho del ajuste salarial de la abogada el cual estaba sustentado en la palabra
del gerente general y el sefior se quedd callado sin indicar que asi pasado. Yo tenia testigos del
hecho y lo pregunte varias veces pues el tema salarial es muy complicado. Pero en el momento
de la reunién mi jefe no confirmo que lo habia dicho y quedo en tela de juicio mi gestion,
culpandome de favorecer a amigos, que era justo lo que yo estaba tratando de combatir con el
caso de la gerente de control interno.

Cuando salié uno de mis amigos. Uno de los gerentes porque ya la empresa consideraba
gue su gestion no era buena, mejor dicho, habia pasado del amor al odio, me ordenaron realizar
la liguidacién de esta persona. Como en mi cargo guardar silencio, es otra cosa clave y por cierto
dolorosa en algunos casos, yo guarde silencio. Hice el tramite y después la gerencia me reclamo
porgue mi compariero sabia que lo iban a sacar y lo que supe fue que una de las personas que
tenian acceso al sistema contable habia dicho la informacién y la antigua gerente de recursos
humanos le habia confirmado eso a él, buscando obviamente que yo tuviera problemas con mi
jefe.
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Pasaron mas cosas tuve una trabajadora que intentd suicidarse, al parecer por crisis
personales. Al pasar su crisis recuerdo que quisieron finalizar el contrato y finalmente lo lograron,
mostrando gran nivel de inhumanidad.

La ambivalencia y agresividad de este entorno era todas las semanas al menos 3 dias,
de los cuales ya tu sabias si estabas en el amor o eras el objeto de odio de la semana en curso.
Salir de esas rachas a veces era muy complejo, pero al final pasaba, pero quedaban heridas.

Eso se vivia en el grupo de gerentes, en el grupo operativo el tema era un poco diferente,
se observaba mayor solidaridad entre los compafieros. Sin embargo, estaba presente la violencia
y el maltrato, pero con otros actores. Por un lado, la violencia mas evidente era de parte de los
usuarios del sistema y de parte del centro de control. De parte de los usuarios, pues los
trabajadores debian evitar que las personas accedieran al servicio sin pagar y esto generaba que
muchas veces fueran objetivo de agresiones y amenazas. Por otro lado, el centro de control
eran personas que exigian el cumplimiento de los protocolos y a veces eran la demostracion mas
fehaciente del trato inhumano y del desconocimiento de la necesidades y la dignidad del otro.
Por ejemplo, ellos eran quien autorizaban las idas al bafio y frente a este tema en ocasiones se
observaba que no autorizaban y hasta hay relatos relacionados con que los trabajadores y
trabajadoras que tenian que hacer sus necesidades en otros sitios porque no les permitian salir
al bafio.

El tema de los turnos también en ocasiones se convertia en un medio de abuso de poder
de la persona encargada de este tema. Nunca se hizo unatarea juiciosa de ubicar a las personas
a una distancia razonable de su vivienda, y lo digo asi porque por ejemplo tuve casos en los que
la persona vivia en menga y la colocaban a trabajar cerca de la salida a Jamundi, literal debia
atravesar toda la ciudad para presentarse a su sitio de trabajo. Esta mas que la excepcién era
la regla. Con mucha frecuencia se recibian quejas sobre las asignaciones de sitio de trabajo de
manera que habia todo un grupo de preferidas, las cuales gozaban de los mejores sitios para
trabajar.

Lo cierto es que en muchas instancias de la organizacion habia abusos de poder y ese
poder se ejercia de manera que perjudicaba al mas débil en el nivel jerarquico. Las jerarquias
estaban marcadas en todo lo que se hacia, quien se sentaba al lado del gerente y quien tenia la
oficina mas grande o bonita. Los espacio también determinaban quien tenia el poder. Cuando al
entrar a la empresa yo era analista mi escritorio era modesto y sencillo, realizaba todas las
labores asignadas a la gerencia, pero el sitio de trabajo era muy diferente. Con el paso del tiempo
cuando fui nombrada gerente de recursos humanos, aun seguia en mi escritorio porque la
anterior gerente no quiso retirarse de su oficina y el gerente general veia muy divertida la
situacion de conflicto que se habia generado entre nosotras dos. Ella en ocasiones me insultaba
y me trataba mal, yo trataba de no ser grosera pero tampoco me quedaba callada y argumentaba
mis puntos de vista.”
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Anexo 2. Cronogramay gastos de la investigacion

| | 2034 aas_ |
ACTHWIDADES Ers |Fab |War Abr | May |Jwn |Jul .ﬁgndsg Oet | Waw | Die IEIM Fih |Mar | Abr |Bay | Jur | Jul l‘ﬂ!ﬂl! Dl |Wey |Die |Enm | Fab

Baboracien del aneproyecto I

Presentacion y aprobacian del anteproyecto

Desarrale del marco leorco

Blaboracion de instrumentos de investigacicn |

Entrendslas a profundidad

Transcnpoidn de entrevistes

Anglisis de infarrnacidn

Escritura domurment o fingl

Correcziones

Sustentacion

Actwdsd plareada
Acivdad epcutada

Relacion de Gastos Investigacion
Descripcion Valor

1. Materiales e Insumos
Fotocopias 100,000
Fapeleria 60,000
Otros 100,000
2. Equipos
Computo 2,000,000
|grabadora 250,000
3. Desplazamientos 500,000
4. Refrigerios 500,000
5. Imprevistos 800,000
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