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RESUMEN

Este documento busca mostrar la precariedad laboral desde la propia voz de quienes lo
experimentan y partiendo de la experiencia como la expone la fenomenologia social. En un
espacio donde los trabajadores estdn contratados bajo el esquema de Trabajador de
confianza, y analizando la experiencia laboral en el contexto espacial del trabajo y sus
impactos con esferas de la vida cotidiana, se toma como horizonte el concepto de
“Naturalizaciéon de la precariedad” al observar las formas en las que la precariedad es
enfrentada por los trabajadores. A partir de la perspectiva de la fenomenologia social de
Schitz y el concepto que compone de la experiencia, se escucha a trabajadores de
confianza que laboran en una institucién publica encargada de administrar los recursos
humanos y financieros para la educacion basica en Querétaro, con el fin de analizar las
formas en las que éstos experimentan la precariedad a partir de la entrevista a profundidad,
cuestionando si a partir de sus narrativas puede encontrarse que el fendmeno de la
“Naturalizacion de la precariedad” forma parte de la construccidon que los trabajadores
hacen de su experiencia en el trabajo.

(Palabras clave: Precariedad laboral, naturalizacion, experiencia, trabajador de confianza)

SUMMARY

Work-related precarity can be shown through analysis of work experience in the spatial
context of work and its impact in daily life. From the perspective of social phenomenology
by Alfred Schitz and from the concept of experience, this thesis aims to observe how
workers face precarity. Our focus is the concept of Precarity Normalization. After a series
of in-depth interviews with salaried employees of a government office in charge of
primary-education financial and human resource management in Querétaro, Mexico, we
analyzed the data of workers to verify if their narrations constitute evidence that the
phenomenon of Precarity Normalization is part of the construct that arises from their work
experience.

(Keywords: work-related precarity, normalization, experience, salaried employees)
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A. INTRODUCCION

Dentro de los estudios del trabajo, el tema de la precariedad laboral ha sido ampliamente
abordado, teniendo efectos en esferas diversas. Existen muchas definiciones del concepto
que toman en cuenta factores politicos, econémicos, sociales o individuales, de forma que,
aun ahora después de tantos afios de revisién, no existe una definicion establecida del
concepto de precariedad. Sin embargo, se puede decir de forma muy general que
precariedad laboral es aquello que define las situaciones de trabajo en las que el trabajador
no tiene el soporte necesario, ni humano, ni econémico, ni politico, ni social, para realizar
su trabajo de forma plena, forma en la que, desde el marxismo, el trabajo se dignificaria a
través del empleo, aquellos que “reducen en forma significativa la capacidad de planificar y
controlar su presente y futuro (del sujeto)” (Laport, Becker, De Sarratea, & Ocampo, 2010:
142).

Existen autores que afirman que la precariedad laboral es ahora estructural en el modelo de
produccién actual (Guadarrama, Hualde, & LoOpez, 2012), de manera que se puede decir
que la precariedad laboral se presenta en todos los espacios laborales que se forman dentro
de este sistema, pero con presentaciones y matices distintos, definidos por factores como:
estrato social, forma de empleo, ubicacion geografica, puesto de trabajo, etcétera; factores
que daran caracteristicas especificas a la forma en la que la precariedad se haga presente en
ese espacio de trabajo de forma colectiva y para ese individuo de forma particular. De
manera que la precariedad puede presentarse en distintas dimensiones, formando asi

categorias como: precariedad objetiva, precariedad subjetiva y precariedad subjetivada.

Las dimensiones objetiva y subjetiva de la precariedad seran aquellas que estén presentes
independientemente de la forma en la que el individuo las signifique. Se dividen en objetiva
y subjetiva puesto que la primera estara ligada directamente a incumplimientos en las
condiciones contractuales, por ejemplo salarios insuficientes, horarios extendidos o
contratos cortos; mientras que la subjetiva es aquella que no quebranta de manera directa

las formas legales del trabajo aunque en ocasiones si quebrante los derechos del trabajador,



pero que tienen efecto significativos en como el trabajador se desenvuelve dentro del
espacio laboral, por ejemplo el mobbing.

Por otro lado, la precariedad subjetivada sera aquella construida por el mismo trabajador
que la experimenta, serd la forma en la que éste viva las condiciones de trabajo como
precarias, coincidiendo en algunas ocasiones con las dimensiones objetiva y subjetiva de
precariedad, pero siendo contradictorio en otras. Asi la precariedad es un fenémeno que no
solamente se construye analizando las condiciones de trabajo o las formas de empleo, sino
el mismo discurso y experiencia de aquellos que las atraviesan. En ese sentido, hablar sobre
los trabajadores de confianza implica hablar de formas de precariedad laboral especificas
puesto que, desde el contrato bajo el que se encuentran regulados en su espacio de trabajo
hasta la esfera productiva a la que pertenecen, seran definitorios al momento de hablar de
precariedad laboral.

Este documento busca mostrar, desde la propia voz de quienes lo experimentan y partiendo
de la experiencia como la expone la fenomenologia social, la precariedad laboral en un
espacio donde los trabajadores estdn contratados bajo el esquema de Trabajador de
confianza, analizando la experiencia laboral en el contexto espacial del trabajo y sus
impactos con esferas de la vida cotidiana tales como familia y actividades fuera del espacio
de trabajo, es decir, la experiencia laboral aplicada al espacio de trabajo, donde se toma de
punto de partida un concepto ampliado de trabajo, esa “configuracion que va mas alla de la
esfera laboral” (Garabito, 2005: 5). Se pretende tomar en cuenta el concepto de
“Naturalizacion de la precariedad” al analizar las formas en las que la precariedad es
enfrentada por los trabajadores, siendo este un proceso mediante el cual las condiciones
laborales que podrian mirarse desde la teoria o desde ojos de terceros como precaria, es
vista desde el que la experimenta como parte intrinseca de su trabajo, enfrentando las
situaciones que esto represente en el dia a dia de manera tan natural que se interpreta como

parte de lo que le corresponde realizar para el buen desempefio de sus actividades.

Siendo asi, a partir de la perspectiva de la fenomenologia social (Schutz, 1973) se

realizaron entrevistas profundas a 14 trabajadores de confianza que trabajan en una



institucion publica encargada de administrar los recursos humanos y financieros para la
educacion basica ubicada en Cadereyta de Montes, Querétaro, con el fin de analizar las
formas en las que éstos experimentan la precariedad, le dan significados y la enfrentan,
cuestionando si a partir de sus discursos puede encontrarse que el fendémeno de la
“Naturalizacion de la precariedad” forma parte de la construccion que los trabajadores
hacen de su experiencia en el trabajo.

De esta forma, en el primer capitulo de este documento se plantea la estrategia teorico
metodoldgica que dio las bases para el desarrollo de esta investigacion, permitiendo un
acercamiento a los conceptos ordenadores, a la estructura misma del documento, asi como
un breve desarrollo de los conceptos principales que la fenomenologia social maneja
alrededor de la experiencia, definiendo asimismo, el método y técnicas que se ejecutaron
para la obtencion de la informacion que da sustento a esta investigacion.

En el segundo capitulo se abordan los antecedentes de este documento, es decir la historia
de la institucion, la historia y formacion del concepto de trabajador de confianza y la
implicacion del investigador con el fendmeno a abordar; permitiendo asi pintar un
horizonte antes de acercarse a las realidades que aqui se exponen.

En el tercer capitulo se muestra el desarrollo de los conceptos ordenadores, es decir, todas
esas categorias que, desde los autores consultados, pueden construirse como fundamento
teorico para el desarrollo de la investigacion, sus categorias de andlisis, sus indicadores e
interpretaciones. Se abordan los conceptos de precariedad laboral, trabajo, naturalizacion de
la precariedad.

En el cuarto capitulo se encuentra una exposicion de los resultados hallados, fragmentos de
las entrevistas que se realizaron, trazos de los discursos seleccionados que permiten dar
cuenta del fendmeno que se buscé observar, parte crucial de la investigacion siendo que
ésta pretendié hacer una observacion a partir de la experiencia misma de los que habitan el
fendmeno de la precariedad y su naturalizacion. Por ultimo, en el capitulo de conclusiones
se hace un analisis a partir de la fenomenologia social, integrando aquello que se plante6 en
el marco tedrico con lo que se encontrd en el trabajo de campo, permitiendo que la realidad
misma le dé forma a las categorias expresadas en los conceptos ordenadores. Mas adelante,
se da una breve vision de lo que se puede obtener a partir de esta investigacion y los

posibles horizontes que se abren a partir de la misma.



Antes del desarrollo de los capitulos, es importante hablar de las preguntas de
investigacion, justificacion, objetivos generales y objetivos especificos que guiaron y
dieron forma a esta investigacion, permitiendo brindar mayor claridad al texto en su
totalidad.

B. PREGUNTAS DE INVESTIGACION
Las preguntas de investigacion que guian la presente investigacion son:

a) ¢Cdomo son vividas por los trabajadores las condiciones laborales que se presentan
bajo la forma de empleo de “trabajadores de confianza™?

b) ¢Qué condiciones de su trabajo consideran que tienen efectos no deseados en ellos
dentro y fuera del espacio laboral?

c) A partir de la construccion de los trabajadores, ¢,cOmo es, Si €S que se muestra
presente, el proceso de naturalizacion alrededor de su construccion de la

precariedad?

C. JUSTIFICACION

La pertinencia del estudio de la precariedad laboral en trabajadores de confianza desde la
experiencia se fundamenta en la importancia que tiene analizar los fenGmenos sociales
desde la mirada del mismo sujeto que la experimenta, asi como en las diversas areas y
formas en las que el trabajo se presenta actualmente.

El auge que los estudios sobre la precariedad laboral han tenido se ha debido a que la
definicion misma de precariedad laboral esta compuesta por fendmenos diversos, que son
parte también de la definicién de trabajo informal/atipico/no regulado: la contratacion
temporal, la ausencia de salarios fijos, el no establecimiento de horarios de trabajo, la falta
de prestaciones o de seguridad social, y en este caso, de las condiciones particulares de
contrato que tienen los trabajadores de confianza. Desde algunas perspectivas de la
precariedad laboral, el trabajo formal, tipico o asalariado se han visto eximidos entre lineas

de presentar éstas condiciones, sin embargo, fendmenos como los riesgos de trabajo a corto,
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mediano y largo plazo, ambientes laborales perjudiciales para el trabajador, el
incumplimiento de contratos, el acoso o abuso de poder, los sindicatos blancos o charros,
hablan de lo mucho que hay de precario en el trabajo sin importar la forma de empleo que
esté presente. Hay entonces la necesidad de profundizar en los estudios de la precariedad en
todas las formas de empleo y desde sus perspectivas mas complejas, siendo tarea de esta
investigacion centrarse en la precariedad hallada en los trabajadores de confianza.

Por otro lado, hablar de precariedad a partir de su naturalizacion, atravesando sus
dimensiones objetiva, subjetiva y subjetivada nos puede dar una nueva perspectiva en
cuanto a la forma en la que los trabajadores experimentan sus condiciones laborales, sean
éstas vividas como precarias 0 no, ofreciendo un aporte a los estudios sobre la precariedad
y Su experiencia ya existentes. Esto permitird conocer mas sobre las estrategias y
mecanismos que el trabajador pone en marcha ante condiciones precarias de trabajo, dando
como resultado el origen de nuevas formas de construir su experiencia no solo dentro de su

espacio de trabajo, sino en las demas esferas de su vida cotidiana a partir de su experiencia.

He aqui la pertinencia de buscar la construccion de precariedad laboral desde el punto de
vista del actor, desde su experiencia, antes que hacerlo exclusivamente desde la perspectiva
de los procesos de trabajo y los procesos productivos, tomando en cuenta la precariedad

subjetivada desde la experiencia misma del trabajador.

La introduccién de la vision y experiencia del individuo puede permitir la creacién de
nuevos horizontes, de nuevos problemas en torno a la precariedad laboral, que a su vez
pueden conducir a nuevas formas de conceptualizar el trabajo. En un segundo término, si se
parte desde la importancia y la centralidad del trabajo, es importante analizar también la
construccion de la experiencia de la precariedad y de su impacto en esferas que no solo
pertenecen al espacio laboral sino a las demas esferas de la vida cotidiana, todo esto origen
de la forma misma la que el trabajador esta contratado. El alcance de repensar el lugar de la
experiencia de la precariedad en espacios de trabajo asi como en las demaés esferas de la
vida cotidiana, podria dar nuevas herramientas para adentrarse en las estrategias que el

trabajador ha echado a andar para darse soporte en un espacio de precariedad y como se
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construye desde su experiencia de la misma, su precariedad subjetivada, planteando asi la
existencia de una posible naturalizacion de la precariedad laboral que se incluye ya en la

experiencia misma del trabajador.

Por (ltimo, los estudios que abordan la figura del trabajador de confianza estan
generalmente vinculados a las perspectivas legales que esta figura representa, hablando de
los derechos, obligaciones y excepciones que éstos trabajadores tienen. Ninguno se ha
encontrado hasta ahora que refiera a la experiencia de los trabajadores bajo esta forma de
trabajo que busque analizar de qué manera construyen su experiencia frente a la
precariedad laboral, como permea esto a las demas esferas de su vida cotidiana y que

estrategias construyen para dar soporte a las situaciones que esto representa.

D. OBJETIVOS
1. Objetivo general
e Observar y analizara las formas en las que es construida la experiencia alrededor la
precariedad laboral por los trabajadores de confianza del estudio en cuestion dentro
de su espacio de trabajo, precariedad que se presenta en dimensiones objetiva,
subjetiva y subjetivada.
2. Objetivos particulares
e Observar la forma en la que los trabajadores viven y experimentan las situaciones
laborales que consideran precarias y analizar si sus experiencias pueden dar cuenta

de la presencia de un proceso de naturalizacion de la precariedad.
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CAPITULO |

ESTRATEGIA TEORICO - METODOLOGICA

Esta es una investigacién que por sus objetivos es académica; es también de campo
por la naturaleza de su objeto de estudio; es seccional por su temporalidad; cualitativa por
la estrategia metodoldgica que expone; y, por Ultimo, cuyo nivel de profundidad de los

conocimientos buscados la define como explicativa.

De esta manera, toma como eje analitico la construccién de la experiencia alrededor de la
precariedad laboral por trabajadores de confianza, analizando la posibilidad de que el
proceso conocido como naturalizacion de la precariedad esté presente. Para hablar sobre la
precariedad laboral se han construido las categorias de precariedad objetiva, precariedad
subjetiva y precariedad subjetivada ya que el fendmeno de la precariedad es considerado
para fines de este documento como un proceso continuo y complejo, donde las dimensiones
bajo las que se vivencia son de distinto origen e intensidad, no como un fenémeno presente
0 ausente, sino como una caracteristica intrinseca del empleo en los esquemas econémicos
actuales. De este modo, el abordaje de la precariedad laboral implica considerar que la
experiencia alrededor de ella estd compuesta desde niveles distintos de la realidad, niveles
micro, maso y macro, que se interrelacionan y dan como resultado lo que el individuo

construye, vivencia, significa y devuelve al mundo de la vida cotidiana.

Esto implica que estudiar la construccion de la precariedad laboral y la naturalizacion de la
precariedad es estudiar la construccion de la realidad misma, no solamente la realidad
factica sino aquella a la que Schutz y Luckmann (2009) consideraran la parte mas

importante para el estudio de las ciencias sociales: la vida cotidiana.

Como ya se ha mencionado en capitulos anteriores, de acuerdo con Schutz y Luckmann
(2009) la construccién de la realidad misma se llevara a cabo a partir de la experiencia del
sujeto en la vida cotidiana, pues desde ella se construiran categorias que permitiran
coexistir y modificar el mundo en el que se desenvuelven, creando una relacion de cambio

en ambas vias: el sujeto modifica su mundo y el mundo modifica al sujeto.
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De esta manera, el estudio de la precariedad laboral y su naturalizacion abonard no
solamente al espacio de discusidn tedrico que le corresponda, sino a la construccion misma
de la experiencia alrededor de la precariedad de aquellos que compartan sus vivencias con
el investigador.

Esta investigacion intenta acercarse y analizar las experiencias de los trabajadores de
confianza de una institucion alrededor de la precariedad por medio de 14 entrevistas
profundas, cuyo analisis se efectuara a partir de la fenomenologia social desarrollada por
Schutz y Luckmann (2009), en busca de las construcciones alrededor de la misma y

pequefias muestras del fendmeno conocido como naturalizacion de la precariedad.

1.1 Justificacion
Frente al reto que un fendmeno complejo representa, la fenomenologia social planteada por
Schutz y Luckmann (2009) ofrece una perspectiva que presta las armas necesarias para
adentrarse en la complejidad de la construccion de la experiencia, permitiendo considerar
no solamente las muestras de la precariedad que se viven y se observan con un breve
vistazo a la vida cotidiana de los trabajadores de confianza, a sus condiciones de trabajo o a
las caracteristicas particulares de su forma de empleo, sino también aquellos destellos de
precariedad que se escapan a los ojos del observador y que solamente son conocidos por
aquel que los experimenta y cuyo acercamiento para el observador puede darse sélo a partir
del encuentro cara a cara con el sujeto, a traves de la escucha de su discurso y de su propio
hablar.
[...] se trata de una teoria filos6fica de las ciencias sociales, que recupera la
experiencia social de los sujetos, que refiere no sélo al caracter historico-social de la
experiencia humana, sino que presupone una discusion epistemoldgica del tipo de
comprension que realizan las ciencias especificas de lo social. EI mundo de la vida
refiere a un intento de comprension de la experiencia social, que puedan dar cuenta
tedricamente de ella, y que al mismo tiempo posibilita una metodologia apropiada.
Es preciso distinguir este andlisis epistémico, del caracter originario de la misma,

que lleva a un planteamiento de una ontologia de lo social. (Salas, 2006: 175)
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De este modo, la experiencia como la construye la fenomenologia social es un abordaje
tedrico-metodoldgico que permitird que los mismos sujetos entrevistados describan las
formas en las que viven, significan y experimentan la precariedad, quitando del centro del
fendmeno las explicaciones aprioristicas de la realidad y colocando en su lugar la
construccidn de la precariedad a partir de los mismos sujetos que la experimentan.

Es asi que el enfoque metodoldgico que se plantea en esta investigacién propone considerar
la realidad como una construccién que estd en permanente cambio y resignificacion,
construida, modificada, interiorizada y aplicada por el sujeto constantemente a partir de su
atravesar el mundo de la vida cotidiana. Esto quiere decir que en el acercamiento a partir de
la fenomenologia social considerada en esta investigacion se tiene presente que aun cuando
existen categorias previamente establecidas por la sociedad misma (acervo de conocimiento
a mano, tipificaciones y recetas) el sujeto interpreta su mundo circundante y actta sobre él,

modificandolo y construyendo nuevos significados para y a partir del mundo mismo.

[...] se trataria de una fenomenologia de lo social que cuestiona el empirismo de las
ciencias a nombre de la experiencia, por el que no se reduce las ciencias sociales a
la objetivizacion cientifica, ni simplemente al reconocimiento de los analisis
disciplinarios de lo social a través de la deteccion de dimensiones inherentes, sino
que la ciencia social refiere a una experiencia social, que constituye este mundo
previo que es la posibilidad misma del conocimiento de las ciencias. (Salas, 2006:
175)

La precariedad laboral y el proceso de su naturalizacion son fendmenos que escapan a las
meras concepciones positivistas donde la relacion entre hipotesis y resultados es directa, ya
que el fendbmeno en si mismo no puede colocarse en una relacion dicotomica de presencia o
ausencia, mucha o poca, necesaria 0 innecesaria. La precariedad laboral es un fendmeno
complejo desde el momento mismo en el que su relacion con el factor humano es
incuestionable. Analizar entonces la precariedad laboral sin tomar en cuenta a quien la
experimenta, con sus formas, significados, apropiaciones y estrategias de hacerle frente,

seria inexcusablemente reduccionista.
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I.2La experiencia fenomenologica

De manera general, es necesario exponer los principios basicos que encierran el fenémeno
de la experiencia dentro de la fenomenologia social. Estos son los que permitiran hacer una
delimitacion alrededor de lo que se tomard como experiencia y las esferas que la
componen, ya que dentro de las ciencias sociales existen posturas distintas alrededor del
fendmeno de la experiencia. Por mencionar algunos, estdn Dubet (2012) con su texto

“Sociologia de la experiencia”, donde dice

La sociologia de la experiencia social busca definir la experiencia como una
combinacion de légicas de la accion, légicas que vinculan al actor a cada una de las
dimensiones de un sistema. El actor es llevado a articular logicas de la accion
diferentes, y es la dindmica producida por esta actividad la que constituye la
subjetividad del actor y su reflexividad. (Dubet, 2012: 93)

O Alliaud y Suarez (2011) quienes dicen que

[...] ni todo lo vivido puede considerarse experiencia ni quien ha vivido mucho
puede catalogarse como ‘experimentado’. Agamben argumenta que el hombre
moderno esta inmerso en una serie de acontecimientos mualtiples y diversos, sin que
ninguno de ellos se convierta en experiencia. Lo cotidianamente vivido carente de
sentido, no seria en el sentido que le da el autor, ‘experiencia’. (Alliaud y Suéarez,
2011:73)

Es por esto que resulta pertinente aclarar dentro de qué marco se hablard de experiencia
para efectos de este documento, habiendo elegido esta perspectiva debido a que la
profundidad con la que la fenomenologia social describe la experiencia se considera la mas
adecuada para conocer las formas en las que los trabajadores construyen su precariedad y la
subjetivan, pues pone su interés en los sentidos e interpretaciones que el individuo hace de
su vida cotidiana y su mundo social. Asi, aunque no es la finalidad de este documento
exponer un desarrollo completo de la fenomenologia social, se presentan a continuacion
algunas de las caracteristicas principales de la experiencia dentro de este marco, mismas

que guiaran las interpretaciones y aplicaciones gque a esta investigacion confieran.
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1.2.1 Sobre el mundo de la vida cotidiana

La experiencia fenomenoldgica surge a partir de los aportes realizados por Alfred Schiitz a
la sociologia clasica, quien desde su desarrollada fenomenologia social afirma que la
realidad eminente y fundamental de los individuos esta constituida por el mundo de la vida
cotidiana, ya que es sélo en este en el que puede constituirse un mundo circundante, comin

y comunicativo (Schutz & Luckmann, 2009).

El mundo de la vida cotidiana es la region de la realidad en que el hombre puede
intervenir y que puede modificar mientras opera en ella mediante su organismo
animado. [...] S6lo dentro de este ambito podemos ser comprendidos por nuestros
semejantes, y solo en él podemos actuar junto con ellos. (Schutz & Luckmann,
2009: 25)

Es asi que Schutz defiende que aquel mundo del sentido comun en el que se encuentra el
individuo, la vida cotidiana, aquel en el que establece sus relaciones y su biografia es
desarrollada, ha de ser el centro y objeto de estudio de las ciencias sociales, pero no
solamente acercandose a la descripcion de los fendmenos que en ella acontecen, sino
buscando las implicaciones, los sentidos y estrategias que el individuo construye a partir y
alrededor de ellos, es decir, de sus experiencias. Dubet (2012), otro sociélogo en quien la
experiencia tomara gran relevancia para sus estudios aunque desde una perspectiva distinta
a la del autor aqui expuesto, menciona como Schutz plantea “construir una sociologia de la
‘experiencia subjetiva de la vida’; del ‘sentido comun’, una sociologia del conocimiento

vulgar de los miembros de una sociedad” (Dubet, 2012: 73)*.

A partir de la postura de Schutz el individuo existe en un mundo que ya existia antes de que
él existiera, un mundo en el que nacid y que considera evidentemente real, designando todo
lo que se experimenta como incuestionable y donde todo estado de las cosas es
aproblematico, al menos hasta que se presente una situacion fuera de lo que es cotidiano
para el individuo. Por tanto, es un mundo ordenado, coherente y con caracteristicas bien

determinadas que se nos resisten y sobre las cuales podemos actuar.

1 Comillas originales del autor de la fuente.
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Esto quiere decir que, asi como se presenta para un individuo como un mundo ordenado y
coherente, con categorias y caracteristicas establecidas, también es asi para todos los
individuos, siendo entonces un mundo que no es privado sino intersubjetivo. Un mundo
donde “la estructura fundamental de su realidad consiste en que es compartido por
nosotros” (Schutz & Luckmann, 2009: 26). Ese mundo cotidiano es entonces un mundo

social.

1.2.2 Sobre el acervo de conocimiento

El individuo hara una interpretacion de ese mundo social que se le presenta a partir de
aquellas categorias y caracteristicas que ya ha reconocido como determitantes e
incuestionables de la vida cotidiana formando algo que Schutz llama acervo de

conocimiento.

Cada paso de mi explicitacion y comprension del mundo se basa, en todo momento,
en un acervo de experiencia previa, tanto de mis propias experiencias inmediatas
como de las experiencias que me transmiten mis semejantes, y sobre todos mis
padres, maestros etc. Todas estas experiencias, comunicadas e inmediatas, estan
incluidas en una cierta unidad que tienen la forma de mi acervo de conocimiento, el
cual me sirve como esquema de referencia para dar el paso concreto de mi
explicitacion del mundo. Todas mis experiencias en el mundo de la vida se
relacionan con ese esquema, de modo que los objetos y sucesos del mundo de la
vida se me presentan desde el comienzo en su caracter tipico. (Schutz & Luckmann,
2009: 28)

El acervo de conocimiento del mundo de la vida que el sujeto construye con sus
experiencias previas esta intimamente relacionado con la situacion de éste, precisamente
porque estara construido sobre sedimentaciones de anteriores experiencias que haya tenido.
De la misma forma, toda experiencia que se viva y se experimente (presente o futura) va a
insertarse en ese acervo de conocimiento, abonando cada vez mas a la consolidacion de las
categorias y caracteristicas que tiene el sujeto del mundo social, y a la cualidad

incuestionable del mundo natural en el que existe.
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La situacion presente se articula biograficamente. Esto significa que ‘tengo
conocimiento’, mas o menos adecuadamente, de que ella es el ‘resultado’ de
situaciones anteriores, y ademas, de que esta situacion mia es, en ese aspecto,
absolutamente, ‘singular’. En verdad, el acervo de conocimiento por cuyo
intermedio determino la situacioén actual tiene su articulacion biografica ‘singular’.
Esto se refiere no solo al contenido, al ‘sentido’ de todas las experiencias anteriores
sedimentadas en él, en situaciones, sino también a la intensidad (cercania y
profundidad vivenciales), duracion y secuencia de esas experiencias. Este hecho
tiene singular importancia, ya que constituye realmente la articulacién biogréfica
singular del acervo de conocimiento individual (y, por consiguiente, de la situacion
actual). (Schutz & Luckmann, 2009: 120)

El acervo de conocimientos permite al individuo interpretar y dar sentido al mundo social
que se le presenta en su vida cotidiana, a partir y hacia sus experiencias. Esta compuesto

por: tipificaciones y recetas.

Las tipificaciones provienen de la experiencia anterior, son “generalizaciones de las
caracteristicas particulares de un objeto a todos los otros similares a éI” (Salas, 2006: 186).
Lo que se experimenta al percibir un objeto real se transfiere aperceptivamente a cualquier
otro objeto que sea percibido como similar o del mismo tipo, dando a las tipificaciones un
caracter abierto que se va ampliando de manera constante de acuerdo la experiencia de cada

sujeto.

Las recetas estan enfocadas hacia el control de las acciones cotidianas que el individuo
realiza, es decir, ciertas acciones aprendidas socialmente y que permiten respuestas
agradables del sujeto frente a las situaciones y problematicas cotidianas. Las recetas se
consideran tipificaciones que sirven para controlar aspectos de la experiencia, pero mientras
las tipificaciones estan mas relacionadas con las personas y los objetos, las recetas estan
relacionadas con las acciones, son el conjunto de habitos culturalmente aprendidos y

aceptados que el individuo tiene en su acervo de conocimiento.
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1.2.3 Sobre la motivacién de la accién

De acuerdo a Schutz, su interés esta colocado sobre la interpretacion subjetiva que el actor
le asigna a la accién social. Siguiendo la linea de pensamiento respecto a las tipificaciones
y las recetas, estas interpretaciones estaran determinadas por las experiencias previas que el
individuo tenga en su acervo de conocimientos. Y dentro de esta interpretacion, también el

individuo interpreta los actos de las otras personas como dotados de sentido y de propdsito.

La tipificacion actua en esta parte de la interpretacion de la accion como dotada de
sentido cuando visualizamos los actos de los otros como actos propiamente
humanos (lo que quiere decir que sus actos tienen sentido tanto para €l como para
mi), y particularmente porque no sélo lo presupongo yo, sino que mi interlocutor (o
interlocutores) también lo presuponen; de esta forma, esta tipificacion hace posible
la intersubjetividad. (Salas, 2006: 192)

Sera asi que las acciones y los actos realizados por los individuos en el mundo social
tendran un proposito, que de acuerdo al autor pueden ser en dos vertientes: motivos para y
motivos por qué. Los motivos para estaran dirigidos con una intencionalidad hacia el
futuro, es decir, algo que de la realidad pretende modificar a partir de que el acto se ejecute

en ese momento.

El motivo para, entonces, constituye el acto proyectado, el estado de cosas
previamente imaginado y que debe ser producido por la accién; en este sentido, el
motivo para no produce la reflexion imaginaria de proyectar los resultados de los
actos, sino que motiva el hacer mismo, el realizar definitivamente la accion,

convertir el proyecto en acto. (Salas, 2006: 193)

Por otro lado, el motivo porque estan dirigidos hacia el pasado, no porque éstos pretendan
modificar algo previamente ocurrido, sino porque algo acontecido en el pasado es la
justificacion para el acto que se pretende realizar en ese momento, por lo tanto, son
objetivos en si mismos.

[...] Desde el punto de vista del actor, el motivo porque alude a sus experiencias

pasadas. Estas experiencias lo han llevado a actuar como lo hizo. Lo que esta
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motivado, en una accion del tipo porque, es el proyecto de la acciébn misma.
(Schutz, 1993: 88)

El actuar conforme a motivos como expone Schutz implica llenar la accion y el acto de
sentido; alejarse de la perspectiva de un actuar sin sentido, permite pensar que en el
momento en el que se pretenda conocer la experiencia que los individuos construyen
alrededor de las situaciones de su mundo cotidiano, las acciones y actos que éstos realizan
estaran dirigidos por fines, misma postura que es sustancial si se habla de comprender e
interpretar las formas y sentidos que el individuo da a su vida cotidiana y al mundo social,
mismos que tomaran sentido también en la medida en la que no se olvide tomar en cuenta

la importancia de la biografia del individuo.

1.2.4 Fenomenologia social y precariedad laboral

Parece pertinente exponer en este punto la relacion que en este documento se encuentra
entre la postura de la fenomenologia social y la precariedad laboral. El planteamiento que
se hace respecto a las distintas dimensiones de la precariedad no dista ni es contradictorio
con el desarrollo que se hace de la fenomenologia social. Como se dijo, para la
fenomenologia social el punto crucial respecto a la experiencia esta colocado en las formas
en las que el sujeto vive e interpreta su vida cotidiana.
[...] si este Mundo de la Vida refiere al mundo de la experiencia cotidiana cabe
asumir que el sujeto es un actor que vivencia significativamente este mundo. En
segundo lugar, estd llamado a actuar en €l y sobre él. En tercer lugar, el vivir
implicaria necesariamente actividad en el mundo. EI mundo de la vida cotidiana, en
sintesis, seria el entorno vital mismo desde el que se sitta el sujeto humano, y cabe

entender su relacion con los otros y con la naturaleza. (Salas, 2006: 173-174)

De esta forma, en esta investigacion no se pretende solamente explorar como se
desenvuelven los espacios y las dindmicas de actividades dentro del espacio de trabajo en el
que éstos trabajadores se encuentran 0 si sus condiciones son precarias 0 no, Sino

introducirse en las formas en las que ellos mismos interpretan la realidad que experimentan,
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cémo la significan y qué le da sentido a las situaciones que atraviesan en su vida cotidiana;
cdmo actlan en ella, qué estrategias desarrollan para enfrentar los conflictos que se les

presentan, etcétera.

Asi, las dimensiones de la precariedad pueden ser parte del mundo cotidiano que el
individuo experimenta, junto con muchas otras situaciones, pero pueden mostrar la
significacion que el individuo hace de una serie de situaciones que pueden ser o no
correspondientes con aquello que se consideraria desde la teoria como precario, siendo aun

asi significadas y dotadas de sentido de una manera particular para el actor.

Por otro lado, ya que se hable de la naturalizacion de la precariedad, se podra también
establecer una relacion entre lo que Schutz y Luckmann (2009) llaman acervo de
conocimiento, con sus tipificaciones y sus recetas, y la precariedad laboral puesto que, si la
precariedad laboral se significara ahora dentro de un “horizonte de familiaridad” (Salas,

2006) por el actor, se concluiria que la naturalizacion de la precariedad es inminente.

Si la precariedad laboral se comenzara a construir como un conjunto de habitos
culturalmente aprendidos, la interpretacion que el trabajador diera a la precariedad
constituiria una diferencia significativa entre lo que se conoce como precariedad para la

teoria y lo que el sujeto mismo considera como precario para si.

1.3 Conceptos ordenadores

El uso de conceptos ordenadores es un recurso metodologico que conforma la organizacion
de la relacion que se tiene con la realidad a partir de la construccion tedrica que se plantea,
delimitando el fendbmeno que se estudia como un campo de objetos posibles de analizar y
observar. De acuerdo a Zemelman (1994) los conceptos ordenadores posibilitan abrirse
hacia el horizonte empirico sin anclarse a contenidos aprioristicos, pero dando la capacidad
de contenidos que construyan teoria, donde adentrarse en lo empirico y la formulacion de

conceptos a partir de este es lo que compone la construccion del objeto.

De esta manera, los conceptos ordenadores permiten tener un horizonte delimitado que
construye el objeto de estudio, un primer paso en el acercamiento para brindar claridad a
una realidad que se presenta ilimitada y difusa, pero cuya naturaleza (de estos conceptos

ordenadores) no es estatica ni inamovible, sino en constante cambio, “de caracter abierto
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pues esta determinado por la configuracion problematica que puede trascenderla”.
(Zemelman, 1992: 201)

Los conceptos ordenadores que fungirdn como guia para la investigacion que en este
documento se expone son, de manera global, la precariedad laboral y la naturalizacion de la
precariedad. Como ya se ha dicho antes, la precariedad laboral se concibe como un
fendmeno complejo cuyas formas y magnitudes se presentan de maneras distintas; también
se ha expuesto como se considera en este documento que la precariedad es un fenémeno
que se presenta como continuum, es decir no como ausente 0 presente, sino como siempre

presente, pero en gradientes.

Por otro lado, la complejidad del fenémeno de la precariedad se expone también al tomar
en cuenta los distintos fragmentos de la realidad desde los que se compone, es decir, la
precariedad vista no solamente como una serie de cumplimientos legales que se exponen en
el espacio de trabajo, sino todo lo que alrededor del trabajo se construye también, es decir,
las relaciones de trabajo, la vida fuera del trabajo, las actividades que se desempefian aun
cuando no es parte del contrato, etcétera. Y ain mas, las formas en las que estos fragmentos
de la realidad son vividos, interpretados y modificados por el sujeto que los experimenta,

también forma un fragmento mas de la realidad.

Siendo asi y mirando la precariedad laboral como un proceso complejo y continuo es como
se llega a considerar la division de esta en tres componentes, importantes en su
singularidad, pero cuya complementariedad dan una mirada mas extensa del fendmeno que
se pretende abordar en esta investigacion. Estas son: la precariedad objetiva, la precariedad
subjetiva y la precariedad subjetivada. Las tres conformaran la experiencia del trabajador
alrededor del fendmeno de la precariedad, cada una con el impacto particular que puede

ejercer desde el fragmento de la realidad que le corresponde. (Véase cuadro 1)

Ahora bien, respecto a la naturalizacion de la precariedad se ha dicho también que es un
proceso mediante el que las condiciones que podrian considerarse precarias desde quien lo
mira son miradas como parte normal del desarrollo del trabajo para aquel que lo
experimenta. Alrededor de este fendbmeno se construyen las estrategias que el trabajador

despliega en su trabajo para el completo desarrollo de sus actividades laborales, dejando ver
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como ciertas condiciones del trabajo se miran como cotidianas y no como excepciones a la

regla, llegando a un nivel en el que se le considera parte intrinseca del trabajo.

A continuacion, en el Cuadro 3 se exponen de manera concisa las definiciones que para
efectos de este documento se han dado a los conceptos ordenadores previamente expuestos,
haciendo hincapié en la importancia de leer los capitulos que para su desarrollo se han

dedicado, ya que prestardn mas elementos para la comprension de los mismos.

Tabla 1
Conceptos ordenadores

Concepto ordenador Definicién

Es el fendmeno cuyas caracteristicas hacen que una

ocupacién se considere precaria, como: generacion de

) ingresos insuficientes para la Precariedad reproduccion

Precariedad ] ) . o
o social, contratos por un periodo de tiempo definido,
objetiva o ] ]

objetiva incapacidad del trabajador de tener un adecuado

control de los salarios y/o de sus condiciones de trabajo y

carecer de una adecuada proteccion social.

Es el fendbmeno acontecido en el trabajo que esta
relacionado con el contenido y la organizacién del proceso
de trabajo, de las condiciones y medio ambiente de trabajo,
) ) de las relaciones con clientes o usuarios y con el colectivo
Precariedad Precariedad ] o o

o de trabajo donde estd inserto, y que implica una
laboral subjetiva . o

modificacion limitativa en las visiones de futuro de los
trabajadores, definidas como: perspectivas de movilidad
laboral, aprendizaje, grado de iniciativa y equilibrio entre

familia y trabajo; y desarrollo personal.

Es el contenido subjetivo de la precariedad, es decir, es
sentida como tal por el trabajador en funcion de su
Precariedad ubicacion en el sistema social y de las posibilidades y
subjetivada oportunidades que tenga en su sociedad. Ser precario como
una combinacion de sentirse en la precariedad y estar en la

precariedad.
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Es el proceso mediante el cual las condiciones laborales consideradas en las

dimensiones objetivas y subjetivas como precarias son experimentadas tan
Naturalizacion de o ) o ] o
) cotidianamente que su calidad de situacion cuestionable va diluyéndose,
la precariedad N ) ) ]
pudiéndose convertir entonces en un fendmeno que se mira como componente

intrinseco del trabajo.

Fuente: Elaboracién propia con informacion de: Rodgers & Rodgers, 1992; Neffa, 2015; Guadarrama,
Hualde & Lopez 2012; y Pifieiro, 2008

I.4 Esquema de desarrollo

Para tener una mayor claridad respecto al contenido que se desarrollard en esta
investigacion se ha elaborado el esquema que se presenta a continuacion. La finalidad de
este es mostrar de manera global la forma en la que los conceptos ordenadores (expuestos
en el subapartado anterior) se encuentran relacionados con el trabajo metodologico, es
decir, los indicadores que de ellos se despliegan. Asi mismo, el esquema permite formar un
puente entre el desarrollo tedrico previamente elaborado y aquellas cosas que, de manera
tangible, mas alld de lo abstracto de los conceptos ordenadores, son considerados como

posibles muestras de lo que se espera encontrar en la realidad con esta investigacion.

Es importante considerar que para dar coherencia a la investigacion, sus conceptos y la
metodologia, también es importante tener presentes en todo momento los objetivos que con
este desarrollo se persiguen, que son buscar un acercamiento a las formas en las que es
construida la experiencia alrededor la precariedad laboral por los trabajadores de confianza
dentro de su espacio de trabajo, precariedad que se presenta en dimensiones objetiva,
subjetiva y subjetivada, asi como observar la forma en la que los trabajadores viven y
experimentan las situaciones laborales que consideran precarias y a partir de ello analizar si
sus experiencias pueden dar cuenta de la presencia de un proceso de naturalizacion de la

precariedad.

El esquema muestra inicialmente los conceptos ordenadores, pues de ellos parte toda la
informacion que se buscard en el campo, asi como el instrumento que se aplica y las
observaciones y analisis posteriores que se lleven a cabo de la informacién encontrada. En
el caso de la precariedad laboral, se muestran sus tres componentes: precariedad objetiva,

precariedad subjetiva y precariedad subjetivada.
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Ahora bien, los elementos que se despliegan a partir de los conceptos ordenadores son los
indicadores que a partir de sus definiciones construidas desde el marco tedrico se han
considerado que pueden dar luz sobre ellos. De manera clara, se enlistan elementos que
corresponden a cada concepto ordenador, conectando la parte tedrica del documento con la
metodoldgica, es decir, dando elementos concretos a partir de los cuales se podran observar

los conceptos ordenadores que corresponden a la investigacién en curso.

Al mismo tiempo, las preguntas que se desarrollan en el instrumento son derivadas de los
indicadores aqui sefialados, coherentes al mismo tiempo con la construccion tedrica que

previamente se hizo de los conceptos expuestos en el Esquema4 (Siguiente pagina).

Se puede apreciar que existen dos grandes categorias dentro de la investigacion:
precariedad laboral y naturalizacion de la precariedad; al mismo tiempo, la precariedad
laboral se desglosa en 3 partes que la componen que son la precariedad objetiva, subjetiva y
subjetivada. Por ultimo, se pueden ver los indicadores que corresponden a cada concepto
ordenador, a partir de los cuales se moldearan las preguntas que conformaran al

instrumento, mismo que se expone en el siguiente apartado.

1.5 Instrumento

A partir de una perspectiva de la fenomenologia social de Schutz (1973) cuyo fin Gltimo es
la basqueda de la construccion de la experiencia, se pretende utilizar el método cualitativo
de recopilacion de informacion de entrevista profunda con un andlisis de la informacion

profundo.
De acuerdo a Garabito (2011)

[...] la configuracion de la experiencia de trabajo es espacio-temporal en tanto se va
conformando por distintos espacios en un devenir constante. Es interpretativa en
tanto que los sujetos pueden dar sentido a su Vida en marcos temporales mas
extensos, en estructuras mas amplias, y en un sinfin de relaciones sociales
intersubjetivas con un nimero indeterminado de actores. En tanto los sujetos pueden
dar sentido a su Vida, también pueden compartir sus experiencias significativas. La
configuracion total de la experiencia es el marco interpretativo que congrega,

distingue, selecciona y cristaliza las experiencias significativas vivenciadas a lo
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largo del tiempo. Asi, para conocer las configuraciones de experiencia especificos,

es importante situarlo en la configuracion total de la experiencia. (Garabito, 2011:

1261)

Cuadro 1

Esquema de desarrollo de la investigacion

[ Precariedad laboral

Precariedad
laboral y su
naturalizacion.
Un estudio
desde la
experiencia de
trabajadores
de confianza.

Naturalizacién de
la precariedad

\

Objetiva

Subjetiva

\ Subjetivada <

o

ab~howNPE

-

Ingresos insuficientes la
reproduccion social

Permanencia incierta en el espacio de
trabajo

Trabajador no tiene adecuado control de
salario y/o condiciones de trabajo

Ausencia de proteccién social

para

. Visiones a futuro

. Perspectiva de movilidad laboral
. Posibilidad de aprendizaje

. Grados de iniciativa

. Equilibrio entre familia y trabajo

1. Situacién de desequilibrio emocional,

personal o familiar de origen en el
trabajo

2. Condicion que cause incomodidad o

desagrado en el espacio de trabajo

3. Impactos o efectos en el cuerpo (salud

fisica) que identifique o guarde relacion
con el espacio de trabajo

1. Estrategias del trabajador para resolver conflictos en el
espacio de trabajo

2. Correspondencia entre
subjetiva contra la dimensién subjetivada

3. Condiciones que el trabajador considera normales en el
trabajo, aunque no les parezca adecuado

4. Condiciones que el trabajador considera tener que
soportar, aunque no le sean agradables

las dimensiones objetiva y

Fuente: Elaboracion propia (2017)
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La construccion de la experiencia desde la fenomenologia socioldgica se volvera asi s6lo
accesible para el investigador a partir de la voz propia de aquel que la experimenta. El
sujeto que construye los significados de su Vida sera la fuente mas precisa para acercarse a
la construccion total de la experiencia a la que Garabito (2011) refiere, escuchando aquella
premisa de Schutz (1993) donde menciona que la mayor dificultad tedrica de las ciencias
sociales esta en el como se constituye significativamente el mundo social, pues este no
solamente representa un caracter significativo para el cientifico social, sino también toda
una construccion y significacion previa que los mismos actores arman a partir del mundo de
la vida cotidiana. La entrevista se presenta entonces como una herramienta factible para
acercarse a aquello que el sujeto tiene que decir respecto al fendmeno que se persigue

conocer.

Por otro lado, la forma profunda permite un margen de flexibilidad en el que no solamente
pueden abordarse los temas que al entrevistador le interesen, sino también aquellos que el
trabajador considere relevantes respecto al tema que se aborda, que el investigador no habia
considerado, pero que representa algo nuevo y que enriquece el trabajo que se esta llevando

a cabo.

De esta manera, la entrevista profunda con un analisis profundo de los datos obtenidos en
ella representa la mejor puerta para el acercamiento al conocimiento que se quiere
conseguir, todo ello frente a las condiciones temporales, de recursos, de naturaleza del

objeto y objetivos que esta investigacion tiene.

Siendo asi, la entrevista profunda debe mostrar si no preguntas previamente establecidas,
una guia bajo la cual los temas a abordar dentro de la misma sean definidos, no olvidando
que pueden presentarse cosas nuevas y categorias no previstas por parte del investigador,

bajo la luz que el sujeto mismo lance sobre el fendmeno que se esta conociendo.

Las preguntas detonantes estaran determinadas a partir de los objetivos, conceptos
ordenadores y los indicadores previamente expuestos. De las preguntas elaboradas para el
instrumento de estudio se desprenden las categorias que sirven al analisis de la informacion
y que a su vez se coordina con los indicadores mostrados en el Esquema 1, dando

coherencia a los conceptos, indicadores y categorias que a lo largo de la estrategia
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metodoldgica se utilicen. La vision global de todos los elementos antes mencionados da
como resultado el Cuadro 2 que muestra las categorias bajo las cuales esta estructurada la
guia para las entrevistas a aplicar, y que, a su vez, se desprende de las preguntas detonantes

en ellas realizadas.

Tabla 2
Definicion de preguntas por categoria
Respecto a la Condiciones laborales que rompen con lo establecido
precariedad explicitamente en su contrato y que son observables por el
objetiva trabajador implicado o un tercero

Condiciones laborales que no necesariamente rompen
Preguntas Respecto a la - )
o ) explicitamente lo establecido en el contrato, pero que
definidas por | Precariedad o ) ] ) o
) o modifican como se percibe el trabajador a si mismo, a sus
categoria subjetiva 3 o
comparieros y al trabajo mismo

Respecto a la | Condiciones laborales que pueden o no romper explicitamente
Precariedad lo establecido en el contrato y que son percibidas como

subjetivada desagradables, injustas o dafinas por el mismo trabajador

Condiciones que se consideran normales en el espacio y

condiciones de trabajo, pero que el trabajador mira con
Respecto a la

Preguntas o desacuerdo o desaprobacion
o Naturalizacion _ i _
definidas por al Condiciones laborales que el trabajador considera tener que
ela
categoria ) soportar, por muy en desacuerdo que se encuentre, para poder
) ) precariedad o ) ]
(Continuacion) mantener su posicién en el trabajo (sea de poder, social, el

trabajo per se, etcétera).

1.6 Universo de estudio

Es importante sefialar que debido a las funciones que la institucion misma posee, todo el
personal que compone la unidad es trabajador administrativo. Es de considerable
importancia mencionar esto ya que aun cuando la institucion tiene una fuerte relacion con
la educacion en el Estado de Querétaro, quienes en esta unidad laboran no son docentes ni
estan implicados con la docencia de ninguna forma. Razén por la cual a lo largo del

documento no se aborda la situacion de la educacién en México ni las reformas que sobre

29



ella se han efectuado en los Gltimos afios, esto debido a que el impacto que se tiene sobre la

poblacién a estudiar es minimo o nulo.

La institucién publica a la cual se llevaré a cabo el trabajo de campo para esta investigacion
es la encargada de administrar los recursos humanos y financieros para la educacion basica
ubicada en Cadereyta de Montes, Querétaro desde hace dieciséis afios. Esta conformada por
23 trabajadores, de los cuales 2 estan contratados bajo la forma de trabajador de base
(sindicalizados, plaza federal), 5 por honorarios asimilados a salarios, 1 como personal por
honorarios para el programa PRE (asimilados a salarios) y 15 trabajadores contratados bajo
la forma de trabajador de confianza (con plaza federal).

El objetivo que en esta investigacion se persigue se concentra en la poblacién
correspondiente a los trabajadores contratados bajo la forma de personal de confianza
(plaza federal), es decir 15 trabajadores.

Los trabajadores que conforman la muestra que se pretende entrevistar componen el 86%
del universo total “Trabajadores de confianza” de esta institucion, es decir, 13 de los 15
trabajadores de confianza que hay en ella; no se entrevista al 100% de la muestra debido a
que uno de los trabajadores se encuentra de incapacidad por enfermedad, mientras que el
otro trabajador restante es el coordinador de la unidad, quien también se encuentra
contratado bajo la forma de trabajador de confianza; sin embargo esta condicion particular
ha llevado al investigador a tomar la decision de no incluirlo dentro de las entrevistas,
debido a las diferencias que el puesto mismo representa en cuanto a las condiciones de
trabajo y precariedad se refiere. Si en algin momento se decidiera lo contrario por lo

hallado en el campo mismo, se agregara a la muestra.

Los sujetos presentan caracteristicas distintas en categorias como: lugar de origen, edad,
tiempo de permanencia en el puesto, sexo, practica religiosa, grado de escolaridad, estado
civil, etcétera. La muestra se compone de 5 hombres y 8 mujeres, cada uno de los cuales
tiene un puesto que no se repite y son los siguientes: Jefe de oficina de Recursos
Financieros y Materiales, Auxiliar de control escolar y estadistica, Subjefe de Planeacion
Educativa, Secretaria, Jefe de departamento (quien se encuentra en consideracion de incluir

en la muestra), Jefe de oficina de programacion y obra, Auxiliar de administracion, Subjefe
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de TIC’s (trabajador que se encuentra de incapacidad por enfermedad), Chofer, Técnico en
operacion y seguimiento, Auxiliar de administrador personal, Subjefe de administracion,

Subjefe técnico pedagodgico, Almacenistay Jefe de administracion de personal .

La disposicion de las oficinas se encuentra repartida en dos pisos en los que en la planta
alta se encuentran los primeros 6 puestos mencionados y en la planta baja los 8 restantes.
Esta division ha existido desde el origen de la institucién, 2001, y no aparece supeditada a
ningun orden mas alla de la practicidad del acomodo del equipo que ciertos departamentos

necesitan para llevar a cabo sus actividades.
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CAPITULO Il
ANTECEDENTES
1.1 La institucion: Fundacion e historia

Ubicada en el municipio de Cadereyta de Montes, la Regional namero Il de la Unidad de
Servicios para la Educacién Bésica del Estado de Querétaro (USEBEQ), abre sus puertas el
2 de marzo del afio 2001, como resultado del establecimiento del Plan Estatal de Desarrollo
1998-2003 ejercido por el Gobierno del Estado de Querétaro. Dentro de la vertiente
“Promocion del Desarrollo Sustentable” que este contenia, se establecid como una de sus
maximas prioridades buscar el desarrollo educativo de los habitantes, promoviendo asi la
creacion de un sistema que atendiera diferencialmente la problemaética de cada nivel
educativo, con un enfoque de regionalizacion que considerara las caracteristicas
particulares de las distintas zonas que conforman el estado, promoviendo la participacion

de las familias y comunidades en dicha operacion.

La Regional 11 ubicada en Cadereyta es una de las cuatro regionales que se abren con la
finalidad de

[...] delegar en estas instancias funciones, facultades y responsabilidades para
descentralizar la operacion de tramites y la prestacion de servicios que demanda la
comunidad educativa regional, buscando con ello ofrecer un servicio diferenciado y
cercano a los planteles educativos, acorde con las necesidades particulares del
entorno, en donde se realice una planeacion educativa que conjugue los esfuerzos de
la participacion social y de los niveles de gobierno municipal, estatal y federal [...]

(Manual de Organizacion. Departamento de Servicios Regionales, 2000)

Asi, quedan conformadas las cuatro Regionales:
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Tabla 3

Conformacion de las Oficinas Regionales en el Estado de Querétaro

Conformacion geogréfica de las Regionales de USEBEQ

QUERETARO 14
CORREGIDORA 06
ELMARQUES 11
HUIMILPAN

JALPAN DE SERRA 09
ARROYO SECO 03
LANDA DEM. 10

PINAL DE AMOLES 02

S.JUANDELRIO 16
AMEALCO o1

PEDRO ESCOBEDO 12
TEQUISQUIAPAN 17

(2000).

REGION | REGION 11 REGION 11 REGION IV
- Cadereyta de Montes
-Jalpan de Serra - Col6n - San Juan del Rio |- Querétaro
- Arroyo Seco - Ezequiel Montes - Amealco - Corregidora
- Landa de Matamoros | - Pefiamiller - Pedro Escobedo |- EI Marqués
- Pinal de Amoles - San Joaquin - Tequisquiapan |- Huimilpan
- Toliman
Fuente: Manual de Organizacion. Departamento de Servicios Regionales. Director de Desarrollo Institucional,
(2000).
Cuadro 2

Fuente: Manual de Organizacion. Departamento de Servicios Regionales. Director de Desarrollo Institucional,
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La Regional Il estd encargada de cubrir los municipios de Cadereyta de Montes, Colén,

Ezequiel Montes, Pefiamiller, San Joaquin y Toliman. Los objetivos generales de dichas

regionales, de acuerdo al triptico conformado para la apertura del departamento de la

Regional 11, Cadereyta, editado en Febrero del afio 2001 (Anexos),son: cumplir con los

ordenamientos legales en materia de federalismo educativo, generar las condiciones

deseables para acercar la toma de decisiones al lugar donde se prestan los servicios,

permear y dinamizar las politicas educativas hacia el ambito regional y municipal,

contribuir para elevar integralmente la calidad de la educacion que se imparte en el Estado.

Mientras los objetivos especificos son: acercar los servicios a la escuela, simplificar

tramites, desarrollar proyectos educativos regionales, mejorar la capacidad y calidad de

respuesta, fortalecer la supervision escolar y facilitar la participacion social en la educacién.

La estructura de la Regional 11 estaba planteada de la siguiente forma:

Cuadro 3

Estructura organizacional de la Regional 11, Cadereyta de Montes.

Departamento de
Servicios Regionales

Subjefatura de Modulo de
- Informacion
Informatica .
Quejas
Subjefatura Subjefatura Subjefatura
Técnico Planeacion de
Pedagdgica Educativa Administracién
Operacién Programacion — Administracion

Seguimiento

Vinculacion
Concertacion
educativa

Seguimiento
Evaluacion

Control escolar
Estadistica

de Personal

Recursos
Financieros y
Materiales

Fuente: Manual de Organizacion. Departamento de Servicios Regionales. Director de Desarrollo Institucional,

(2000).
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Dentro de sus principales servicios se encontraban los siguientes:

Tabla 4

Funciones de los departamentos de la Regional 11, Cadereyta de Montes

DEPARTAMENTO

FUNCIONES

TECNICOS
PEDAGOGICOS

Técnicos pedagdgicos:

Asesorar y/o atender a la comunidad escolar en los proyectos
educativos.

Dar seguimiento a los programas institucionales de capacitacion y
desarrollo.

Fortalecer la participacién social en la educacion.

Orientar a las Asociaciones de Padres de Familia.

Promover los cursos de capacitacion y actualizacion.

Realizar las acciones de concertacion en la comunidad escolar.

Planeacion educativa:

Atencién a la demanda educativa.

Operar los programas de rehabilitacion y mantenimiento de los
espacios educativos.

Elaborar los estudios de factibilidad en la region.

PLANEACION - :
EDUCATIVA Captar y procesar la estadistica educayva. o
Operar y registrar los procesos de registro, certificacion y
acreditacion escolar.
Reposicion, correccion, duplicado de certificados.
Coadyuvar en la operacién de programas compensatorios.
Juridico.
Correccion de nombres y/o apellidos en boletas y/o certificados.
3 Elaboracion e integracion de actas de abandono de empleo y/o
JURIDICO administrativas.
Atender y tramitar las solicitudes de cambios de actividad.
Elaboracion de actas testimoniales por defuncion.
Informacidén y quejas
) Orientar a los usuarios sobre los servicios que ofrece el
INFORMACION | Departamento de Servicios Regionales.
Y QUEJAS Recibir y atender las quejas y demandas que se presenten con
relacion a los servicios educativos.
) Informatica
INFORMATICA | Capacitacidn, asesoria, asistencia técnica.
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Servicios al personal

Reclutamiento, seleccion y contratacion de personal.
Recontratacion de personal.

Carrera magisterial.

Regularizacion de licenciatura y quinquenios.
Inscripcion a Pirasol.

Altas al ISSSTE.

Tréamite y pago de ayuda de lentes y aparatos ortopédicos.
Recepcidn de solicitud de préstamos a corto plazo.
Trémite de licencias.

Reporte de inasistencias, permisos econdémicos, tomas de
posesion.

Credencial de identificacion (USEBEQ).
ADMINISTRACION | Constancia de servicios.

Compatibilidad de empleos.

Solicitud de plaza base.

Certificacion de carta poder.

Modificacion de datos personales.

SAR, FORTE, CEBE.

Plantilla de Personal.

Pago electronico.

Reclamo de sueldos.

Servicios Financieros y Materiales

Control de los ingresos propios de las escuelas.
Control de inventarios.

Tramite de servicios: agua, energia eléctrica.

Fuente: Elaboracion propia con base en Manual de Organizacién. Departamento de Servicios Regionales.
Director de Desarrollo Institucional, (2000).

La Regional Il inici6 sus labores con 25 trabajadores, todos contratados por honorarios
desde las oficinas centrales ubicadas en la Ciudad de Querétaro. El Jefe del Departamento,
el Lic. Rafael Ordaz, entrevistaba y elegia a las personas que le parecia pertinentes y
adecuadas para el area correspondiente. Quienes fueron contratados se presentaron con sus
respectivos equipos de trabajo el 14 de febrero de 2001, recibiendo las instalaciones y
distribuyendo a los departamentos en el espacio de trabajo. Estos equipos estaban
conformados por habitantes de la Cd de Querétaro que ya laboraban para las oficinas
centrales y por nuevos ingresos, residentes de la Cd de Querétaro y de la cabecera

municipal de Cadereyta.
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Desde sus inicios, el edificio donde se ubica la regional tiene dos plantas: en la planta alta
se encuentran jefatura, departamento de control auxiliar y estadistica, planeacion educativa,
secretaria, oficina de programacion y obra y el departamento legal; mientras que en la
planta baja se encuentran: almacén, técnico de operacion y seguimiento, administracion de
personal, administracion y contabilidad, némina y el departamento de capacitacion y

ensefianza.

El primer afio de trabajo, 2001, todos los trabajadores se encontraron contratados bajo la
forma de honorarios, hasta enero del 2002 cuando, bajo insistencia del Lic. Rafael Ordaz,
Jefe del Departamento, se proporcionaron las bases y las categorias de trabajadores de
confianza que hasta ahora se siguen conservando. De ahi en adelante las contrataciones se
realizaron bajo formas distintas, no solamente bajo honorarios, siendo diferencial el tipo de
puesto que se tendria, pues aquellos cuyo puesto representaba manejo de informacion de
importancia eran contratados bajo forma de trabajador de confianza.

Durante los primeros dos afios, no se vio ningun tipo de movimiento de personal dentro de
la Regional. Después de este tiempo, se presentd un poco de movimiento, mayormente
renuncias por presentacion de mejores propuestas de trabajo, y un despido por abuso de

sustancias.

Todo se mantuvo de manera estable hasta el afio 2009, cuando la entrada de la nueva
administracion municipal representd también un cambio de partido politico en el poder.
Esto genero6 una serie de movimientos que impactaron también a USEBEQ, donde cumplir
algunos compromisos de campafia implico introducir trabajadores en la Regional II,
llegando a un total de 32 trabajadores, el maximo nimero de integrantes que la Regional ha

tenido en su historia.

Para los siguientes cambios de administracion la poblacién de trabajadores fue
disminuyendo, habiendo méas despidos y contrataciones en cada cambio. En este Gltimo
cambio de administracién, 2015, se despidi6 a 6 trabajadores pero ya no hubo
contrataciones, dejando una poblacion de 23 trabajadores en la Regional. Es importante
mencionar que los trabajadores a los que se despidid en dichas ocasiones eran en su

mayoria trabajadores de confianza. El impacto que representd para quienes continuaron
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laborando en el lugar no se centré solamente en la cantidad de trabajo que ahora tendrian
que realizar siendo menos, sino en el hecho de que en esa ultima ocasion en la que se
despidieron a varios trabajadores, no se considerd antigliedad, puesto o funciones, sino al
parecer solamente afinidades politicas, cosa que en los despidos previos no se veian de
manera tan evidente (Ver grafica 1).

Gréfica 1l

Relacién de numero de trabajadores en USEBEQ con los cambios de administracion
politica municipal y estatal

32
32

Numero de trabajadores

24 23

20
2000-2003 2003-2006 2009-2012 2015-2018 Presidencia
PAN PAN PAN PAN Municipal
2000-2003 2003-2009 Gobernador del
PAN PAN Estado

Periodo presidencial y partido politico

Fuente: Elaboracion propia, con base en la informacion recopilada en campo (2017)

Las claves que dentro del registro de la institucion correspondian a trabajadores que
laboraban en la Regional Il siguieron siendo asignadas a trabajadores dentro de la
organizacion, pero ya no dentro de la Regional, sino en oficinas centrales. Por comodidad,

por conveniencia o0 por apoyos politicos o administrativos, los trabajadores a quienes les
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eran asignadas claves de la Regional 11 se quedaron laborando en las oficinas de la ciudad
de Querétaro. Estas claves ya no han sido regresadas a la Regional, y consideran dificiles
de recuperar, por lo que, aunque para el registro de la institucion haya un nimero suficiente

de trabajadores en ella, en la realidad solamente hay algunos de ellos.

Asi, la Regional Il se encuentra en la actualidad realizando las mismas funciones enlistadas
que en el momento de su apertura, pero con diversas situaciones a cuestas: despidos
injustificados cada 3 afios que han intensificado en los dltimos 8 afios; aumento de la
poblacién educativa en la region lo que significa de manera directa mucha mas carga de
trabajo; menos integrantes en el equipo de trabajo para realizar dichas tareas; y cambio de
jefe del departamento cada cambio de administracion, lo que representa en muchas

ocasiones, un corte en los proyectos y un tiempo de entrenamiento para el nuevo jefe.

De esta forma, los trabajadores de confianza que laboran en esta institucion, de los que la
mayoria han trabajado en ella desde sus inicios, han atravesado por circunstancias que,
aungue ajenas a ellos, les impacta de manera directa, pues es a ellos a quienes las

administraciones miran como posibles vacantes mas que como puestos ocupados.

11.2 El trabajador de confianza: De jure

El concepto “empleado de confianza” fue utilizado por primera vez en el proyecto sobre la
jornada de trabajo presentado a la conferencia de la Organizacion Internacional del Trabajo,
que se celebro en la ciudad de Washington en el afio de 1919, siendo adoptado mas tarde
por la legislacién belga y pasando posteriormente al derecho mexicano en los articulos 4°,
48°y 126°, fraccion X de la Ley Federal del Trabajo.

En la conferencia de la jornada de trabajo, se decia que la jornada de ocho horas no seria
aplicable a los empleados que desempefiaban puestos de confianza, de administracion o de
direccion, siendo necesario aclarar el alcance de este articulo, pues de interpretarse
literalmente, la mayor parte de los trabajadores serian considerados de confianza. Se
sostuvo desde entonces que los empleados de confianza serian los altos empleados que, por
razon de funciones, tendrian a su cargo la marcha y el destino general de la negociacion o
aquellos que estuvieran al tanto de los secretos de la empresa; se sefialdo tambien que el

término “empleados de confianza” no era fijo sino debia aplicarse de acuerdo a las
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necesidades de cada una de las empresas en cuestion, tratindose entonces de un concepto
elastico que era forzoso precisar para cada caso, sin violar el espiritu de los articulos

correspondientes de la ley.

De forma muy especifica, la Ley Federal del Trabajo mexicana, en su Capitulo Il se refiere
a la figura del Trabajador de confianza, articulos 182 a 186, y cita lo siguiente:

= Articulo 182. Las condiciones de trabajo de los trabajadores de confianza seran
proporcionadas a la naturaleza e importancia de los servicios que presten y no
podran ser inferiores a las que rijan para trabajos semejantes dentro de la empresa o
establecimiento.

= Articulo 183. Los trabajadores de confianza no podran formar parte de los
sindicatos de los demas trabajadores, ni serdn tomados en consideracion en los
recuentos que se efectlen para determinar la mayoria en los casos de huelga, ni
podran ser representantes de los trabajadores en los organismos que se integren de
conformidad con las disposiciones de esta Ley.

= Articulo 184. Las condiciones de trabajo contenidas en el contrato colectivo que
rija en la empresa o establecimiento se extenderan a los trabajadores de confianza,
salvo disposicion en contrario consignada en el mismo contrato colectivo.

= Articulo 185. El patron podra rescindir la relacion de trabajo si existe un motivo
razonable de pérdida de la confianza, aun cuando no coincida con las causas

justificadas de rescision a que se refiere el articulo 472.El trabajador de confianza

2Articulo 47. Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad para el patron: |.
Engafiarlo el trabajador o en su caso, el sindicato que lo hubiese propuesto o recomendado con certificados
falsos o referencias en los que se atribuyan al trabajador capacidad, aptitudes o facultades de que carezca. Esta
causa de rescisién dejara de tener efecto después de treinta dias de prestar sus servicios el trabajador; II.
Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de probidad u honradez, en actos de violencia, amagos,
injurias 0 malos tratamientos en contra del patrén, sus familiares o del personal directivo o administrativo de
la empresa o establecimiento, salvo que medie provocacién o que obre en defensa propia; 111. Cometer el
trabajador contra alguno de sus compafieros, cualquiera de los actos enumerados en la fraccion anterior, si
como consecuencia de ellos se altera la disciplina del lugar en que se desempefia el trabajo; IV. Cometer el
trabajador, fuera del servicio, contra el patrén, sus familiares o personal directivo administrativo, alguno de
los actos a que se refiere la fraccidn 11, si son de tal manera graves que hagan imposible el cumplimiento de la
relacion de trabajo; V. Ocasionar el trabajador, intencionalmente, perjuicios materiales durante el desempefio
de las labores o con motivo de ellas, en los edificios, obras, maquinaria, instrumentos, materias primas y
demaés objetos relacionados con el trabajo; VI. Ocasionar el trabajador los perjuicios de que habla la fraccion
anterior siempre que sean graves, sin dolo, pero con negligencia tal, que ella sea la causa Unica del perjuicio;
VII. Comprometer el trabajador, por su imprudencia o descuido inexcusable, la seguridad del establecimiento
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podré ejercitar las acciones a que se refiere el capitulo IV del Titulo Segundo de
esta Ley.

= Articulo 186. En el caso a que se refiere el articulo anterior, si el trabajador de
confianza hubiese sido promovido en un puesto de planta, volvera a él, salvo que

exista causa justificada para su separacion.

Por otro lado, en la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, en su Titulo
Primero, Art 5°, se lee:

Con independencia del nombramiento expedido, en todos los casos a que se refiere esta
fraccion, serd considerado trabajador de confianza cualquiera que desempefie las

siguientes funciones:

a)Direccion, como consecuencia del ejercicio de sus atribuciones legales, que de
manera permanente y general le confieren la representatividad e implican poder de

decision en el ejercicio del mando.

b)Inspeccién, vigilancia y fiscalizacion: cuando estén considerados en el

presupuesto de la Camara de Diputados, asi como el personal técnico que en forma

o de las personas que se encuentren en él; VIII. Cometer el trabajador actos inmorales en el establecimiento o
lugar de trabajo; IX. Revelar el trabajador los secretos de fabricacion o dar a conocer asuntos de caracter
reservado, con perjuicio de la empresa; X. Tener el trabajador mas de tres faltas de asistencia en un periodo de
treinta dias, sin permiso del patrén o sin causa justificada; XI. Desobedecer el trabajador al patrén o a sus
representantes, sin causa justificada, siempre que se trate del trabajo contratado; XII. Negarse el trabajador a
adoptar las medidas preventivas o a seguir los procedimientos indicados para evitar accidentes o
enfermedades; XIII. Concurrir el trabajador a sus labores en estado de embriaguez o bajo la influencia de
algun narcético o droga enervante, salvo que, en este Gltimo caso, exista prescripcion médica. Antes de iniciar
su servicio, el trabajador debera poner el hecho en conocimiento del patrén y presentar la prescripcion suscrita
por el médico; XIV. La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de prision, que le impida el
cumplimiento de la relacién de trabajo; y XV. Las anélogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de
igual manera graves y de consecuencias semejantes en lo que al trabajo se refiere.

El patrén deberé dar al trabajador aviso escrito de la fecha y causa o causas de la rescision.

El aviso debera hacerse del conocimiento del trabajador, y en caso de que éste se negare a recibirlo, el patrén
dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de la rescision, deberéd hacerlo del conocimiento de la Junta
respectiva, proporcionando a ésta el domicilio que tenga registrado y solicitando su notificacién al trabajador.

La falta de aviso al trabajador o a la Junta, por si sola bastara para considerar que el despido fue injustificado.
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exclusiva y permanente esté desempefiando tales funciones ocupando puestos que a la
fecha son de confianza.

c)Manejo de fondos o valores, cuando implique la facultad legal de disponer de

éstos, determinando su aplicacion o destino.

d)Auditoria: a nivel de auditores y subauditores generales, asi como el personal
técnico que en forma exclusiva y permanente desempefie tales funciones, siempre que

presupuestalmente dependa de la Contraloria o de las areas de Auditoria.

e) Control directo de adquisiciones: cuando tengan la representacion de la Camara
de Diputados con facultades para tomar decisiones sobre las adquisiciones y compras,
asi como el personal encargado de apoyar con elementos técnicos estas decisiones y que
ocupe puestos presupuestalmente considerados en estas areas de la Camara de Diputados

con tales caracteristicas.

f) En almacén e inventarios, el responsable de autorizar el ingreso o salida de bienes

o0 valores y su destino o la baja y alta en inventarios.

g) Todos aquellos trabajadores que desempefien funciones que por su naturaleza

sean analogas a las anteriores.

De esta forma, Antonio Cordero Corona (1991)da una definicién que pretende ser precisa

respecto a la definicidn del trabajador de confianza y dice que

El empleado de confianza es la persona que desemperfia el trabajo que atafie a la
seguridad, eficacia y desarrollo econémico o social de una empresa o
establecimiento y que conforme a las atribuciones que le otorgan, actla bajo una
representacion patronal. Ahora bien, aun cuando el articulo 9° de la Ley Federal del
Trabajo, establece que son funciones de confianza las de direccidn, inspeccion,
vigilancia y fiscalizacion, ello no quiere decir que para poder ser considerado un
trabajador como de confianza, deba desempefiar simultaneamente todas estas
atribuciones, bastando que realice alguna de éstas en forma general para tener tal

caracter, ya que el precepto legal s6lo es enunciativo en cuanto a ellas, mas no se
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puede deducir del mismo que deban forzosamente reunirse todas para que un
prestador de servicios se encuentre en el caso de estimarse como de confianza,
siendo suficiente que sustituya a la parte patronal en alguna de sus mencionadas
actividades, tomando para ello decisiones con cierta autonomia de acuerdo a las
facultades delegadas para adquirir el caracter de empleado de confianza. (Corona,
1991: 321)

Por otro lado, en su texto Derechos del trabajador de confianza, Néstor de Buen (2000)
muestra no solamente la legalidad que representa desde la Ley Federal del Trabajo la figura
del trabajador de confianza, sino también las debilidades que esta figura implica para quien
es contratado desde ella, la historia de su formacion y las incoherencias que en ella se

encuentran, haciendo una critica muy fuerte y completa a su ocupacion en las instituciones.

Néstor de Buen da un recorrido en la conformacion historica y legal de la figura del
trabajador de confianza, sefialando como ésta se fue moldeando para garantizar la claridad
de un concepto que se veia tan difuso. La formula para ello fue incluir el concepto general
de trabajador de confianza en el articulo 9° de la Ley Federal del trabajo, bajo el titulo de

“Principios generales” donde dice

La categoria de trabajador de confianza depende de la naturaleza de las funciones
desempefiadas y no de la denominacidén que se le dé al puesto. Son funciones de
confianza las de direccion, inspeccion, vigilancia y fiscalizacién, cuando tengan
caracter general, y las que se relacionen con trabajos personales del patron dentro de

la empresa o establecimiento. (De Buen, 2000: 24-25)

Con “trabajos personales del patron” se refiere a aquellas actividades que éste podria
realizar personalmente pero que en ocasiones por necesidad y en otras por comodidad,
delega en otras personas: escribir o archivar correspondencia, conducir su automovil,
ordenar sus citas, entregar documentos confidenciales, etcétera. A estos trabajadores que

son depositarios de datos confidenciales, la ley les atribuye el caracter de confianza.

Habria puestos fuera de duda que la Ley califica de representantes del patrén, trabajadores
de confianza: directores, administradores y gerentes; los jefes de departamento, los

supervisores, vigilantes. Es importante para De Buen sefialar que la categoria de confianza
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no expresa necesariamente mayor jerarquia y que no es siempre funcion de un solo

trabajador, pues puede ser ejercida por un equipo.

Todo el marco legal que delimita la figura del trabajador de confianza es la base sobre la
cual se construyen las condiciones laborales de todos aquellos que son contratados bajo esta
forma. Mientras sean correspondientes a lo que la ley indica, las condiciones de trabajo que
estas personas tienen no serdn motivo de demanda por incumplimiento de contrato, por
abuso de autoridad o por despido injustificado. Sin embargo, esto no significa que dichas
condiciones sean Optimas para el desarrollo del individuo, que no representen

caracteristicas precarias ni que se encuentre protegido por la ley.

Encontrarse con la realidad que los trabajadores de confianza experimentan en su vida
cotidiana, atendiendo a las caracteristicas legales que su forma de contratacion representa,
puede permitir hacer una critica sobre lo que esta figura implica en su desarrollo de facto,
mas alla de su definicidn de jure. La precariedad y los riesgos psicosociales de trabajo no se
excluyen de las formas legales de trabajo, sino las contienen, y muchas veces, las definen.
Pero para conocer la relacion entre el de facto y el de jure del trabajador de confianza, ese
espacio que entre ellas se construye y se llena con las estrategias del trabajador, es
necesario escuchar al trabajador mismo hablando de su experiencia como trabajador de
confianza, atravesada por la precariedad laboral y por la posible normalizacion de dicha

precariedad.

11.3 La implicacion
La institucion ha laborado en la Ciudad de Cadereyta por 16 afios, hasta el dia de hoy. De la

misma, se han generado empleos para el lugar de origen de quien ha realizado esta
investigacion, teniendo una vision cercana de algunos de los fendmenos que se han
generado en la misma. Las intervenciones que a nivel escolar ha tenido la institucion
representaron inicialmente una gran ventaja para todas las escuelas que se encuentran en la
region, percibiendo una mayor presencia de los miembros de la comunidad administrativa

de la educacion del estado, permitiendo una mayor cobertura de ciertas necesidades.

Sin embargo, con el paso de los afios, se fue notando un deterioro en las atenciones que esta
institucion brindaba a la region, llevando a cuestionar su capacidad de realizar la tarea que

les fue encomendada. Sin embargo, al tener un acercamiento previo al inicio de esta
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investigacion, se hizo evidente que la falta de cobertura de las actividades no era un efecto
de la no competencia de sus trabajadores, sino un resultado de las condiciones en las que la
institucién ha caido, arrastrando con ella a los trabajadores, limitando mucho sus
capacidades para hacer su trabajo, enfrentandolos a situaciones de dificil solucion, donde
ellos mismos tienen que dar respuestas que la institucion no les ha preparado y/o dado las

herramientas para tener.

Es asi que el interés por conocer el fendmeno que en esta institucion se presentaba, surgio.
Las condiciones en las que estos trabajadores vivian, un estrés y ansiedad constantes por la
sobrecarga de trabajo, asi como la angustia y temor por ser despedidos, se podian palpar
desde las charlas de pasillo hasta las juntas oficiales; siendo asi, se decidié tener un
acercamiento formal a la institucion para conocer las formas en las que los trabajadores
experimentaban su propia realidad, esperando escuchar de su propia voz de qué manera

sobrevivian a un ambiente tan lleno de situaciones fuera del manual.

Es por esto que la metodologia elegida, que se expone en el siguiente capitulo, fue la
entrevista a profundidad con un analisis a partir de la fenomenologia social, donde, dando
cuenta de la experiencia de los sujetos en el grupo al que pertenecen, podrian brindar
respuestas a la pregunta que surgia sobre las condiciones precarias de trabajo y su

naturalizacion.

Dando seguimiento a esta idea, se presenta el siguiente capitulo, donde se habla del
contenido tedrico que se construyd y se tomo en cuenta para esta investigacion, buscando

dejar claro cual es el horizonte desde el que se buscé la aproximacion a este fendmeno.
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CAPITULO Il

NATURALIZACION DE LA PRECARIEDAD LABORAL

I11.1 Precariedad y trabajo

Para comprender la relacion entre precariedad y trabajo es necesario hacer un recorrido
sobre las distintas perspectivas y discusiones existentes de la precariedad laboral,
construyendo un horizonte desde donde poder acercarse al caso de investigacion en
cuestién y a las demas categorias que en este trabajo se irdn desarrollando. A partir de la
década de los sesentas los estudios del trabajo se vieron interesados en el abordaje de la
precariedad. Inaugurado por un trabajo empirico de investigacion del autor Julio C. Neffa
(1985) donde se hablo de lo importante que era la presencia de precariedad en el trabajo en
las zonas sub-desarrolladas, el tema de la precariedad laboral se fue abriendo hasta
reconocer su presencia no solo en las zonas ya mencionadas sino también en las ciudades
de los paises industrializados. Es a partir de aqui que la precariedad laboral se convierte en
objeto de estudio tomada en sus inicios como aquellas condiciones de trabajo donde no se
tiene seguridad alguna de estabilidad ni en el empleo ni en los ingresos y donde los

trabajadores no cuentan con perspectivas de obtener mejoras en sus puestos de trabajo.

De esta manera la precariedad laboral se convierte en tema de discusion entre los grandes
estudiosos de los fendmenos del trabajo a todo lo ancho del mundo, construyendo
definiciones distintas y perspectivas que van abonando cada vez mas a la construccion del
fendbmeno que se observa. Existen entonces definiciones varias sobre lo que precariedad
laboral significa, los fendmenos que se incluyen dentro de ella, asi como las categorias que
la componen o que la excluyen de algun espacio de trabajo.

A continuacién se exponen las formas de mirar la precariedad que para efectos de este
documento se han revisado, dividiéndolas en 4 categorias creadas con el fin de distinguir
las diferencias entre las perspectivas que se han revisado sobre la precariedad: 1.
Precariedad laboral vs trabajo tipico / formal / asalariado; 2. Precariedad laboral como

continuum; 3. Precariedad laboral como proceso complejo; y 4. Precariedad subjetivada. Es
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importante mencionar que las categorias aqui decantadas no son excluyentes una de la otra,
pues generalmente las perspectivas de la primera desencadenan el posicionamiento de la
segunda. Sin embargo, siguen siendo visiones distintas que van permitiendo echar luz sobre

nuestro caso de investigacion.

I11.1.1 Precariedad laboral vs trabajo tipico/formal/asalariado

Este primer apartado habla de un concepto de precariedad laboral definido desde la forma
de empleo, es decir que a partir de ella se podra analizar si un trabajo es precario 0 no lo es.
Es asi que esta perspectiva puede llamarse dicotomica pues plantea la precariedad como
algo que esté presente o ausente dependiendo de la forma de trabajo que se tenga. Entonces,
se llama trabajo tipico a aquel que en un momento historico determinado inund6 a los
estudios sociales del trabajo: “industrial, estable, subordinado a un solo patron y empresa,
con relaciones claras de quién es trabajador subordinado y ante quien es patron (relacion
laboral bilateral), de tiempo completo y con contrato por tiempo indeterminado, con
seguridad social” (De la Garza, 2010:13). Por otro lado, el empleo formal de acuerdo a De
la Garza & Belmont (2006) se halla descrito a partir de las caracteristicas opuestas a las que
perfilan al empleo informal, cuyas caracteristicas serian: facilidad de entrada; apoyo en los
recursos locales; propiedad familiar de las empresas; escala de operacién pequefia;
tecnologia adaptada e intensiva en fuerza de trabajo; destrezas adquiridas fuera del sistema
educativo formal; y mercados no regulados y competitivos.

Esto es, serd aquel que se encuentra debidamente formalizado mediante la celebracion de
un contrato de trabajo entre el trabajador y el empleador, segun el cual el empleado goza de
la proteccion y los beneficios que la ley establece en materia laboral y, por otro lado, se

compromete a cumplir con el pago de impuestos, seguridad social y prestaciones.

De esta manera, cuando se coloca a la precariedad como el contrario del trabajo formal o
del trabajo tipico se habla de cdmo un trabajo precario serd aquel que no cumpla con los
lineamientos y derechos de los trabajadores desde la legalidad: ausencia de contrato o
contrato por un tiempo muy corto, ausencia de prestaciones, sueldos por debajo del salario

minimo, horarios laborales extendidos, ausencia de seguridad social, la inestabilidad,
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ausencia de salario fijo, etcétera.Un ejemplo de esta perspectiva es la vision de la Comision
Europea de Investigacion (ESOPE) quien propone delimitar el concepto de precariedad con
las formas de empleo que se encuentran por debajo de los niveles aceptados por sus
normativas (2005: 46). Otro ejemplo de esta perspectiva es aquella que Guadarrama,
Hualde, & Ldpez(2014) proponen al distinguir cuatro dimensiones que permiten analizar la
precariedad laboral delimitdndola a las formas de empleo, donde las categorias serian las
siguientes:

e Temporal: el grado de incertidumbre sobre la continuidad del empleo. Hace
referencia al tipo de relacion contractual y a los indicadores clave de la duracion del
empleo.

e Organizacional: el control individual y colectivo de los trabajadores sobre el trabajo,
esto es, jornada laboral, turnos y calendarios, condiciones de trabajo, de pago, salud
y seguridad e intensidad del trabajo.

e Econdmica: pago suficiente y posibilidad de progresion salarial.

e Social: proteccion legal contra despidos injustificados, contra discriminacion y/o
practicas de trabajo inaceptable; aunado a la proteccion social, es decir, que el
trabajador tenga acceso a los servicios de seguridad social tales como salud,

accidentes, seguro de desempleo, invalidez, jubilacion, etcétera.

Desde esta mirada podria pensarse que la precariedad laboral se ve como algo que en algin
momento de la historia no existia, como un fendmeno que surgié de las nuevas formas del
mercado neoliberal y que poco a poco va haciendo desaparecer el empleo formal y el
empleo tipico para dar entrada a un empleo con condiciones de precariedad. Ahora bien,
dentro de esta categoria se ha incluido también a la precariedad como antagonista del
trabajo asalariado ya que, ain cuando ahora se reconoce que el trabajo asalariado nunca ha
estado exento de presentar condiciones de precariedad (Rodgers & Rodgers, 1989), durante
mucho tiempo el trabajo asalariado se consideré como el modelo de trabajo a seguir pues
parece representar de forma ideal las condiciones deseadas de un empleo, como: salario
fijo, contrato establecido, derechos del trabajador. Sin embargo, a medida que los sectores
econdmicos se modificaron y los espacios de trabajo informal, atipico o no asalariado

aumentaron, pocos fueron los espacios de trabajo asalariado que permanecieron vivos.Estos
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espacios distintos al trabajo asalariado fueron considerados como trabajo no asalariado, y

de esta forma, también trabajos precarios.

Guy Caire a quien hace referencia Galin, P. (1996) en su texto ‘“Vulnerabilidad y
precarizacion del empleo asalariado” dice desde una dimension juridica, que el trabajo
precario se caracteriza por afectar la naturaleza del contrato y la identificacion de aquel que
lo emplea. Esto es, las condiciones de precariedad laboral estaran ubicadas a partir del
contexto de no legalidad y del no cumplimiento de las condiciones laborales que un trabajo
formal/tipico representaria. Esto significaria que la precariedad laboral también podria
presentarse en los espacios en donde la formalidad, el trabajo tipico y asalariado son la
forma de empleo.

Otro autor es Mora (2005) quien en su texto “Ajuste y empleo: notas sobre la precarizacion

del empleo asalariado” dice que con precariedad laboral:

[...] se trata de englobar procesos relacionados con la emergencia y expansion de
relaciones no formales de trabajo en sectores en los que este tipo de relaciones
laborales no existia previamente o eran marginales (contratos atipicos, contratos
temporales, trabajos no permanentes, trabajos estacionales, trabajos a destajo,
etcétera. (Mora, 2005: 29)

Por lo tanto, la debilidad de la perspectiva de precariedad laboral vs trabajo
tipico/formal/asalariado esté en la idealizacion que se hace de estas formas de trabajo. La
experiencia se ha encargado de mostrar que aun en espacios donde las condiciones
contractuales parecieran ser las mas ideales, la precariedad sigue estando presente. Un
ejemplo mas es el trabajo realizado por De Oliveira (2006) que muestra las condiciones de
precariedad en los jovenes con trabajo asalariado, donde solo un tercio de los jovenes que
se insertan en los mercados de trabajo desempefian trabajos no precarios o de baja
precariedad.

Es por esto que se vuelve prudente considerar la posibilidad de que en realidad el trabajo
siempre se ha visto sometido a condiciones de precariedad, sin importar la forma de trabajo

gue este haya tenido. Siempre que el trabajo se ha visto supeditado a relaciones de poder,
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pareciera que la precariedad ha estado desde sus inicios como propiedad misma de la
relacion empleado - empleador. Y es precisamente esta reflexion la que lleva a entrar en el

siguiente apartado: la precariedad laboral como continuum.

111.1.2 La Precariedad laboral como continuum

Existen perspectivas para pensar la precariedad que se han olvidado de las formas de
trabajo como definitorias para su presencia y ausencia. Esta incluye aquellas discusiones
donde la precariedad se relaciona con las dimensiones objetivas de la precariedad:
temporalidad en el trabajo (contrato determinado o indeterminado), vulnerabilidad (empleo
en las calles, condiciones insalubres, riesgos para seguridad fisica y la salud), insuficiencia
salarial y desproteccion laboral (reduccion de prestaciones laborales y proteccion social);
pero cuya caracteristica principal es aquello que la distingue de la categoria dicotomica y es
que se mira la precariedad como presente en todos los espacios laborales existentes, sin
importar la forma de empleo que éstos tengan, siempre hay precariedad laboral pero en
grados distintos. Asi los trabajos no se ven divididos como precarios 0 no precarios: ni los
empleos formales, tipicos o asalariados se ven exentos de presentar condiciones de
precariedad (los pocos que aun existen) (Guadarrama, Hualde, & LOpez, 2014). La
categoria continuum es tomada de loa autores Guadarrama, Hualde & Lépez (2014) quienes
mencionan que “la precariedad no se reduce a una division entre empleos precarios y no
precarios, sino que debe entenderse como un continuum expresado por grados de
precariedad y vulnerabilidad, que puede afectar a empleos aparentemente seguros”
(Guadarrama, 2014: s/n) quienes a su vez elaboran este analisis basado en las definiciones

que la ESOPE expondra en el 2005 sobre la precariedad y el empleo formal e informal.

Algunos autores que se pueden colocar en este apartado son Castel (2002) que dice que “la
precarizacion de las condiciones de trabajo, la inadecuacion de los sistemas clasicos de
proteccion y la multiplicacién de individuos que ocupan en la sociedad una posicion de
supernumerarios, inempleables, desempleados o empleados de manera precaria” (Castel,
2002: 13) son marcadores esenciales de las condiciones laborales actuales. Por otro lado,

Cano (1998) propone que es pertinente dejar de hacer distinciones entre trabajo precario o
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no precario y pasar a hablar de dimensiones de precariedad, presentes en diversos grados y
modalidades, indistintamente de las formas de empleo. Standing (2014) inclusive articulara
el concepto de “precariado” para definir a toda una nueva clase social que se justificaria a

partir de que

puede ser definido en relacién con otros grupos y consiste en un grupo de personas
que comparten tres rasgos de clase similares, todos ellos tendencias o modas. [...]
Tiene diferentes relaciones de produccion o relaciones de trabajo [...], tiene un
empleo insegurom inestable, cambiando répidamente de un trabajo a otro, a menudo
con contratos incompletos o forzados a puestos de trabajo negociados e

intermediados mediante agencias o brokers. (Standing, 2014: 8)

Se encuentran asi trabajos que hablan de la precariedad laboral en espacios que en otro
momento no se habria pensado, como los antes mencionados, Mora (2005) “Ajuste y
empleo: notas sobre la precarizacion del empleo asalariado” y el trabajo De Oliveira, O.

(2006) “Jovenes y precariedad laboral en México” donde dice que,

Las evidencias disponibles advierten que los trabajadores que tienen acceso a algun
tipo de prestaciones sociales o estabilidad laboral no necesariamente perciben
mayores niveles de remuneracion. Por Gltimo, mediante la consideracion conjunta
de ambos aspectos llegamos a un indice de precariedad/calidad de los empleos. (De
Oliveira, 2006: 46)
Encontramos también dentro de esta mirada a Anton (2006)

Algunas veces, la flexibilidad interna —de las condiciones laborales- se ha
considerado menos grave que la flexibilidad externa —del empleo-, para mantener
cierta seguridad laboral. Esta precariedad laboral expresa el cuestionamiento de la
norma social de empleo estable y seguro y amplia la incertidumbre ante unos
proyectos de vida autonoma y suficiente. Gran parte del empleo, del trabajo
asalariado, ya no garantizan esos niveles basicos de seguridad, estatus social, de

consumo, de cohesion y vertebracién social que habia cumplido en las décadas
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anteriores —con la clase trabajadora en plena integracion socioeconémica y

ciudadana laboral y social-. (Anton, 2006:13)

Dando cuenta de como la precariedad laboral no se puede mirar como algo dicotomico,
presente 0 ausente, sino como un fendmeno que esta presente independientemente de la
forma de empleo, y que la presencia de una caracteristica perteneciente a un empleo
considerado no precario no necesariamente nos da como resultado un trabajo no precario.

Asi, por ejemplo, se encuentran trabajos como el de Guadarrama (2012) donde dice:

Dirigimos nuestro interés hacia quienes han experimentado la degradacion de sus
condiciones de trabajo durante su vida laboral y viven bajo la amenaza del despido,
los recién empleados que viven al dia sin encontrar la manera de asegurar su
proteccion y aquellos que se insertan de manera intermitente en el mercado de
trabajo. A estas nuevas formas de experimentar el trabajo las llamamos precarias, e
incluyen a los viejos y a los nuevos trabajos; los formales y los informales, los
manuales y los no-manuales, los no calificados y los muy especializados.
(Guadarrama, 2012: 215)

La precariedad entonces se muestra como una gama tan infinita de posibilidades como el
espectro de colores que se desprende de un rayo de luz blanca fragmentado. El nivel de
complejidad de la precariedad laboral se va volviendo cada vez mas profundo conforme se
toman en consideracion los componentes que la construyen, a mas discusiones que sobre
ella se plantean, mas son los fendmenos que se descubren que tiene en su origen y en sus
consecuencias.

Hasta este punto, se puede notar que las condiciones determinantes para considerar a un
trabajo como precario estan determinadas por las dimensiones objetivas, es decir: contrato,
prestaciones, horarios establecidos, formas de empleo, salario, etcétera. Pero aun queda por
agregar aquellas perspectivas que han ido mas alla de estas dimensiones, las que han
ingresado las condiciones subjetivas, haciendo de la precariedad un proceso ain mas

profundo y complejo que el cumplimiento o incumplimiento de normas establecidas.

52



111.1.3 Trabajo precario como proceso complejo: dimensiones objetiva y subjetiva de
la precariedad

Se pasd ya de la division dicotomica “precariedad laboral ausente o presente” a la
precariedad laboral continua, aquella que es inevitable encontrar en todas las formas de
trabajo, pero con grados distintos, diferencia expuesta en los dos apartados anteriores. Los
grados o niveles en los que la precariedad laboral pueden presentarse en las distintas formas
de trabajo estaran definidas por la presencia o ausencia de las condiciones laborales ideales
que antes se pensaban que estaban ubicadas en las formas de trabajo tipico, formal,
asalariado. Estas son: salario fijo y digno (suficiente para cubrir las necesidades basicas
alimentacion, educacion, salud y vivienda), horario de trabajo establecido (de acuerdo a lo
establecido por la ley), prestaciones laborales (proteccion social, cuidado y responsabilidad
por parte del empleador por los riesgos a la salud en el trabajo, primas vacacionales,
etcétera) y contrato determinado o indeterminado (derechos del trabajador). De acuerdo con
las perspectivas hasta ahora expuestas, en la medida en la que estas condiciones se
configuren en el espacio de trabajo, el nivel o grado de precariedad se verd aumentado o

disminuido, pero siempre presente.

Para exponer la precariedad laboral como un proceso complejo, se tomaran en cuenta las
caracteristicas de la precariedad laboral como un continuum expuestas en el apartado
anterior, introduciendo ademas un nivel mas de complejidad a los elementos antes
mencionados y que se conjugaban para hablar de los niveles de precariedad existentes. Asi
pues, no se hablara solamente de los principios que se deriven de la legalidad, es decir,
aquellos que tienen que ver con los principios generales del trabajo, las condiciones
contractuales de empleo, dimensiones objetivas de la precariedad, sino también de aquellos
que tengan que ver con las condiciones des/humanizantes del trabajo, la precariedad en el
trabajo mismo: las dimensiones subjetivas de la precariedad.

Asi, a las condiciones de la dimension objetiva de la precariedad laboral (salario digno o no
digno, horario legal o establecido, contratos indeterminados o por periodos cortos,
existencia o ausencia de prestaciones, etcétera) se le sumaran ahora las condiciones de la

dimensidn subjetiva, extendiendo el concepto a la vida de las personas y sus experiencias
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individuales y sociales. El trabajo visto como central en la vida de las personas tendré un
impacto directo en sus condiciones de vida dentro y fuera del espacio laboral.

Dentro de esta division de precariedad entonces, podemos encontrar a Paugam y Zhou
(2007), quienes afirman que la calidad del empleo, y por tanto los niveles de precariedad
laboral, incluyen también aspectos psicosociales, como los niveles de satisfaccion con el
trabajo, la vision a futuro de las personas, definidas como perspectivas de movilidad
laboral, aprendizaje, grado de iniciativa y equilibrio entre familia y trabajo y desarrollo
personal.

Otra propuesta dentro de este apartado sera la de Bayén (2006), donde la autora utiliza el
término de “precariedad social”’como el conjunto formado por las condiciones de vida y las
condiciones de trabajo y sus implicaciones mutuas; donde, por un lado, el concepto de
precariedad de las condiciones de vida hace referencia a los niveles insuficientes de ingreso
y su permanencia en el tiempo, asi como a los efectos que esto tenga en la situacion de
vivienda, en la formacién de redes sociales superficiales, sean familiares, conyugales,
etcétera; y por otro lado, el concepto de precariedad en las condiciones de trabajo se refiere
a lo previamente desarrollado en este texto como la dimensidn objetiva de la precariedad,
es decir, aquellas condiciones relacionadas con la naturaleza y la calidad del empleo pero
relacionadas con una dimension subjetiva que, de maneja compleja, implica aquello a lo
que Paugam y Zhou (2007) exponen y que se menciond previamente, es decir, los niveles
de satisfaccion y perspectivas de movilidad laboral, aprendizaje, desarrollo personal,

etcétera.

Es asi que en esta categoria se toman en cuenta también todas aquellas condiciones que
hacen que la precariedad se vea presente en un espacio laboral sin la necesidad de
incumplir con las caracteristicas de un trabajo formal, a-tipico o asalariado, que pertenecen
mas a la esfera de la vida de los trabajadores dentro de sus espacios laborales: retraso en
pagos de salario, vigilancia excesiva de los trabajadores que crea un ambiente laboral de
tension y estrés para el trabajador, sometimiento a horarios extendidos aun habiendo un

horario estipulado en el contrato, disminucion en el pago de prestaciones por situaciones de
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indole personal, el acoso también conocido como mobbing (Mufioz, 2004), corrupcion
dentro de los grupos que deberian de dedicarse a la proteccion del trabajador, también
conocido como sindicatos charros (Laurell, 1978), entre otros. Todos ellos son fendmenos
que se pueden encontrar dentro de un espacio de trabajo, independientemente de su forma
de empleo, donde la precariedad no desaparece, sino sdlo modifica la forma y el grado en

los que se presenta.

La precariedad vista desde este nuevo nivel invita a abrir una gama ain mas amplia de los
niveles que la precariedad laboral puede tener en los espacios de trabajo y las formas en las
que esta puede presentarse, introduciendo un nuevo nivel de complejidad que no permite
dejar de lado la calidad de humano del trabajador, aquellas formas que ya no estan insertas
en el trabajo mismo, sino que estaran determinadas por la calidad de las relaciones de los
trabajadores, por las demas esferas de su vida y por el sistema mismo. Dentro de esta
categoria se ubica también a Rubio (2010) con su trabajo “Aspectos sociologicos del

desempleo/paro y de la precariedad laboral” donde desde su resumen afirma que

Todos estos indicadores determinan el nivel de vida, la autonomia y la posicion
social del o la trabajadora tanto en el Mercado de Trabajo como en la Sociedad.
Porque la falta de trabajo tiene para la salud mental, consecuencias que pueden
resumirse en: un deterioro del bienestar psicolégico general; un aumento del
sentimiento depresivo; una disminucion de la satisfaccion con la vida y, con algunas

matizaciones, una disminucion/bajada de la autoestima. (Rubio, 2010: 1)

Rubio (2010) desglosa una serie de factores genéricos que de acuerdo a él hacen que las
personas accedan y mantengan un empleo aun cuando esté presente una precariedad en
grado elevado, englobandolos en: salud, familiares y/o relacionales, economicos, laborales,
formativos, residencial y otros factores externos. Este analisis que el autor realiza lleva a
dar cuenta de la multiplicidad de fendmenos que se ponen en juego en el andar de la
precariedad laboral, y a dar cuenta de que no es solamente una operacién suma/resta de
condiciones laborales objetivas, sino que ahi, donde la precariedad laboral se presente,

existe alguien que la vive y que la experimenta y significa, permitiendo introducir al
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horizonte las condiciones laborales subjetivas. La mirada de los autores que ven la
precariedad como proceso complejo abre los 0jos ante una nueva serie de categorias. Es

aqui donde se comienza a hablar de riesgos psicosociales

[...] son los riesgos para la salud, fisica, psiquica, mental y social engendrados por
los determinantes socioecondmicos, la condicion de empleo, la organizacion y el
contenido del trabajo y los factores relacionales que intervienen en el
funcionamiento psiquico y mental de los trabajadores. (Neffa, 2015: 52)

Asi las dimensiones subjetivas de la precariedad van tomando forma en la medida en la que
se va considerando a quien las experimenta: siempre presente, siempre gradual, siempre

impactando a quien la vive.

Aqui cabe hacer una observacion: en los primeros dos apartados, precariedad como
dicotomia y precariedad como continuum parece que el sujeto que la atraviesa y que la vive
es un sujeto pasivo, sélo las condiciones objetivas de trabajo tienen incidencia en la
determinacion de la presencia o ausencia de la precariedad y pareciera que lo Unico que se
ve afectado en la condicion de legalidad del mismo empleo. Se habla de las condiciones del
trabajo, de sus cambios, de sus formas, pero poco se habla del trabajador. A partir de la
introduccion de las condiciones subjetivas, el trabajador interviene como actor activo, es
decir como aquel que vive y experimenta la precariedad en su propio cuerpo, que se ve
atravesado por ella. Esto introduce entonces el Gltimo apartado de nuestro recorrido por las
visiones de la precariedad, donde el fenGmeno ya no es solo externo y ajeno a quienes lo

viven, sino le pertenece a aquellos que lo atraviesan: la precariedad subjetivada.

I11.1.4 Precariedad objetiva, Precariedad subjetiva y Precariedad subjetivada

Se ha mencionado ya que hay definiciones de la precariedad laboral que toman en cuenta
las dimensiones objetivas y subjetivas de la precariedad. La definicién operativa que se
considera mas pertinente, que es ampliamente utilizada en los estudios sobre la precariedad

y que, ademas, describe de manera clara y concisa la dimension objetiva de la precariedad

56



es la de Rodgers& Rodgers (1992) que definen como precarias las ocupaciones que reunen
cuatro caracteristicas: generan ingresos insuficientes para la reproduccion social, se rigen
por contratos por un periodo de tiempo definido, no permiten que el trabajador tenga un
adecuado control de los salarios y/o de sus condiciones de trabajo y carecen de una
adecuada proteccidn social.

Sin embargo, como ya se ha mencionado, la precariedad laboral también abarca una parte
que es muy importante para su definicion y es la dimensién subjetiva.

La dimensién subjetiva de la precariedad contiene las condiciones que el trabajo como
proceso, forma, organizacion y distribucién impone al trabajador, que aunque no
necesariamente quebrante de manera directa las formas legales del trabajo, en ocasiones si
quebranta los derechos del trabajador y tiene efectos significativos en como el trabajador se
desenvuelve y se percibe dentro del espacio laboral. Neffa (2015)es uno de los autores que
abonan de manera significativa a la descripcion de las carcteristicas que distinguen esta

dimension de la precariedad y al hablar de ella afirma que:

El trabajo va siempre acompafiado de sufrimiento y/o placer en funcion del
contenido y de la organizacion del proceso de trabajo, de las condiciones y medio
ambiente de trabajo, de las relaciones con clientes o usuarios y con el colectivo de
trabajo donde estd inserto. [...] Durante la actividad laboral, y en funcion de las
condiciones y medio ambiente de trabajo, se establece una relacién directa y
permanente con la vida y la salud del trabajador. La esperanza de vida y el estado de
salud dependen de muchos factores, pero en ultima instancia de las condiciones e
intensidad con que se use la fuerza de trabajo.[...]JEl trabajo pone a prueba las
personas, muestra sus limites y permite que ellas demuestren sus potencialidades, lo
que son capaces de hacer y la utilidad o significacion que tiene su actividad. Por eso

su ejercicio es un permanente y renovado desafio. (Neffa, 2015: 16-17)

Esto implica que la precariedad laboral no solamente estd compuesta por las condiciones
contractuales y formales del trabajo, sino con todo lo que de ello y de las relaciones que se
construyan en el espacio laboral, se desplieguen. De esta manera, dentro de la precariedad

subjetiva podemos hablar de ejemplos como el mobbing, o acoso laboral, que es una forma
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de hostigamiento o violencia psicoldgica injustificada hacia un trabajador por parte de otro
compariero o por un grupo formado por varios trabajadores, puede darse entre pares, es
decir de forma horizontal, o de forma vertical ascendente (desde los subalternos) o
descendente (desde los jefes, también llamado bossing). Esta situacién genera precariedad
laboral para aquel que es victima del acoso, sin embargo no esta quebrantando de forma
directa ninguno de los estatutos del contrato de cualquiera de los involucrados en el
fendmeno. A pesar de ello puede generar efectos psicoldgicos en la persona afectada,
llevandolo a tener probablemente un desempefio bajo y a presentar situaciones de conflicto
en el espacio laboral y en las demas esferas de su vida cotidiana.

El mobbing es entonces un fenémeno muy especifico que sirve de ejemplo para hablar de la
dimension subjetiva de la precariedad, junto con la que se pueden colocar otros fendmenos
como deterioro de la vivienda, debilitamiento de las redes familiares, conyugales, etcétera y
que estan relacionados con las dimensiones subjetivas referentes a: “visiones de futuro de
las personas, definidas como perspectivas de movilidad laboral, aprendizaje, grado de
iniciativa y equilibrio entre familia y trabajo y desarrollo personal”. (Guadarrama, Hualde,
& Lbpez, 2012: 221)

Ahora bien. A las dimensiones objetiva y subjetiva de la precariedad habra que agregar una
mas que, por la perspectiva fenomenoldgica que este documento propone, sera de igual o
mayor importancia que las anteriores: la precariedad subjetivada.La precariedad
subjetivada sera aquella que introducird ya la implicacion del trabajador con su propia
precariedad, en pocas palabras, si el trabajador percibe sus condiciones como precarias 0
no.

Dentro de esta categoria se puede ubicara Pifieiro (2008) quien afirma que

La precariedad tiene también un contenido subjetivo. Esta, también es sentida como
tal por el trabajador en funcion de su ubicacién en el sistema social y de las
posibilidades y oportunidades que tenga en su sociedad. [...] Ser precario sera asi

una combinacién de sentir la precariedad y estar en la precariedad [...] (Pifieiro,
2008: 52)
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El anlisis de este autor transita entre lo que se mide y lo que se siente, entre el estar y ser
precario® (Pifieiro, 2008). Entre las dimensiones objetivas y subjetivas de la precariedad, y

la precariedad subjetiva.

Mientras las dimensiones objetiva y subjetiva de la precariedad por definicion seguiran
siendo independientes de la construccion y significacion del individuo que las experimenta,
la precariedad subjetivada estard conformada por aquella construcciéon que el trabajador
haga alrededor de su experiencia de la precariedad objetiva y subjetiva que vive en su

mundo cotidiano.
I11.1.4a Precariedad subjetivada como efecto de una construccion social de la realidad

Se ha dicho ya que la precariedad subjetivada consistird en las formas en las que el
trabajador experimentard y significara las situaciones que vive en el trabajo, pudiendo
inclusive catalogarlas como precarias 0 no precarias para si mismo, todo a partir de la
propia experiencia (en este punto es pertinente recordar que el concepto de experiencia que
para efectos de este documento se retomara sera aquella que proviene de la fenomenologia
social de Schutz y Luckmann (2009), concepto que se desarrollara méas adelante en el
capitulo Il).Esto llevara inevitablemente a hablar de la tesis planteada por Berger y
Luckmann (1968) sobre la construccion social de la realidad donde se afirma que toda
realidad social es construida por los integrantes que conforman a la sociedad misma. Asi, la
realidad social estara definida a partir de las interiorizaciones que el sujeto haga de la
realidad maxima (la que se presenta ajena a la volicion del sujeto) de manera individual y
colectiva en la vida cotidiana, construyendo significados compartidos con los demas
miembros de la sociedad y que pueden trasciender la temporalidad y el espacio, todo esto
por medio del lenguaje, que es en si mismo una construccion social, y que permite la
interaccién y la formacion de nuevas construcciones de la realidad. Se puede decir entonces
que la precariedad subjetivada es el resultado de la construccion social de la precariedad
que realiza el individuo que la experimenta.

Desde la tesis que Berger y Luckman (1968)plantean, el encuentro “cara a cara” es el
espacio de produccion mas importante de experiencia pues es el prototipo de la interaccion

social donde se depositaran y surgiran los significados compartidos, pero ademas éstos se

3 Cursivas corresponden al autor de la fuente.

59



irdn acumulando como experiencia biografica e historica que también determinara las
formas y significados que se de a la realidad, no solo en el presente sino proveniente desde

el pasado y dirigido hacia el futuro.

En virtud de esta acumulacién se forma un acopio social de conocimiento, que se
transmite de generacion en generacion y estd al alcance del individuo en la vida
cotidiana. Vivo en el mundo del sentido comun de la vida cotidiana equipado con
cuerpos especificos de conocimiento. Mas aun, sé que los otros comparten al menos
parcialmente ese conocimiento, y ellos saben que yo lo sé. Mi interaccién con los
otros en la vida cotidiana resulta, pues, afectada constantemente por nuestra
participacion comun en ese acopio social de conocimiento que estd a nuestro
alcance. (Berger & Luckman, 1968: 58)

De esta forma, la precariedad subjetivada como construccion social no solamente estara
determinada por las experiencias del sujeto en el presente (en su realidad maxima y los
significados que de ella despliegue), sino por todos aquellos factores acumulados en el
acopio social de conocimiento que traen consigo por el contexto al que pertenecen (acervo
de conocimiento a mano, tipificaciones y recetas para la fenomenologia social (Salas,
2006), horizontes de familiaridad): asociados, contemporaneos, antecesores, sucesores, los
que han precedido y sucederan en la historia total de la sociedad a la que el sujeto pertenece
(Berger y Luckman, 1968: 50). Desde esta perspectiva seria posible aceptar entonces que
las experiencias que los trabajadores atraviesen en su vida cotidiana y que desde los
referentes tedricos puedan definirse como condiciones precarias de trabajo no sean vividas
como tal desde la perspectiva de los propios actores, como ya se menciond previamente con
Pifieiro (2008). También seria posible considerar que las condiciones precarias que estos
sujetos viven ya sean miradas como propiedades mismas del trabajo, de manera que esta
precariedad subjetivada que se esté construyendo individual y socialmente esté siendo

naturalizada.
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111.1.4b Importancia de la precariedad subjetivada

Existen varios estudios que abordan esta perspectiva, es decir la que viene y es construida
desde el trabajador mismo, pues su importancia es muy alta cuando se busca comprender el

fendmeno de la precariedad laboral.Dicho ya por Guadarrama (2014),

Los aspectos subjetivos que intervienen en el fendmeno de la precariedad son
frecuentemente ignorados en los trabajos dedicados a estudiar el fenémeno. Sin
embargo, las percepciones, las vivencias y la interiorizacion de la precariedad son
importantes tanto para su definicién como para entender las practicas sociales y las
estrategias de los sujetos y actores colectivos, como los sindicatos. (Guadarrama,
2014: 14)

En los estudios sociales es inevitable que se busque la mirada del actor para construir el
fendbmeno que estamos investigando, desde aqui el estudio del fendmeno de la precariedad
que pretende ser completo y complejo, uno planteado desde la fenomenologia social por
ejemplo, como es el caso aqui presentado, no puede exhimirse no solo de las dimensiones
subjetivas sino también de esa precariedad subjetivada, la que el trabajador construye en su
dia a dia. Tomar el punto de vista del individuo que trabaja y que vive la precariedad
laboral, es decir la experiencia que se construye por el trabajador alrededor de la
precariedad en la vida cotidiana contribuye a esa vision mas compleja para el horizonte
desde el que se pretende mirar el fendmeno. (De la Garza, 1999). Frente a este problema,
dice Lindon (2003):

La inclusién del punto de vista del sujeto que trabaja también permite incorporar el
ambito de la subjetividad colectiva o de la intersubjetividad que se juega en torno al
trabajo. Asi, otro de los desafios es construir un objeto de investigacién para los
estudios del trabajo, cuestiones como los significados que los sujetos le dan al
trabajo que realizan, los imaginarios y fantasias tejidos sobre el mismo, el sentido de

las tradiciones familiares en torno a una actividad laboral. (Lindén, 2003: 334)
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Siendo asi, la precariedad subjetivada como construccion social y mirada desde la
experiencia del individuo muestra otro panorama desde el cual mirar el fendmeno de la
precariedad, la forma en la que se construyen los conceptos que de ella emanan, y por tanto,
las aplicaciones e instrumentaciones que se hacen en los estudios sobre el trabajo. Dicen
Sisto & Fardella (2008)

[...] es a través de las categorias sociales disponibles para la identificacion de los
sujetos que estas formas de organizacion social se expresan a nivel subjetivo. Asi,
los significados mediante los cuales el sujeto se hace inteligible como actor social,
tanto frente a los otros como frente a si mismo, emergen de categorias establecidas
previamente, de las valoraciones asociadas a ellas y de las consecuencias o efectos
sociales de esas identificaciones (Sisto & Fardella, 2008: 66).

Por otro lado, Guadarrama (2014) menciona que:

[...] lo que muestran los estudios es la necesidad de superar las viejas y rigidas
divisiones entre condiciones objetivas versus condiciones subjetivas de la
precariedad laboral. Los retos que plantea un estudio mas amplio de este fendmeno
hacen indidpensable recuperar los hallazgos de ambos enfoques para proponer
anaisis que muestren las interrelaciones multiples entre ambas dimensiones del

fendbmeno. (Guadarrama, 2014: 20)

Incluir las dimensiones objetiva, subjetiva y subjetivada de la precariedad al estudio de la
experiencia de los trabajadores que en este documento se aborda permitird tener una vision
compleja de las formas en las que la precariedad es y se vive en el espacio de trabajo

estudiado.

I11.1.4c Precariedad subjetivada e identidad

Ya que la identidad es una categoria muy unida a la construccién de la subjetividad, es
prudente que se mencione en este apartado por su relacion tan directa con la precariedad

subjetivada. Si se sabe que ser precario serd una combinacion de sentir y estar en la
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precariedad, entonces la precariedad laboral, desde la perspectiva subjetivada, dependeré de
la satisfaccion o insatisfaccion del trabajador con aquello que produce en el trabajo, con los
ingresos que de él obtiene y con su entorno y clima laboral (Pifiero, 2011). Si se habla ya de
formas de ser y estar en el trabajo, en la precariedad, se estd hablando entonces del
territorio de la subjetividad, de aquello que concierne al sujeto, que lo construye, que lo

forma, que lo determina de cierta manera.

Visto asi y retomando el concepto ampliado de trabajo (Garabito, 2005), se puede afirmar
que el impacto de la precariedad laboral (en sus dimensiones objetiva y subjetiva)
trasciende los limites fisicos de la organizacién en la que el trabajador desempefia sus
actividades laborales, afectando no solamente la esfera de trabajo en la que se encuentre,
sino también lo que viene después, dentro de la vida cotidiana del trabajador, es decir, la
esfera familiar, los espacios de descanso y reposo, los tiempos recreativos, incluso sus
horas de suefio, pues en todas las esferas de su vida él es, él esta, no hay separacion
existencial entre quien trabaja y quien vive, entre el que entra al espacio de trabajo y el que

sale.

De esta manera, el trabajo forma, construye, moviliza. Es fuente de identidades, en tanto a
que éste “contribuira a la identidad de los sujetos” (Carrillo & Calderdn, 2014). El trabajo
en la vida del sujeto es uno de los ejes principales en la construccion de una identidad
social, una identidad laboral o una identidad privada, si es que se puede hablar de todas
ellas como ajenas una de la otra. La centralidad del trabajo en la construccion de la
identidad es abordada por autores como Dubet (1989) quien postula que ahora ha
desaparecido la construccion de identidades a partir de la clase social debido a que, aunque
existe aun la categoria de obrero, la identidad del trabajador ya no estd supeditada a la
experiencia del trabajo, sustituyendo la identidad cultural de la comunidad obrera por la del
consumo. “Tan evidente en el universo obrero tradicional en donde los estatus y los gustos
parecen explicarse por si mismos, la identidad aparece ahora incierta, ya que las
dimensiones que la componen no son mas manifiestamente coherentes” (Dubet, 1989: 537).
Otro autor que aborda la relacion entre la identidad y el trabajo es Garabito (2005) quien

afirma que “al comprender la diversidad del trabajo podemos ver que la centralidad del
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trabajo en la conformacion de subjetividades e identidades no se ha perdido del todo como
lo sefialan los postmodernos” (Garabito, 2005: 10).

Es por esto por lo que se ha expuesto que la precariedad subjetiva como construccion social
es la forma en la que el sujeto da significado y se apropia, es y esta, de y en estas
condiciones de precariedad; se puede afirmar que a medida que el trabajador subjetiva la
precariedad estd también construyéndose una identidad propia frente a la precariedad,
inclusive con la precariedad como componente de ella. Esto llevaria a considerar si los
individuos se ven impulsados a realizar una reconfiguracion de su identidad ante las
situaciones laborales precarias en sus dimensiones objetivas y subjetivas en el momento en
el que las elevan al campo de precariedad subjetiva, volviendo a esta parte de esa identidad
reconfigurada. Sin embargo, ese elemento queda fuera de los alcances que este documento
pretende conseguir.

Lo que si pretende este documento es descubrir si esas condiciones de precariedad han sido
llevadas a un nivel de normalidad, en la que se construyen estrategias y formas de
enfrentarla en la vida cotidiana, naturalizandola. La naturalizacion de la precariedad sera
entonces el siguiente concepto a desarrollar para describir el camino légico que esta

investigacion esta persiguiendo y delimitar el horizonte al que se hace referencia.

I11.2 Naturalizacion de la precariedad

La naturalizacion de la precariedad es un proceso mediante el cual las condiciones laborales
consideradas en las dimensiones objetivas y subjetivas como precarias son experimentadas
tan cotidianamente que su calidad de situacion cuestionable va diluyéndose, pudiéndose

convertir entonces en un fenGmeno que se mira como componente intrinseco del trabajo.

[...] cuando se aborda la subjetividad de estos trabajadores debe tenerse en cuenta
que (ellos)se han conformado en el tiempo como mano de obra asalariada, han
construido formas de comprender su realidad y de auto-percibirse dentro de
estructuras sociales, materiales y simbolicas determinadas. Su subjetividad en torno

al trabajo en la forestacion, lo que supone no solo la insercion al mundo del trabajo
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a partir de formas contractuales precarias, sino también la insercion en una
estructura regida por el capital, se expresa incorporando esta realidad como Unica
posibilidad que encuentran a su alcance para dar sustento a su condicién laboral y al
lugar social que ésta supone. Por lo tanto, la satisfaccion laboral aparece
condicionada en el discurso de los trabajadores por aquello que entienden como su
realidad posible. (Menéndez, 2009: 78)

El trabajo con condiciones laborales precarias en sus dimensiones objetiva y subjetiva se
veran y viviran en la vida cotidiana por el actor como la Unica realidad posible si dentro de

su perspectiva la precariedad laboral esta naturalizada.

[...] puede existir un contrato de trabajo escrito, por tiempo ilimitado donde las
jornadas laborales sean extenuantes, el salario insuficiente para adquirir la canasta
basica, y sin cobertura de seguridad social. Son los llamados “contratos basura”. La
existencia de este tipo de contratos se da como resultado de procesos de
flexibilizacion laboral muy fuertes, ya sea de hecho (ilegales) o legal, cuando estan
permitidos. Esto Gltimo conduce a la naturalizacion de la precariedad. (Grau Crespo
& Lexartza Artza, 2010: 15)

La flexibilidad, la inestabilidad y la informalidad de los empleos van convirtiéndose cada
vez mas en la norma, en lo cotidiano, en lo aceptado, en lo normal. Ahora bien, si como se
expuso en el capitulo anterior, la presencia de condiciones precarias en el trabajo ya no esta
supeditada a la forma de empleo, lo que significa que sin importar el tipo de empleo que se
tenga, sea este tipico o atipico, formal o informal, la precariedad estara presente ya sea en
sus condiciones objetivas o subjetivas, entonces podemos decir que las condiciones para

que el trabajador naturalice la precariedad son 6ptimas.

Es importante considerar que esto no significa que la presencia de precariedad en los
espacios de trabajo deje de tener efectos sobre el trabajador, todo lo contrario. El trabajador
tendra un papel activo al desplegar una serie de estrategias que le permitiran enfrentarse a

las diversas condiciones que sus actividades laborales le presenten, pudiendo asi mantener
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su estabilidad (o su salud mental), cumpliendo con lo que dichas actividades le demanden.
Cuando un trabajador conoce las funciones de su puesto de trabajo (en el mejor de los casos
pues en la actualidad los puestos de trabajo ya no estan establecidos como antes, tendiendo
mas a puestos flexibles que no delimitan las funciones de los trabajadores sino que les
permite moverse de una actividad a otra dentro del mismo espacio laboral), tendra que
cumplir con las actividades que a este le correspondan, quedando la mayoria de las veces a

su criterio y razén las formas en las que consiga cumplirlas cabalmente.

Es decir, muchas de las estrategias que el trabajador establece o utiliza para poder dar
término a las tareas que le corresponden en el dia a dia no aparecen en un manual de uso ni
le son dadas por otros, él tiene que construirlas a partir de su experiencia, de sus
tipificaciones y de sus recetas, y encontrar cuales funcionan para él y cuéles no.
Socialmente cuando se llega a un puesto de trabajo se tiene que cumplir con las tareas sin
importar el esfuerzo o las actividades extra que se tengan que realizar para conseguirlo. Es
la construccion de estos mecanismos Y estrategias que permiten la estabilidad emocional y
mental del trabajador en su espacio laboral lo que despliega algo conocido como

normalidad sufriente.

Los trabajadores no se vuelven locos por la implementacion activa de los
mecanismos de defensa, algunos individuales y otros que se construyen
colectivamente. La existencia de estrategias colectivas de defensa se detectd en
primer lugar en los trabajadores de la construccion. Si quiere ser eficaz, la defensa
no puede tener ninguna falla y coloniza el espacio fuera del trabajo, las horas de
ocio y hasta la vida erética. El sufrimiento existe en la normalidad. Victoria contra
el desequilibrio que generalas realidades del trabajo (se utilizan los mecanismos de
defensa).La diferencia entre los mecanismos de defensa y la ideologia defensiva del

oficio es que ésta es un fin en si mismo. (Dessors & Moliniere, 1998: 13-14)

A partir de esta normalidad sufriente, se logran construir puentes entre el trabajo teorico, lo
que se dice que el trabajo es, y el trabajo real, todo lo que en realidad conlleva en lo

cotidiano que el trabajo sea realizado, cuyos ladrillos seran esos mecanismos y estrategias
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que el trabajador desarrolle para llevar a cabo su trabajo con la mayor estabilidad

emocional y mental posible.

I11.2.1La precariedad laboral y el trabajo decente

Se puede deducir de lo hasta aqui expuesto que seria casi imposible pensar en la existencia
de un trabajo que se libere de las dimensiones que presenta la precariedad laboral, pues
afirmando que la precariedad existe no s6lo en los trabajos no establecidos sino también en
los que idealmente habrian de cumplir los requisitos de un trabajo digno, y agregando
ademas que las condiciones de precariedad no se determinan solamente a partir de las
dimensiones contractuales de empleo (dimensiones objetivas) sino de todas las dimensiones
subjetivas que se ven involucradas en el proceso de trabajo, vida del trabajador y dinamica
del espacio laboral, asi como la construccion que el mismo trabajador hace a partir de su
experiencia de la precariedad (precariedad subjetiva),parece quedar un horizonte gris en el

que la precariedad ha permeado cada espacio laboral que se presente.

Aun asi, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) construye un concepto que parece
abarcar todos aquellos ideales que un trabajo no precario habria de contener, siendo el
modelo a seguir de todos los trabajos existentes, el trabajo decente. De acuerdo a la OIT el

trabajo decente es aquel que:

[...] sintetiza las aspiraciones de las personas durante su vida laboral. Significa la
oportunidad de acceder a un empleo productivo que genere un ingreso justo, la
seguridad en el lugar de trabajo y la proteccion social para las familias, mejores
perspectivas de desarrollo personal e integracion social, libertad para que los
individuos expresen sus opiniones, se organicen y participen en las decisiones que
afectan sus vidas, y la igualdad de oportunidades y trato para todos, mujeres y

hombres. (Definicion tomada de la pagina oficial de la OIT)

Como se puede ver, esta definicion contiene no solamente las dimensiones objetivas del

trabajo, sino también las subjetivas. Para la OIT un trabajo precario serd aquél que no
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cumpla con lo que se define como trabajo decente, aunado a ella la Comision Econdmica
para América Latina y el Caribe (CEPAL, 1999) caracterizaran la precariedad a partir de la
falta de alguno o de todos los derechos que abarque la categoria “trabajo decente”. Pero
afirmar que el trabajo decente excluye al trabajo precario, nos haria regresar a una vision
dicotdomica y nos haria olvidar el continuum del que se habld en los Gltimos dos apartados,

por lo que habra que afadir una altima reflexion.

Aungue el trabajo decente exista como concepto, como ideal a alcanzar, en los limites de
este mercado neoliberal, el trabajo decente sélo existe asi, como una meta a conseguir,
como un antecedente tedrico/historico/conceptual, pero en el nivel de la realidad, en la
efectividad de las cosas actualmente, no existe. La precariedad laboral se mezcla entre los
espacios mas pequefios de nuestros empleos, llevando sus consecuencias hasta los rincones
de las condiciones laborales y de las vidas de los trabajadores fuera de los espacios
productivos. Pero si la precariedad laboral esta ya presente en todos los espacios laborales,
sera pertinente cuestionar si esto es percibido asi por los trabajadores, si en esa
construccion de la precariedad subjetiva a partir de la experiencia se puede hablar ya de una

naturalizacion de la precariedad laboral.

111.2.2 La normalidad sufriente como naturalizacion de la precariedad

El término normalidad sufriente fue acufiado por la psicodinamica del trabajo para nombrar
a la construccién que los sujetos llevan a cabo y que hace de las situaciones laborales
dafiinas para su salud (fisica y/o mental) algo natural, una especie de formacion de
compromisos entre el sufrimiento y las defensas y estrategias que el trabajador tiene que
poner en marcha frente a las situaciones laborales de precariedad, y que le permiten
mantenerse sano. (Gernet & Rebeyrat, 2005). En su libro “La corrosion del caracter”
(2000), Richard Sennett muestra con gran detalle ejemplos de como los espacios laborales
estan repletos de situaciones ante las cuales los trabajadores se ven confrontados con la
realizacion de su trabajo, siendo en ocasiones bastante complicado poder dar sentido a las
actividades que han de realizar para llevar a cabo con eficacia y eficiencia su trabajo. Uno

de ellos es el caso de Rico, quien en su vida de empresario se ve enfrentado a diversas
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situaciones en su actual vida laboral donde la flexibilidad, el cambio constante, el nada a
largo plazo, son parte de su rutina diaria y componente esencia de su éxito. Pero esto
vendra cargado de circunstancias desagradables para él. Como ejemplo de lo aqui expuesto,

Sennett afirma lo siguiente:

Lo que hoy tiene en particular la incertidumbre es que existe sin la amenaza de un
desastre histérico; y en cambio, estd integrada en las practicas cotidianas de un
capitalismo vigoroso. La inestabilidad es algo normal, y el empresario de
Schumpeter sirve como ejemplo de Everyman ideal. Es posible que la corrosion del
caricter sea una consecuencia inevitable. La consigna “nada a largo plazo”
desorienta la accion planificada, disuelve los vinculos de confianza y compromiso y
separa la voluntad del comportamiento. (Sennett, 2000: 30-31)*

La inestabilidad y la incertidumbre como una normalidad del trabajo se miran desde los
espacios mas pequerfios hasta los mas amplios del proceso de trabajo. Se sabe de antemano
que ellas no son caracteristicas intrinsecas del trabajo, por lo que su normalizacion deberia
llevar a cuestionar qué es lo que causa que en los casos como el de Rico o el de Rose,
también expuesto en el texto de Sennett, donde las caracteristicas que se veian como
precariedad laboral en un momento previo ahora ya no se vean de esa manera, sea
soportable el trabajo por los sujetos que la experimentan. Los espacios laborales se
encuentran en la actualidad llenos de situaciones que pueden venderse como las claves del
éxito, pero que en realidad encierran circunstancias de inestabilidad, precariedad, desapego

y el ya mencionado “nada a largo plazo™.

Es aqui donde se introduce la construccidn de estrategias y mecanismos que el trabajador
despliega en su vida cotidiana para conseguir mantenerse a flote frente a las condiciones
que la expansion y crecimiento del sistema neoliberal han causado en todos los niveles de
trabajo, son estos compromisos que le permiten al trabajador permanecer estable, no

renunciar o no enloquecer. La normalidad sufriente es, por lo tanto, un proceso donde el

4 Cursivas y comillas pertenecen al autor.
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sujeto es actor, es decir esta activo, pues constantemente logra conquistar la lucha entre una

desestabilizacion provocada por los requerimientos de su trabajo.

Para permanecer sanas y normales frente al trabajo y que el sufrimiento no les
provoque enfermedades, las personas construyen estrategias defensivas, las cuales
son dificiles de lograr totalmente. El sufrimiento es una dimensién subjetiva de la
vivencia psiquica de cosas que se perciben como desagradables y desestabilizantes,
pero los trabajadores no sufren pasivamente el sufrimiento generado por el
contenido y la organizacion del trabajo; pueden construir defensas y a pesar del
sufrimiento las personas pueden seguir trabajando, lo que da lugar a una
“normalidad sufriente”. (Neffa, 2015: 53-54)

Ahora bien, el trabajador no esta solo en su espacio laboral, se encuentra rodeado de otros
individuos cuyos procesos de creacion de estrategias también se encuentra funcionando a su
propio ritmo. El encuentro “cara a cara” al que la construccion social de la realidad hace
referencia esta ahi, los individuos intercambian significados, se miran unos a otros, desde la
normalidad sufriente de uno hacia la normalidad sufriente del otro, construyendo un
espacio y una realidad social. De manera que se puede decir que la normalidad sufriente no
es un proceso que solo se despliegue en la individualidad sino también en la colectividad,
permitiendo que ésta sea mas fuerte, mas conformada y de mayor trascendencia en
dimensiones de tiempo y espacio, pues se extiende por generaciones de trabajadores y de
un lugar de trabajo a otro. Asi, los significados que se le den a la precariedad laboral a
partir de la normalidad sufriente también estaran determinados por el contexto de cada
individuo. Uno de los principales expositores de la normalidad sufriente es Dejours (2006),

quien dice que:

El analisis detallado del funcionamiento de esas estrategias revela también que
pueden contribuir a hacer aceptable lo que no deberia serlo. Por eso, las estrategias
defensivas juegan un papel paraddjico, pero capital, en el orden de los resortes
subjetivos de la dominacién a que nos hemos referido antes. Las estrategias

defensivas, necesarias para la proteccion de la salud mental contra los efectos
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deletéreos del sufrimiento, pueden funcionar también como una trampa que
desensibiliza ante aquello que produce sufrimiento. Y a veces permiten que resulte
tolerable no sélo el sufrimiento psiquico, sino también el sufrimiento ético;
entendemos por tal el sufrimiento que resulta, no de un mal sufrido por el sujeto,
sino del que éste puede causar al cometer, por su trabajo, actos que reprueba
moralmente. (Dejours, 2006: 30-31)

La normalidad sufriente es entonces ese proceso mediante el cual las situaciones que en
algin momento causaban sufrimiento al individuo en su espacio de trabajo, a partir de la
mediacion de las estrategias desplegadas, pasaran a ser vividas de manera distinta; y las
estrategias construidas pasardn a formar parte de las actividades cotidianas, partes

intrinsecas del trabajo que cada individuo tiene que realizar.

Es asi que la normalidad sufriente se puede convertir en parte de la vida cotidiana del
individuo y que a la larga pueda aparecer de forma natural o inconsciente, es decir, sin dar
mayor cuenta de ella, de ahi el término normalidad. En muchas ocasiones las estrategias
que los trabajadores despliegan para llevar a cabo las actividades que su trabajo les exige se
ven como parte propia del papel de buen trabajador: no sélo hacer su trabajo sino
empefiarse en hacerlo mejor; alguien tiene que hacerlo; dar ese plus que les hace distinto a
los otros trabajadores, y una serie de frases mas que se pueden escuchar en un espacio
laboral comln y que dan cuenta de cdmo cada trabajador resuelve los conflictos que se le
pueden presentar en el espacio de trabajo pero que, ademas, se ven como parte de lo que les
corresponde hacer, sin cuestionar si seria su responsabilidad, si le corresponderia a la
organizacion cubrir esa necesidad o si esa situacién pudiera ser diferente. O aun ante el
cuestionamiento o ante el conocimiento de que esa labor no forma parte de las actividades
que conforman su trabajo, las realiza para poder llevar a término aquello que si esta dentro

de estas actividades.

El trabajador aprende y aprehende una forma de vivir su trabajo frente a todas las
irregularidades, tensiones y cohesiones que éste represente, mirando la necesidad de

construir estrategias como algo que es parte de su trabajo, algo que le toca hacer. La

71



normalidad sufriente es por tanto, una forma en la que la naturalizacion de la precariedad
permea en los espacios del trabajo, permitiendo que poco a poco aquellas situaciones que
desde la teoria se miran como precarias y que van causando el despliegue de estrategias por
parte de los trabajadores para lograr solucionarlas, se vivan como algo que es parte del
trabajo. Las estrategias que componen la normalidad sufriente se van convirtiendo en una
parte intrinseca del trabajo que, al mismo tiempo, recomponen la definicion de las
responsabilidades y actividades que le corresponden al trabajador, sumandose entonces
todas aquellas estrategias y mecanismos a las actividades del trabajo teérico del trabajador,
dando como resultado el trabajo real. El trabajo real entonces estard& compuesto por las
funciones preestablecidas del puesto que el trabajador desempefia mas aquellas estrategias
y mecanismos que los trabajadores anteriores han desplegado para enfrentar las
condiciones, en muchos casos relacionadas a la precariedad de su empleo, que el puesto le
presentaba. Esto aln sin excluir todos los tipos de empleo, formales, informales,

establecidos, flexibles, etcétera.

El papel del ambito social dentro de este fendmeno serd también de gran importancia ya
que la construccion de experiencias en torno a la precariedad que estén permeadas por la
naturalizacion serd reforzada por aquellos que rodeen al individuo y que también al

experimentar la precariedad, aprueban las formas en las que el primer individuo la enfrenta.

La resistencia de la materia a ser transformada, el desajuste entre el tiempo de
recepcion respecto del que se la necesita, las dificultades para procesar la
informacion, los incidentes técnicos y sociales que obligan a interrumpir el trabajo,
provocan sufrimiento porque el trabajador debe hacer un esfuerzo adicional al
trabajo prescripto y siente miedo cuando se enfrenta al riesgo de fracasar. Ese
sufrimiento puede ser sublimado cuando gracias a las calificaciones, las
competencias, la habilidad y la astucia que ha acumulado, el trabajador puede
superar esos limites y obstaculos y cuenta con un reconocimiento por parte de los
otros miembros del colectivo de trabajo, lo cual le permite construir o consolidar su
identidad. (Neffa J. C., El trabajo humano y su centralidad, 2015: 54)
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La sublimacién a la que hace referencia Neffa (2015) son las estrategias y mecanismos que
componen la normalidad sufriente y la naturalizacién de la precariedad que ya se habian
expuesto, pero ademas también introduce otro concepto que es el sentido, que desde la

fenomenologia social serd visto

[...] como relaciones entre experiencias que explican mi conducta (actos y acciones)
y que me permite comprende la conducta de los otros, puede ser significativo para
mi, aun cuando no lo sea para el otro; y viceversa, el sentido atribuido a una accién

mia puede no ser significativo para mi pero si para el otro. (Garabito, 2007: 26)

Asi, Neffa (2015) también afirma que
Por su propia naturaleza, la fatiga fisioldgica, el involucramiento, el esfuerzo, la
creatividad y la atenciobn que requiere el trabajo, no siempre favorecen el
sentimiento de pertenencia y de identidad, ni el desarrollo de la personalidad. Para
sobreponerse a estas limitaciones, los trabajadores subliman este riesgo y procuran
encontrar un sentido a lo que hacen, tratando de lograr el reconocimiento social de
su actividad. (Neffa, 2015: 44)

Neffa (2015) deja claro que, si el reconocimiento social de la actividad que el individuo
realiza estd presente, aun cuando esta sea a partir de la normalidad sufriente y de la
naturalizacion de la precariedad, dara pie a la construccién de sentido. Y si remontamos el
argumento de que la precariedad laboral es ahora lo tipico en los trabajos, no sera dificil
imaginarnos que el colectivo reconozca las estrategias y mecanismos que el individuo

despliega a partir de la misma.

Como ya se dijo anteriormente, la precariedad laboral a partir de la normalidad sufriente
sera vista y vivida de formas distintas dependiendo de la experiencia de cada trabajador no
solo desde lo individual, sino también desde lo colectivo, incluyendo el proceso de trabajo
con sus condiciones de precariedad objetiva, subjetiva, subjetivada y las estrategias y
mecanismos que despliegue (normalidad sufriente). Y serd sOlo esa experiencia del

trabajador la que podra llevar al observador a descubrir la existencia de una naturalizacion
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de la precariedad, experiencia que al mismo tiempo es precariedad subjetivada que, como
ya se ha mencionado anteriormente, es la forma en la que el individuo vive y significa las
situaciones que atraviesa diariamente en su mundo cotidiano.

Para observar la experiencia del trabajador es necesario describir la forma en la que el
investigador pretende acercarse a conocer las realidades que el sujeto experimenta,
delimitando asi sus acciones y horizontes. El siguiente capitulo se encarga de esa tarea.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y ANALISIS DE LA INFORMACION

IV.1 Apuntes de la experiencia de campo

El trabajo de campo realizado para obtener los resultados de la investigacion que se
presenta se llevd a cabo a lo largo del mes de mayo al mes de julio del afio en curso. El
primer acercamiento se hizo con el coordinador de la regional, a quien se le pidi6
autorizacién para llevar a cabo las entrevistas y de quien se recibié un trato abierto y
cordial, mismo que facilité de muchas formas la aplicacion de las entrevistas y la

realizacion del trabajo de campo.

Cuando se planted la posibilidad de realizar las entrevistas fuera del horario de trabajo, el
coordinador se neg6 argumentando que era ya suficiente el tiempo que los trabajadores
tenian que dedicar a su espacio laboral dentro de horarios establecidos como para pedirles

que donaran también parte de su tiempo de descanso.

Aun cuando no se le dio a conocer la entrevista de manera explicita, si se explicd
brevemente en qué consistia la investigacion y cual era la finalidad de la misma, dando
como respuesta la solicitud de una devolucion breve donde se mostrara lo hallado pues el
coordinador mostraba un fuerte interés en conocer las condiciones en las que sus
subordinados se encontraban en ese momento, haciendo del conocimiento del investigador
que en el tiempo que llevaba en el cargo, el coordinador habia buscado establecer distintas
normas y cambios para beneficio del estado fisico, mental y emocional de los trabajadores.
Se accedi6 a dicha devolucion, dejando establecido que la informacion recolectada era
anonima y se proporcionaria sin detalles personales para proteger la confidencialidad de los

entrevistados.

Asi, se hizo del conocimiento de los trabajadores desde la coordinacion sobre la aplicacion
de las entrevistas, haciendo hincapié en que ésta no era obligatoria, sino voluntaria. Los
tiempos destinados para éstas eran proporcionados por los mismos trabajadores, quienes

dentro de su jornada laboral buscaban un espacio para atender al entrevistador, a veces en
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espacios destinados para ello como una sala de conferencias, a veces en su misma oficina

entre usuario e usuario.

Es por esto por lo que se buscé que las entrevistas, aunque profundas, fueran de una
duracion que permitiera que el trabajador se sintiera comodo, ya que este tenia que
abandonar sus funciones o su espacio de trabajo. Por esta misma razon, las 13 entrevistas se
realizaron de a poco a lo largo de los dias, con la posibilidad de volver para una segunda

entrevista si asi fuera necesario.

Los trabajadores se mostraron con actitudes diversas, algunos muy abiertos desde el inicio,
otros con un poco de recelo o de molestia por la interrupcion a sus funciones, pero
conforme la entrevista avanzaba la actitud iba siendo de mayor apertura y confianza,
permitiendo asi que todos los trabajadores que se tenia contemplados entrevistar se
lograran. Siendo que de antemano se les comento a los trabajadores que la participacion era
voluntaria, se daba por hecho que, aunque llegaran con una actitud hermética, habia algo
que querian decir en la entrevista, por lo que se buscaba la manera de que el trato se fuera

suavizando Y las entrevistas se volvieran ligeras para los entrevistados.

1V.2 Los datos

Tomando como base los conceptos ordenadores podemos mostrar la siguiente tabla de
resultados en donde, de manera breve, se presentan los resultados obtenidos en esta
investigacion. En esta tabla, ademas, se consideran como subcategorias los indicadores que

se consideraron en el trabajo de campo para cada concepto ordenador.

Tabla s
Resultados cuantitativos

Concepto )
Indicadores Resultados
Ordenador

Ingresos insuficientes ) _ _
5 Ninguno dice tener 13 dicen tener
para la reproduccion | - _ o
i ingreso insuficiente | ingreso suficiente
social

Permanencia incierta 13 hablan de 0 habla de certeza

PRECARIEDAD
OBJETIVA
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en el espacio del

trabajo

incertidumbre

Trabajador no tiene
adecuado control de

Ninguno dice

13 dicen tener el

PRECARIEDAD SUBJETIVA

salario y/o necesitar mas o
o control suficiente
condiciones de control
trabajo
Ninguno se .
) _ 13 se consideran
Ausencia de considera )
» ) ) protegidos
proteccion social desprotegido )
) socialmente
socialmente
11 hablan de planes | 2 hablan de planes
) Todos
a futuro, pero todos | a futuro incluyendo
. o presentan
Visiones a futuro ellos sobre planes actividades dentro L
vision a
fuera de la o fuera de la
o o futuro
institucion institucion
3 hablan de 10 hablan de la
crecimiento dificultad que eso
profesional, representaria,

Perspectiva de

movilidad laboral

posibilidades de

movimiento dentro

buscarian una

actividad distinta a

Posibilidad de

aprendizaje

o fuera de la la actualmente
institucion realizada
10 hablan del

aprendizaje
constante que la
institucion y las
actividades les
ofrecen
continuamente; se

sienten capaces de

3 hablan de estar en
el limite de sus
posibilidades de

aprender
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aprender

Grados de iniciativa

7 mencionan que la
iniciativa es lo que
permite que el
equipo de trabajo se
desenvuelva

adecuadamente

8 mencionan que la
iniciativa es lo que
permite que
algunas personas
no hagan la parte
del trabajo que les
corresponde, 0 bien
que es muestra de
como la carga de
trabajo en las
distintas areas es

desequilibrado

Todos
hablan
de
presencia
constante
de
iniciativa
enel

trabajo

PRECARIEDAD SUBJETIVADA

Situacion de
desequilibrio
emocional, personal
o familiar de origen

en el trabajo

Mencionado por 8.
Se habla de un
esfuerzo activo por
mantener el trabajo
fuera de sus

actividades externas

7 no hacen mencion
directa, pero refleja
pequefias formas de
crear un equilibrio

entre sus esferas de

vida

Condicion que cause
incomodidad o
desagrado en el

espacio de trabajo

1. Angustia por inestabilidad de contrato

2. Diferencias entre compafieros de

trabajo

3. Carga de trabajo en ciertos momentos

del calendario

usuarios

Formas de trato hacia comparieros o

Falta de recursos materiales para la

realizacion del trabajo

6. Falta de compromiso de comparieros

de trabajo
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7. Toma de decisiones en niveles
centrales sin toman en cuenta las

diferencias

Impactos o efectos en
el cuerpo (salud
fisica) que
identifique o guarde
relacion con el

espacio de trabajo

1. Alimentacion inadecuada por carga de
trabajo

2. Enfermedad detonada por estrés y
carga de trabajo (Vitiligo)

3. Pérdida del suefio

NATURALIZACION DE LA PRECARIEDAD

Estrategias del
trabajador para
resolver conflictos en

el espacio de trabajo

1. Ayudarse mutuamente para cubrir las
actividades a realizar

2. Poner su propio material cuando este
no lo proporciona la institucion

3. Quedarse mas alla del horario de

trabajo para concluir las actividades

Correspondencia
entre las dimensiones
objetiva y subjetiva
contra la dimension

subjetivada

La correspondencia directa solo se da
alrededor de la inestabilidad que
representa la forma de contratacion y la

carga excesiva de trabajo.

Condiciones que el
trabajador considera
normales en el
trabajo, aunque no

les parezca adecuado

1. Carga excesiva de trabajo
2. Ambiente de trabajo hostil o tenso
3. Resolucion de problemas sin los

medios institucionales

Condiciones que el
trabajador considera
tener que soportar,
aunque no le sean

agradables

1. Ambiente de trabajo tenso
2. Carga de trabajo desigual en las areas

3. Saturacion ocasionada por el usuario

Fuente: Elaboracién propia basada en lo hallado en las entrevistas realizadas (2017)
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Como se puede apreciar, en la tabla solamente se hace referencia a aquello que los
trabajadores mencionaron u omitieron, sin profundizar en los detalles que estas
afirmaciones llevaron consigo, asi como las relaciones que se pueden establecer entre ellas.

Esta sera la finalidad del apartado siguiente.

V.3 Precariedad laboral desde la experiencia

Como se ha mencionado anteriormente, la finalidad de esta investigacion ha sido observar
las formas en las que los sujetos mismos construyen su experiencia alrededor de la
precariedad laboral, dando mayor importancia a aquello que los mismos puedan decir del
fendmeno que atraviesan dia con dia, los significados que le dan a esta, las estrategias que
construyen para sostenerse en estas condiciones Y, si las hubiera, aquellas caracteristicas
que por ser tan cotidianas se convierten en parte intrinseca del trabajo, llevando asi a la
posibilidad de una naturalizacion de la precariedad. Pero todo esto dado por los

trabajadores mismos, a partir de su discurso, de sus vivencias, de su hacer cotidiano.

Es también una de las finalidades de esta investigacion realizar un analisis de la experiencia
a partir de la perspectiva de la fenomenologia social, previamente expuesta de manera
breve. EI mundo de la vida cotidiana, en el caso de los trabajadores de confianza que en
esta investigacion se han entrevistado y observado, esta compuesto entonces por todos los
principios generales bajo los cuales organizan su experiencia y las del mundo social. Es
decir, todo aquello que en su presente les da muestra de coémo funciona su realidad y que en
su pasado les ha dado las herramientas para construir acervos de conocimiento para
interpretar su realidad, todo esto a su vez dado por la intersubjetividad, punto de partida de

toda relacion social.

Las condiciones de trabajo que estos trabajadores experimentan es parte del mundo de la
vida que habitan, desde la inestabilidad laboral por la recisién del contrato en el momento
en el que el cambio administrativo lo cause hasta el ambiente laboral; las particularidades
que ser trabajadores de confianza representa para ellos, no de modo efectivo, en papel, sino
lo que ellos conocen de esta forma de contratacion, da los cimientos sobre los que se

construye toda la red de significados alrededor de su trabajo.
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Conocer, entonces, las diferencias significativas que los trabajadores hallan entre ser
trabajadores de confianza y ser trabajadores bajo cualquier otra forma de empleo, resulta de

vital importancia para armar un boceto sobre como esta construccion esta definida.

Los trabajadores hallan distintas cualidades de su trabajo que consideran de mayor
importancia cuando de diferencias entre las formas de empleo se refiere. Es importante
recordar que, para la fenomenologia social, los sentidos se construyen en la
interpersonalidad, en aquello que se construye desde el grupo de personas al que se
pertenece, buscando la validez para sus acciones y andares desde la respuesta que los otros
tienen hacia su actuar, tanto como de lo que ha aprendido de experiencias previas. Asi, a lo
largo de los siguientes apartados pueden encontrarse esas construcciones por las similitudes
con las que éstos miran las condiciones de trabajo que poseen, y no solamente desde

aquellos que trabajan a su lado, sino desde una cultura en la que se habita.

1V.3.1 La recision del contrato laboral

La politica tiene un alto impacto en las decisiones que se toman dentro del personal de esta
institucion, debido a que el coordinador de la misma es colocado en ese puesto por la
administracion municipal y estatal entrantes. Asi, cada 3 afios se vive un cambio de
coordinador de la regional. EI movimiento es una serie de despidos y contrataciones, ya sea
porque los sujetos colocados en sus nuevos puestos tienen compromisos politicos que pagar
0 porque prefieren trabajar con gente que es de su confianza, reemplazando a aquellos que
estaban desde antes en estos nuevos puestos. Evidentemente los trabajadores que son
despedidos pertenecen solamente a la categoria de trabajadores de confianza u honorarios,
pues aquellos gue son sindicalizados si tienen la proteccion del gremio, impidiendo que este

tipo de situaciones se presenten.

Asi es que se encuentran relatos como el siguiente

“El decir que eres personal de confianza no te garantiza que no puedes ser tocado en un
momento dado, lo hemos visto con varios comparieros pues que han sido liquidados en los

cambios de administraciones aun siendo de confianza y personal de afios de servicio. A mi
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me queda claro que el ser de confianza a mi no me da ninguna seguridad de que voy a
estar para siempre aqui. Yo sé que el dia que cambie la administracién que es mas o menos
cuando hay movimientos pues todos estamos expuestos a que nos den las gracias. Y no
precisamente porque uno no sea bueno en su trabajo, simplemente cada administracion,

cada nuevo jefe por asi decirlo, trae su gente y pues se ven los cambios”. (Sujeto 7, 2017)

Esta es una realidad que se vive cada 3 afios en esta institucion, forma parte del mundo de
la vida de estos trabajadores, sélo susceptible de cuestionamiento, pero no siempre
cuestionado, pues si desde un inicio se les dio a conocer que el trabajo tenia esta
caracteristica, el cuestionamiento se presenta como una contradiccion. Sin embargo, adn al
ser una caracteristica explicita del contrato, los despidos no eran comunes en los primeros
afios en los que la institucion laboraba. De acuerdo con los entrevistados, esta situacion
comenzd a darse a partir del afio 2009, en el que el color del partido al que pertenecen

determina en mucho su permanencia en la institucion.

“De recién que entro la administracion, lo retiraron. [...] Y en realidad mucha gente entro
con el PRI y muchos entramos en tiempos sin ningun color, y desgraciadamente pues
agarraron parejo y se llevaron a los que entraron con PRI y a los que ya teniamos tiempo,
pero... anteriormente pues no se daba asi. Porque nosotros finalmente cuando entramos
eso no se daba, eso no se daba. Nosotros entramos aqui yo pienso que por méritos, por lo
que sabemos, por lo que hacemos, por como trabajamos, porque eso sale. Pero pues ya de
que se hizo politico todo esto, pues ahora si. [...] Desde el 2006, y ya empezamos a sacar a
la gentecita, de que entré de un PRI a un PAN. Ahi empez6 a darse toda esa situacion,

porque anteriormente no era asi, no era asi”. (Sujeto 4, 2017)

Aunque era una realidad latente por estar en el contrato que estos trabajadores firmaron, se
llevé a cabo solamente desde hace 9 afios, situacion que se repetira en diciembre del afio en

curso, pues ya toca el siguiente cambio administrativo.

“De hecho, cuando nosotros entramos aqui, yo lo veia o lo senti de esa manera, de que era
una extension de las oficinas de Querétaro, y el ambiente fue no estaba pintado de ningun

color, era, incluso nuestro jefe era un maestro, entonces no habia tintes politicos o sea,
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aqui nos valoraban o nos hacian evaluaciones, nos han dado capacitaciones y todo, asi
normal. Ya posteriormente si se empezd a ver ya los cambios de administracion y no estoy
de acuerdo. No estoy de acuerdo porque hay mucha gente capacitada que no lo toman en
cuenta. O sea ellos dicen ‘no porque yo tengo otro compromiso y quiero ese lugar para que

sea ocupado por fulanito’, es por la manera que a mi no me gusta”. (Sujeto 10, 2017)

Estos despidos que se dan de manera abrupta tienen efectos en los trabajadores. Estrés,
angustia, zozobra, incertidumbre, son distintas formas en las que los trabajadores expresan
su sentir alrededor de los despidos que hay en su institucion. Desde los trabajadores que
dicen no sentirse muy preocupados por el tema alrededor del afio sino s6lo cuando los
despidos se estan llevando a cabo®

“Cuando se dan si te llena de temor eso, dices ‘bueno, igual y me toca a mi’... es, es lo
unico, o sea de que, en ese momento en que tu ves que despiden gente y dices ‘pues a ver si
no me toca’ y, en otra cosa no afecta. Fijate que antes no era asi, ahora si se estd, como
que, dando mucho eso y, si ya es como mas frecuente. Porque antes no, pues todos
teniamos ya afios aqui, hasta que ahorita ya empezaron los cambios, es cuando si ya como
que si da miedito, pero no, otra cosa no [...] El sentir el temor de que me vayan a despedir

pues a veces, no es asi como que estar pensando...” (Sujeto 8, 2017);

hasta aquellos que mencionan como se promueve un estado casi paranoico en el ambiente

de la oficina®

“[...] se genera un ambiente de angustia muy fuerte, muy muy fuerte. [...] en ese aspecto
genera angustia, genera incertidumbre, un desgaste emocional gigantezco, baja la
eficiencia de quienes estamos trabajando, porgue estds mas atento de si el jefe llegé con
una mala cara, que si hablaron de tal o cual area, que si hablaron de recursos humanos y
a lo mejor recursos humanos habl6 para decir que viene retrasada la quincena, que el dia

diez de mayo se les va a adelantar a las mamés o lo que fuera, pero ya hablaron de la

5 Pero cuyo cuerpo grita lo que su discurso no dice. Este trabajador padece de una enfermedad genética
cuyo detonante es el estrés, vitiligo. Diagnosticada por un médico y explicado por el mismo.
5 Fomentado por los rumores y la informacién informal.
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oficina x hijole, ya estan todos nerviosos y con los pelos de punta porque ya vienen para
corrernos... ”’(Sujeto 5, 2017);

pasando también por aquellos que hablan de meses de preocupacion e incertidumbre.

“Es de esos cambios tan drasticos que se dan. Y muchas veces, aqui ya en plan humano no
se dan cuenta, que hay trabajadores que ya tienen buen ratito aqui, pasan los afios, tienen
familia que estar manteniendo. Entonces de un dia para otro decirte muchisimas gracias si
se te mueve mucho el piso. No estoy de acuerdo. [...] Por ejemplo hace aiio y medio, un
ano y ocho meses mds o menos, este... estabamos cada quincena con esa situacion, de que
‘sahora a quién le toca? ;y ahora a quien le toca?’ porque fue la regional que mas le
afectd esos esos esos despidos. Y no tomaron en cuenta actividad, si, nada mas ‘estds
fuera’. Entonces te digo cada quincena si lo vivimos. Fue una zozobra constante cuatro

meses, que la estuvimos viviendo”. (Sujeto 6, 2017)

Gran parte de la incertidumbre que la inestabilidad del contrato causa esta relacionado con
la dificultad de encontrar un trabajo conveniente al ser despedidos del lugar donde laboran
actualmente estos trabajadores. Esta preocupacion esta determinada, en todos los casos, por
la edad. Los trabajadores que expresan sentirse preocupados por las actividades que podrian
realizar después de atravesar un proceso de despido se consideran de una edad avanzada
para lo que el campo de trabajo demanda, presentando dificultades para reintegrarse a la

vida laboral de una manera que a ellos les parezca digna.

“Si me impactaria, yo creo que si. Yo trabajo porque pus, para ayuda economica de mi
casa, tengo cuatro hijos, mi esposo ahorita esta desempleado, es comerciante y pues no es
lo mismo tener un ingreso seguro a no tenerlo, verdad. Y pues si yo aporto también de
manera economica a la casa, entonces si me impactaria no, porque... en primer lugar me
impactaria de manera econémica y en segundo lugar pus estas acostumbrado a un ritmo
de trabajo y yo creo que si seria un cambio drastico en mi vida personal y profesional
también. Sin embargo, este... pus estoy consciente de que eso puede suceder, a lo mejor no

es lo mismo pensarlo que vivirlo, yo espero en Dios que nunca pase, que no pase por
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muchos afios, pero pus si tiene que pasar pus va a pasar y pus ya, alguna otra cosa tendré
que salir después”. (Sujeto 10, 2017)

La dificultad para encontrar un trabajo después de atravesar un proceso de despido se suma
a los compromisos econémicos que los trabajadores tienen y que debido al trabajo y las
prestaciones que actualmente poseen, pueden cumplir. De aqui que consideren complicado
conseguir un trabajo que les parezca digno, no necesariamente por las actividades que en
ellos hayan de realizar, sino por la posibilidad de cubrir las necesidades de ellos y de su

familia, junto con la continuidad del cumplimiento de dichos compromisos econémicos.

“El jefe en el momento en el que dice ‘sabes que ya no me sirves’ esos extras que tu diste
No sirven absolutamente de nada. [...]. Los cambios politicos, porque bien es sabido que
los altos puestos jerarquicos se mueven cuando cambia un partido politico y entra al
gobierno. [...] Es terrible, pero asi se da. Y esto conlleva a una inseguridad, porque no
sabes si la persona que llega trae a su gente, que es lo normal. Por lo menos traen a una o
dos personas de su confianza para ellos entren comodos a la nueva oficina y se sientan
comodos no, confiables, porque pues ellos no te conocen [...]. La unica inseguridad que en
lo personal tengo es, cuando se dan los cambios politicos, la incertidumbre si vas a
permanecer en el puesto 0 no eso si me acaba. Y me desgasta un tanto, porque ya para mi
edad, el salirme de aqui implica... no imposibilidad de encontrar otra chamba, pero si la
dificultad de hacerlo, y ademas los compromisos economicos que tengo...”. (Sujeto 7,

2017)

La inestabilidad es conocida por todos los trabajadores, ha sido vivida por ellos a través de
los afios con los despidos de sus compafieros, y permanece como una posibilidad latente, en
el dia a dia para algunos, cada 3 afios para otros. ES una situacion que se escucha en todas
las entrevistas como algo que se atraviesa de manera no grata, pero que sin embargo no
tiene la fuerza suficiente para causar que estos trabajadores decidan no permanecer mas en
este espacio. De todos los entrevistados, solamente un trabajador mencioné lo insoportable
que se ha vuelto la situacién para él, considerando seriamente la posibilidad de no volver a

pasar por una situacion como esa por no poder soportarla de nuevo.
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“Este ultimo cambio de administracion. Como que ya otro cambio mds que se venga, como
que ya no lo voy a resistir. Ya no... ya no lo quiero vivir, ya no lo quiero vivir. Que si es
muy... este pasado fue muy desgastante, muy muy desgastante. Es que cuatro meses de
estar bajo la... la lupa... si, fue... fue mucho...”. (Sujeto 6, 2017)

Para los trabajadores se vuelve complicado comprender cuél es la forma méas efectiva de
conservar su trabajo, se preguntan si el hacer mas podréa garantizarles su estancia o si
solamente hacer lo necesario seria conveniente, porque ¢para qué dar mas es un espacio en
el que sé que de todas formas no valora los extras que doy? Si los despidos no han mirado
puesto, antigiedad ni buen cumplimiento de las tareas, se vuelve en ocasiones complicado

para los trabajadores dar sentido a las actividades que realizan dia a dia.

Los despidos que se dieron en este Gltimo cambio de administracion fueron mayormente
percibidos por los que permanecieron en la regional debido a que las vacantes que se
liberaron no volvieron a llenarse, dejando puestos sin personal. De los 8 miembros de la
regional que se despidieron, solo se sustituyo a dos. Esto causé un fuerte movimiento en la
regional por dos motivos principales: la angustia e incertidumbre previamente expresada
por los trabajadores y la redistribucion de la carga de trabajo entre los miembros que
permanecieron en la institucién. Esta redistribucion ha dado pie a dos situaciones:
saturacion en las actividades que los trabajadores deben realizar y falta de claridad en las
funciones que cada puesto ha de realizar. La carga de trabajo, entonces, ha aumentado de

manera drastica.

IV.3.2 “La bolita de nieve”: Carga laboral excesiva

Debido a los despidos que se realizaron en el Gltimo cambio de administracion, la carga de
trabajo ha aumentado de manera dramatica. El departamento de Ensefianza, por ejemplo,
estaba compuesto de ocho personas y actualmente solo de tres, quedando a cargo de esos
tres el monto de trabajo que antes realizaban ocho personas. “No contrataron mds

personal, mas que el forzosamente indispensable, y algunas funciones de los que ya no

86



fueron recuperables se nos distribuyeron a algunos, entre ellos a mi” (Sujeto 7, 2017). Esta
reduccion de personal ha causado que los trabajadores se vean rebasados por la cantidad de
trabajo que se tiene en las areas, pues por supuesto la reduccién de personal ha sido pareja
para todas ellas.

Por otro lado, algunas actividades que eran realizadas por otras instancias se estan
colocando sobre el personal de la regional. A lo largo de este afio, por ejemplo, el
departamento de la Regional Il ha estado realizando el proceso de distribucion de material
educativo para las distintas coordinaciones escolares que pertenecen a su region, papel que
antes realizaba otra instancia de esta institucién. La falta de personal, sumado a la
asignacion de tareas distintas a las que corresponden a la regional, ha llevado a los
trabajadores a tener que dar soporte a una carga de trabajo que es excesiva, teniendo

distintos efectos en ellos.

Desde aquellos que refieren sentirse excesivamente cansados debido a la carga de trabajo

que viven diariamente en sus espacios de trabajo

“Muy cansada y muy agobiada. Muy muy muy muy agobiada, porque deciamos con el
ingeniero creo esto no se va a acabar nunca inge. Cuando lleg6é noviembre y casi tocando
diciembre y empezamos a vernos desahogados asi como que podiamos respirar, porque es
un agobio tan grande. Atendiamos treinta correos pero ya nos habian llegado cuarenta,
mas los que venian aqui fisicamente mas los que nos hablan por teléfono, o sea, si ha sido
un agobio bien grande y un estrés bien dificil. Porque no descansas, a lo menos yo en ese
tiempo, en esos lapsos, lo llego a la casa y lo que quiero es descansar. [...] Es pesado, es

muy muy muy agobiante, muy estresante, muy demandante”. (Sujeto 4, 2017)

Hasta aquellos que ya han tenido efectos en el cuerpo debido al estrés que les genera tener

la cantidad de trabajo que tienen todos los dias.

“A veces la carga de trabajo, porque si estoy en un area donde si, si hay carga de trabajo,
0 Sea yo veo que en otras areas hay mas relajacién, mas tiempos muertos, y aqui no. Yo
estoy activa todo el tiempo, asi todo el dia, y diario. Y si es estresante, no, porque no tienes
tiempo de relax. [...] Ya hasta me acostumbré, si me acostumbré pero si te estresas de

todas maneras. Yo creo que el estrés te afecta, si... si te afecta fisicamente... esta
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enfermedad del vitiligo, es a partir del estrés, y de ahi me empezd, porque fue cuando

llegué a este departamento, fue cuando empecé...”. (Sujeto 3, 2017)

Por otro lado, en algunas ocasiones el exceso de trabajo no viene solamente de las
funciones que tienen que realizar para cumplir sus funciones dentro del espacio de trabajo,
sino también por aquellas que los usuarios les demandan. Es crucial recordar que estos
trabajadores son trabajadores del estado, personas que diariamente atienden a usuarios
externos a la institucion. Las actitudes que en algunas ocasiones los usuarios o algunos
superiores tienen hacia los trabajadores, les implica también tener excesos en su carga de

trabajo, haciéndoles extender sus horarios de atencion.

“Sin embargo, el teléfono personal se convierte en una extension del trabajo. Yo en los
ualtimos cinco afios he cambiado tres veces de numero, no porque me estén molestando
personas, hoy se pone muy de moda decir del crimen organizado, sino porque mi teléfono
se ha convertido en una extension de mi oficina, de tal manera que recibo llamadas en
horarios, extremos, desde seis de la mafiana hasta diez de la noche o mas, en las cuales de
repente se les olvida a estas personas, y no hablo de jefes dentro de la oficina que eso
también es otra parte eh, o de oficinas de Querétaro, no no no, sino docentes que olvidan
que uno tiene un horario determinado y consideran que uno puede, no no puede, debe de
estar respondiendo [...] . (Sujeto 5, 2017)

De esta forma, los trabajadores: realizan el trabajo que les corresponde por descripcion de
funciones, el trabajo que realizaban los trabajadores que no fueron reemplazados, el trabajo
que les es encomendado y que correspondia a otras dependencias de la institucién, todo
esto sumergido en una base importante sobre la que se fundamenta el desempefio de sus
actividades que es lo que ellos llaman “el principio de disponibilidad”, que se expone mas
adelante, y en la incertidumbre del ser despedido cada cambio de administracion. Todo esto

se refleja en los cuerpos y en el estado emocional de los trabajadores.

Los despidos y el no contratar a nuevos trabajadores para los puestos que quedaron libres,
proceso llevado a cabo hace afio y medio en la regional, han ocasionado una fuerte carga de

trabajo sobre los trabajadores que permanecen laborando en esta institucion.
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“Este trabajito no era mio (muestra archivos completos)... Y este trabajito no era mio
(muestra otros folders con archivos)... Mayor carga de trabajo, entonces de repente,
desafortunadamente, coincide con otros tiempos, [...] asi como que, si vienen muchas
cosas que se empatan o los mismos tiempos, si. Si es muy estresante. Porque por ejemplo
aqui, reemplazaron a un compafiero, después de como un afio, reemplazaron al compafiero
pero no lleva todas las funciones que llevaba el compafiero que se fue. Esas se repartieron
entre otros. Eso es lo que, y aqui desafortunadamente nos afecté mucho, porque te digo
que la regional que mas lo sufrio fue la nuestra [...] y el trabajo sale... pero a costa de

qué...” (Sujeto 6, 2017)

Asi, las actividades que aquellos compafieros tenian, pero cuyos puestos no han sido
reemplazados, fueron repartidas entre quienes permanecieron, sumandose a las actividades
que tienen que en su descripcion de puesto son detalladas. Esto ocasiona un estado de estrés
continuo, en el que los trabajadores se ven forzados en muchas ocasiones a extender su
horario de trabajo hasta en 3 horas mas después de su horario de salida, con tal de cumplir
con las tareas que les han sido encomendadas. Esto ultimo a decision personal del propio
trabajador, pues no existe ningun trabajador o coordinador que a manera de capataz revise
dia con dia que el trabajador haya terminado con su cuota de trabajo. Sin embargo, las
actividades mismas del dia a dia se van encargando de que busquen terminar con la cuota
establecida por ellos mismos, para no acumular mas trabajo para el dia siguiente, como una

bolita de nieve que crece y crece mientras se le deja seguir corriendo.

“Fin de aiio, yo cierre fiscal, no concluia aqui, que el sistema no funcion0, que vete a
Querétaro, alla termina de... yo sali, si el calendario oficial creo era el 21 de diciembre, yo
sali el 23... el 23 a las ocho de la noche todavia estaba en Querétaro haciendo cierre,
entonces... por todo, por toda esa, como que es una bolita de nieve que fue creciendo y
creciendo y creciendo y orale pues, tienes que irte a Querétaro a concluir. Y ahi si no

puedes decir mafiana lo hago, es de que ya tiene que quedar...” (Sujeto 6, 2017)

El exceso de trabajo causa un desgaste diario que lleva a los trabajadores a sentirse
rebasados por sus actividades, agobiados por sentir que no le ven fin a la cantidad de

trabajo que se les presenta.
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“Anteriormente éramos dos personas, pero ya despidieron a uno entonces ahora es mucho
mucho mas trabajo porque, pus en realidad el ingeniero me apoya pero es mucho trabajo.
Porque, pus ahora, teniamos dividido de manera equitativa los subsistemas... y pus ahora
si échale donde te caiga y a quien llegue y atiendes, porque antes éramos muy respetuosos
para darle seguimiento ‘te toca el sector dos, te toca el sector nueve, teles o técnicas
pero... pues ahorita al no estar él, le entramos a lo que llegue y y darle seguimiento a lo
mas que podamos pero... si es muy pesado. [...] Muy cansada y muy agobiada, muy muy
muy agobiada porque, deciamos con el ingeniero ‘creo esto no se va a acabar nunca
inge’. Cuando llego noviembre y casi tocando diciembre y empezamos a vernos
desahogados asi como que, podiamos respirar [...] un agobio bien grande, un estrés bien

dificil, porque no descansas...”. (Sujeto 4, 2017)

IV.3.3 El ambiente de trabajo

Para algunos de los trabajadores que pertenecen a esta institucion, fue importante
mencionar lo que para ellos representaba el ambiente entre los comparieros en el espacio
laboral. Entre ellos, el mismo Coordinador de la Regional Il, en el primer acercamiento que
se tuvo con €l para solicitar el acceso a las instalaciones, hizo hincapié en algunas medidas
que estaba ejecutando para conseguir que el ambiente laboral mejorara entre los pasillos de
la institucion. Menciond, por ejemplo, que abrir espacios de discusion permitia una mejor
comunicacion entre los trabajadores, por lo que ahora buscaba realizar sesiones una vez al
mes para hablar sobre diversos temas que inquietaran a los mismos; también menciono el
establecimiento de una hora fija para la comida, situacion que pretendia que los
trabajadores se sentaran juntos en los espacios de dispersion y que ello los llevara a

establecer mejores relaciones entre ellos.

Sin embargo, los trabajadores tienen percepciones muy diversas respecto al ambiente que
se vive en el espacio de trabajo. De manera general, pueden notarse dos polos: quienes

perciben a sus compafieros de trabajo como su segunda familia

“Siempre hemos trabajado asi, y yo pienso que es parte de la buena comunicacion y de la

buena relacién laboral que existe entre nosotros, y el respeto. Son bien carrilleros, pero
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nos queremos mucho, es amor apache. [...] Hemos tenido oportunidad de convivir y es

como nuestra segunda familia”. (Sujeto 4, 2017)

y quienes perciben a sus comparieros de trabajo como causa de un ambiente de trabajo
hostil

“Hay actitudes... malas. Que finalmente vienen a afectar el ambiente. Hay a veces
ambientes no muy agradables, o personas que no los hacen muy agradables, pero pues...
aqui si se da, yo creo. Por las actitudes de las personas, por las formas de ser de las
personas, no todos somos iguales. Yo pienso que existe en todas partes. Yo creo que
depende de cada quien, mientras tu no te dejes afectar por eso, pues, yo creo que... eso es
lo que cada quien tendria que hacer. Porque, encaminar a las personas, pues no puedes,
entonces... yo creo que... mejor tratar de aceptarlo y de cada quien, no dejar que nos
afecte. Al contrario, el tratar de, pues de hacerlo menos, que se haga menos”. (Sujeto 4,
2017)

El trato entre los comparfieros de trabajo es también sefialado por algunos de los

entrevistados como desagradable para ellos.

“A mi me gustaria que respetdramos mas a la gente. Te voy a poner un caso viene
especifico, te voy a poner un caso bien especifico, que no trataran mal al intendente, que
no lo trataran mal, que no le dijeran “pendejo”, porque hasta eso le han dicho. Eso a mi
me lastima de tal manera, porque yo no puedo verlo llorar, ni a él ni a nadie. A lo mejor el
que lo lastima que sufra, pero no me gusta que lo lastimen, ni a él ni a nadie. Porque hay

formas, ¢estamos de acuerdo? ”. (Sujeto 4, 2017)

Para otros el ambiente de trabajo se construye alrededor de mantenerse en los margenes que
la realizacion de su trabajo implican, es decir, no meterse con el tiempo y el espacio de sus
comparieros, logrando que las relaciones se establezcan solamente de manera profesional y

laboral, sin dejar que ésta escale a una relacion personal.

“Yo la llevo bien con todos, me imagino que mas bien eso va sujeto a la manera de ser y el
caracter de cada persona. Hay gente que es bélica y les gusta de cualquier cosa, pero pues

yo considero que cada quien debe de realizar su trabajo y, tU nunca me vas a ver
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platicando con los compafieros, rara vez. Me imagino que eso se da si yo acostumbrara a
estar en todas partes, se presta mas a que ellos tengan una buena o mala opinion de uno,
veda, y de decir este cuate viene a quitarme el tiempo o opina de cosas que no le interesan
0 cosas por el estilo, pero no. Asi como respeta uno el trabajo de la gente, no tengo quejas
de las personas, no. Cada uno en su ambiente. En eso gira el que uno no tenga problemas
con la gente, alguna vez se dara un malentendido, pero eso es lo normal, todos somos

diferentes. Todos tenemos ideas diferentes ”. (Sujeto 9, 2017)

“Quizas en algunas ocasiones lo que te puede pues no hacer mas pesado, o si hacer un
poquito méas pesado, es que el ambiente de trabajo se pone un poquito pesado quizas por la
misma carga. Sin embargo yo me enfoco en mi trabajo normalmente siempre tengo mucho
trabajo, siempre estoy muy ocupada, entonces a veces no tengo tiempo ni de darle
importancia a esas cosas, no. Sin embargo si veo que de alguna manera eso pudiera

afectar el clima de trabajo ”. (Sujeto 10, 2017)

O, el ambiente laboral percibido como desagradable lleva también a los trabajadores a
considerar establecer solamente relaciones de tipo laboral y no personal con quienes son

Sus comparieros.

“El ambiente laboral. Pesado. Si, yo siento que las personas que trabajan aqui como ya
tienen muchos afios, pues ya se conocen, no. Este, obviamente cuando tu llegas a un
trabajo te quieres pus llevar bien con todos y quieres que todos se lleven bien, quieres que
haya un ambiente bueno. Pero, pus a lo que ya llevo pues yo pienso que ya no, nomas no.
Claro, yo respeto a todos y trato de no tener ningn problema con nadie no. Muchas veces
como que si te gustaria mds alld del comparierismo encontrar amistades, pero... no. Ya
después te das cuenta con quien si y con quién no. Como que tratas de limitarte . (Sujeto
13, 2017)

“Hay quienes de repente toman las cosas... no a un nivel laboral. Desde que empece a
trabajar yo soy de la idea que convivo aqui mds tiempo que con mi familia. Entonces...
terminan por la familia... por la convivencia diaria terminan siendo familiarizados con
uno, y en ese afan de la convivencia hay quien olvida que este es un trabajo, y sacan su

personalidad... y sufren su personalidad y sufrimos su personalidad”. (Sujeto 5, 2017)
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A lo largo de las entrevistas realizadas es posible observar que el ambiente de trabajo se
percibe de manera distinta dependiendo del espacio en el que se encuentra el trabajador, ya
que la mayoria de los que se encuentran en la planta alta consideran como positivo su
ambiente de trabajo, mientras que la mayoria de los entrevistados que se encuentran en la
planta baja de las instalaciones consideran su ambiente laboral como agresivo, pesado,
estresante u hostil.

Particularmente, uno de los trabajadores mencion6 que habia sufrido acoso por parte de

algunos de los usuarios, siendo una situacion desagradable y que le gustaria que no se diera.

“El acoso... el acoso fisico. Porque, en este medio, es es es... pus yo no creo que sea
comun porque... no debiera... pero hay personas, hombres, hacia nosotras las mujeres,
que sienten que como somos parte del equipo de trabajo, pueden... o tienen ciertos...
atribuciones, derecho, como lo podria llamar... eso de abrazarte mads fuerte, eso de
repegarse, esas cosas si me incomodan mucho... si me incomodan... Sin embargo no
siempre soy tajante con ellos porque, temo... lastimar, esa relacion laboral, no por eso
dejo que me toquetéen, pero a veces siento que mas que amistad es lascivo ese
acercamiento. Eso si me molesta. /...] Es general, si fuera nada mas conmigo... asi son,

eso es lo que me incomoda, conmigo y con la que se deje ”. (Sujeto 7, 2017)

Esto, junto con otros casos en los que el trabajador se ve presionado o agredido por los
usuarios, da cuenta de como el ambiente de trabajo de esta organizacidén no esta construido
solamente por aquellos que laboran en la institucién, sino también por todos los usuarios

que acuden a ella.

1VV.3.4 Otras esferas de la vida

Para los trabajadores entrevistados es importante lograr separar sus espacios y actividades
laborales del resto de sus esferas de vida, considerando que es lo mas sano para el
desarrollo adecuado de sus relaciones personales, sean familiares, de amistad o de
actividades extras. Quienes hablaron sobre el tema, mencionaron cdmo es que su carrera
laboral les ha ensefiado que hacer esta separacion funciona de mejor manera que llevarse
trabajo a casa, sin embargo, no significa que esto sea facil, pues con la carga de trabajo que

tienen resulta a veces complicado olvidarse de ellas en los demas aspectos de su vida.
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“Hay que tratar de llevar todo en orden, no... o si no se puede algo, pues tratar de que no
te afecte en lo demas. O sea, si tienes problemas personales tratar de que aqui en lo
laboral no te afecte. Igual en tu familia, si tienes problemas en el trabajo tratar de estar
bien con tu familia y dejar el trabajo aqui, en la oficina. Yo si lo hago y si... y si, 0 sea, no
no, N0 me pasa eso /... no tengo tiempo de realizar otras actividades, porque la verdad
esto te absorbe todo el dia... salgo hasta las 5:30, si hay mas trabajo, mas tarde. Pus ya
llegas cansada, fastidiada y pus ya otra cosa, otra actividad, como que ya no, no se puede.

St llega uno fastidiado o cansado y... ya no quieres mds que descansar”. (Sujeto 3, 2017)

No solamente resulta dificil olvidarse de los conflictos que pertenecen a la esfera laboral,
sino también resulta dificil realizar otras actividades después de horario de trabajo debido al
desgaste que las actividades mismas o que el estrés que causa la carga de trabajo y as
condiciones de incertidumbre y ambiente laboral percibido como desagradable, causan.
Este trabajador habla del estrés que le causa saber que en cualquier momento pueden dar
fin a su contrato por ser trabajador de confianza, mencionando también, aunque de manera

breve, como esto afecta su vida fuera de la oficina.

“Es mucho estrés, y muy cansado, y muy estresante. Y eso afecta a ti, a tu familia y a tu
entorno, porque entonces es que ya no gasto, ya no salgo, ya mejor me detengo con...

porque no sé en qué momento vaya a pasar ”. (Sujeto 2, 2017)

Existen algunos trabajadores que prefieren quedarse mas horas de trabajo para concluir las
tareas pendientes, que llevarse trabajo a casa, sacrificando en ocasiones horarios de comida
o0 salida a horas acordadas. Esto les permite tener mayor tranquilidad en casa y disfrutar de

mejor manera el tiempo que conviven con su familia.

“Precisamente por eso prefiero quedarme aqui. Eso de llevarte trabajo a casa, porque lo
intenté en alguna ocasion [...] mejor prefiero quedarme a sacarlo, porque ni lo hago en
casa, ando de malas y demas, entonces qué necesidad tienen mis hijos de sufrir lo de su
madre ”. (Sujeto 6, 2017)

En ocasiones es posible que las familias comprendan la situacién que el trabajador atraviesa

en el trabajo y que les lleva a sacrificar algunas horas mas en la oficina.
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“Si, si. Aqui ha habido algo que siempre he tratado. Por ejemplo, prefiero no verlos a la
hora de la comida, que es cuando estamos acostumbrados a comer al menos mis hijos y yo,
este, ellos ya saben asi como que -¢tienes mucho trabajo verdad mami?-, le digo -si- ¢Por
quée?- Y ya como es escolar mi trabajo entonces ya mas o menos les digo -es que qué creen
va a haber esto y por eso estoy en tal etapa-, -ah que bueno-. Entonces nos entendemos y
trato sdbado y domingo de estar lo mas presente, de disfrutarlos”. (Sujeto 6, 2017)

Mientras que en otros casos pueden sufrir algunos conflictos dentro de la misma. La

siguiente entrevistada, al mencionar qué le gustaria cambiar de su trabajo, menciona

“Yo quisiera un horario mas corto de trabajo. Quisiera si quieren entrar a las 7 y salir a
las 3. Yo quisiera estar mas tiempo en casa con mi familia, con mi esposo ahora. Pero toda
mi vida he trabajado y todas las chambas que he tenido siempre me han demandado
tantisimo tiempo, es algo de lo que me he arrepentido, de haber dedicadole tanto tiempo al
trabajo, y sin embargo es algo que no he podido evitar. O sea, el ingreso que aporto a la
economia de la familia es muy importante, es la mitad de lo que se requiere para los gastos

2

de la economia familiar, entonces, no es algo como que pueda yo escoger, ves [...]

(Sujeto 7, 2017)

Esto debido a que ya han sido varias ocasiones en las que su ambiente familiar se ha visto
alterado por la cantidad de horas extras que a veces dedica a sus actividades laborales,
causando conflictos con su pareja, a quien no logra explicarle lo importante que es para ella
el cumplimiento de todas sus tareas por el temor que tiene a que el incumplimiento de las

mismas le dé motivos a sus jefes para terminar su contrato.

Respecto a la facilidad que la institucion da para atender actividades que surgen dentro de
horarios de trabajo y que pertenecen a otras esferas, se menciona cémo ésta es flexible y
permite gque, bajo determinadas circunstancias, los trabajadores puedan dedicar tiempo a

sus familias. Eso les trae tranquilidad y cierta libertad.

“Afortunadamente tenemos esa confianza de que, por ejemplo, yo, tengo 4 hijos, la mas
pequefia tiene 8 afios, y todavia es una nifia que requiere de mi en el colegio, no, de que
pues hay una reunién en el colegio, hay un festival, y para mi es muy importante acudir a

esos eventos. Afortunadamente, hasta el dia de hoy, no he tenido ningin problema para
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cumplir también como mama4, en ese sentido, sin dejar atras que pus, si el trabajo me lo
permite, pus lo voy a hacer, no. A mi me queda muy claro que si, que si yo puedo, que si no
voy a dejar de hacer algo que es importante dentro la oficina, este, valiéndome gorro
dejando el trabajo e irme, no, yo sé cuando puedo hacerlo y cuando no puedo hacerlo.
Considero que si, si puedo manejar mi trabajo con la vida familiar que tengo, a lo mejor si
me lleva més, llevamos mucho tiempo aqui, pasamos mucho tiempo aqui, pero en las
tardes, bueno, cuando ya estd uno en casa dedicas el tiempo a tu familia, tratas de
olvidarte de la oficina, pero en si, si se puede, si se puede, o sea si nos lo permite la
institucion ”. (Sujeto 10, 2017)

Este Gltimo sujeto menciona mas adelante la importancia que ha aprendido en su vida
laboral de poder separar sus horarios de trabajo de sus horarios familiares, haciendo un
esfuerzo activo por evitar que las situaciones del trabajo invadan sus espacios familiares.
Actualmente, si llega a ser necesario que se lleve trabajo a casa, consigue realizarlo después
de la hora de dormir de su familia para evitar conflictos con su pareja y para no quitar

tiempo de convivencia con sus hijos.

Es importante sefialar que a lo largo de la entrevista no se pregunto sobre la esfera familiar
sino sobre “las demas esferas y espacios de vida”. El que todos los trabajadores hablaran de
la esfera familiar exclusivamente da un indicio de que fuera de los espacios laborales y
familiares, los trabajadores no consideran importantes otras esferas de su vida o no las

tienen.

IV.4 Lo inesperado

Dentro de los resultados hallados, existen diversos fendbmenos que se vieron reflejados a lo
largo de las entrevistas que no fueron considerados en el momento de pensar las guias de
entrevistas, las caras de la precariedad o las caracteristicas de ese espacio de trabajo. Dentro
de ellas se encontraron dos de mayor importancia, debido a que fueron mencionadas por
todos los trabajadores y por la trascendencia que tienen para ellos en el desarrollo de sus
actividades y en su percepcion del espacio de trabajo. Son consideradas condiciones
desagradables por ellos o que, si estuviera en sus manos, cambiarian. Estas dos principales

situaciones son: la disolucién de las funciones y la centralizacién.
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IVV.4.1 La disolucién de las funciones

La iniciativa

Los trabajadores han expresado que existe una descripcion de puestos, misma que les es
mostrada al momento de contratarlos. Esta lista es especifica alrededor de las funciones que
desempefia cada cargo, de acuerdo con el diagrama organizacional mostrado en el primer
capitulo de este documento. Sin embargo, como se ha mencionado, la cantidad de
trabajadores ha disminuido, llevando a los trabajadores que adn permanecen en la
institucién a hacerse cargo de aquellas funciones que los ahora ausentes llevaban a cabo.
Esto significa que las funciones que inicialmente se encontraban en su contrato no son las
Unicas que realizan en el dia a dia de la institucion, pues se les han sumado las de otros
puestos, llevando a una carga excesiva de trabajo. El resultado que este fenGmeno tiene en
los trabajadores es, en ocasiones, buscar ayudar a los compafieros que ven rebasados en sus
actividades cotidianas, al menos en actividades bésicas en las que, aun no teniendo el

conocimiento que el otro puesto implicaria tener, pueden ejecutar.

“Por ejemplo, en el sentido de que en mi contrato dice que soy técnico administrativo de
control escolar y estadistica, pero si yo le tengo que ayudar a uno con lo de obra yo le
ayudo; y si yo le tengo que entregar su correspondencia yo lo hago, o recibirla o pasarla o
equis. Y de la misma manera, por ejemplo, si no esta la secretaria, yo le ayudo al que esté,
recibo o contesto, si puedo informar informo. De la misma manera con el juridico, que si
no esta la persona que ayuda, yo puedo dar un formato para la queja, para la correccion o
equis. Lo que es obra, o que le ayude yo en recepcionar o en dar algun formato, si lo
hacemos. Y siempre ha sido asi, siempre nos hemos ayudado porque, el que no esté alguien
para contestar el conmutador no quiere decir que no se va a contestar. El que yo estuviera
alla es porque a ver si alcanzaba unas llamadas que estaba sonando el teléfono. Pero no
quiere decir que si estoy cerca y estd sonando no lo conteste. No porque siempre ha sido
asi entre nosotros, hemos trabajado asi. Y yo creo que es parte de la buena comunicacién y
de la buena relacién laboral que existe entre nosotros, y el respeto. Son carrilleros, pero

nos queremos mucho” (Sujeto 4, 2017);
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0 quienes ven el hacer por otros como parte de las funciones de pertenecer a un equipo de

trabajo, y que, de manera conjunta, saca el trabajo adelante.

“Habemos personas, y entre ellas yo, y no muchas lamentablemente, que aunque no esté
estipulado en tu perfil ni en tu descripcion de puesto que tengas que hacer equis o tal cosa,
la haces. ;Porqué? Porque eres parte de un equipo, porque te quieres... porque he
desarrollado en mi ese sentido de pertenencia, me gusta mi trabajo, la institucién me ha
dado mucho, me gusta ser agradecida, no limito mis funciones a lo que nada mas me toca a

mi, sino que me gusta colaborar con los demas . (Sujeto 7, 2017)

Para estos trabajadores, la iniciativa que presentan para ayudar a sus comparieros representa
un camino directo a buenas relaciones de trabajo. Sin embargo, existen otros trabajadores
que consideran que la situacion de ayudar al otro en sus funciones no es necesariamente
beneficiosa para las condiciones de trabajo, sino que genera, por un lado, “claroscuros” en

la definicidon de las funciones

“Esos claroscuros que hay hacen que de repente se empalme la funcion de A con B, bueno
de un compariero con otro, que van haciendo gque terminemos todos estando vinculados y
terminando todos siendo corresponsables, cuando técnicamente no es asi de acuerdo a
estas condiciones de trabajo que yo firmé. Porque yo tenia un... un esquema en el cual me
podia mover dentro de ciertas areas de responsabilidad laboral, ahora no. Ya estoy
desbordado porque tengo que abordar otras areas que usualmente no estaban
contempladas” (Sujeto 5, 2017);

que es resultado de que hay trabajadores que se involucran en cosas que no deberian

Dicen que soy una metiche, algunos, dicen que, de lado de quien estoy si del trabajador o
del patron, o o... mis reclamos y mis comentarios a veces no son los mads adecuados
conforme al desempefio de las actividades de mis compafieros y eso me trae ciertos
conflictos, pero no conflic... no es un conflicto de confrontamiento, sino de... de que ojete

eres, 0 sea, en ese sentido, pero no me lo dices. ¢Por qué? Pues porque saben gue tengo
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razon. Por ejemplo, no es posible que estés en el teléfono todo el dia cuando tienes gente
esperando. Entonces soy de las que -te buscan eh? Te estan esperando-. O entonces si yo
Veo que no, -ien qué le puedo servir? — es que estoy esperando — pues digame, yo le

oriento- y ps esas cosas no son muy bien vistas” (Sujeto 7, 2017);

0 quienes consideran que realizar funciones que no corresponden al puesto de trabajo que
tienen les lleva a tener después responsabilidades que no tenian antes, aun cuando éstas

funciones estén muy alejadas de aquellas descritas en su puesto

“Hago muchas cosas que no me corresponden. De hecho, por ejemplo, bueno yo soy
eléctrico, pero me refiero a que, esa es una parte que paga mucho mas si yo estuviera de
mantenimiento que de chofer. Y entonces me dicen -cambia una lampara-,-si- , pa’no
aburrirme y ando aqui, orale. Pero ya después me dicen -es que hay dos lamparas alla
arriba vete a componerlas- quien sabe qué, no me toca. Yo se los he dicho muchas veces,
hasta a mi jefa, Una vez me pelié con mi jefecilla, a mi no me toca. Yo lo hago porque ps
estoy aburrido y les echo la mano y, no pasa nada, pero eso ya de obligacion... y si quieren
que sea mi obligacion, pues pasenme a mantenimiento, ganan el doble. Y no, aqui no tengo

mantenimiento”. (Sujeto 1, 2017)

Esta situacion, para estos entrevistados, es desagradable pues les causa mas trabajo del que
deberian de realizar. En el caso de este ultimo, que tiene el puesto de chofer en la
organizacion, esta continuamente siendo enviado a lugares muy lejanos entre si, lugares que
ademas debe recorrer en una jornada laboral. Esta situacion es a veces “humanamente
imposible”. Si a eso se le agrega las tareas que le asignan de mantenimiento, y que no

deberia de realizar, se tiene una jornada extenuante y llena de confusiones.

El motivo detras de esta confusion de funciones entre puestos, tareas que no corresponde
realizar, iniciativa, trabajo de equipo, como lo considere cada trabajador, tiene su origen en
un punto muy especifico, los trabajadores lo llaman “principio de disponibilidad”, un indice

que viene exclusivamente en el contrato de los trabajadores contratados como de confianza.
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El principio de disponibilidad

Dentro de sus descripciones de puesto, los trabajadores tienen enlistadas las funciones que a
su puesto corresponden. Estas funciones se les fueron notificadas al momento de su
contratacion siendo de su conocimiento desde el primer dia que llegaron a la institucion.
Sin embargo, al final de todo el listado de actividades que les toca realizar, se lee una
ultima funcion: “Y realizar las actividades que su jefe le solicite”. Esto quiere decir que, Si
el superior en cargo le solicita al trabajador cualquier actividad sumada a las ya enlistadas
por su descripcion de puesto, signifique esto expansion en sus horarios de trabajo,
realizacion de actividades de otros puestos, colaboracion en eventos fuera de la institucion,
desplazamientos fuera del municipio o inclusive actividades de indole personal, el

trabajador tiene que realizarlos.

“Obviamente dentro de mis funciones escritas dice que tengo que hacer esto y esto y esto.
Pero nunca nos dicen, bueno si, si existen con letras hasta el final, dice: debes de darle
mantenimiento a los equipos de computo en las escuelas, y debes de hacer esto y etcétera,
etcétera, y al final dice Y lo que te pida tu jefe. O sea... queda claro, ;n0? entonces ¢eso
qué significa? Que tienes que hacer lo que te pida tu jefe. Y en todas las descripciones de
puesto viene ese apartado. Entonces, ¢qué sentido tiene poner todo lo demas si al final tu

jefe te dice te vas para alla? Si no lo hago, es un desacato ”. (Sujeto 2, 2017)

Formando parte de la descripcion de puesto, es parte fundamental dentro de los roles que
los trabajadores de confianza deben cumplir, considerando entonces que todas las
actividades que se le soliciten dentro de la institucion deberan ser cumplidas con la

finalidad de no caer en incumplimiento de contrato.

“En general, lo que son, algunos desafortunados puntos, porque si los tiene, donde te dice
que puedes estar disponible en el momento en el que la institucion te lo indique. Realmente,
en dieciséis afios, 1o han aplicado contadas ocasiones. Qué te puedo decir, que jefes de
aqui o de Querétaro me hayan hablado a una hora para decirme -oye, tienes que estar a
una hora fuera de la usual-, te podria decir que son contaditos, te podrian hablar que han
sido, cinco, seis, siete ocasiones en... dieciséis anos. Y que si han sido bien especificos. -

Oye, sabes que, necesito que estés mafiana en tal o cual lugar-, -oye pero mi jefe-, -no, no

100



me importa que tu jefe no sepa, tienes que estar-. Bueno, ya, haces de... circo, maroma y
teatro para poder llevarlo a cabo pero lo sacas, no. A veces no me ha gustado el hecho de
que me digan, gobierno, ah los dos, panista y priista, de -te vas de observador electoral- o
-vete a checar que todo esté en orden-, etcétera. Jornadas de domingos... pues si, si si lo he
hecho [...] (Sujeto 5, 2017)

Aun cuando existen también motivaciones personales parta tener iniciativa en el espacio de
trabajo, el principio de disponibilidad lleva a los trabajadores a realizar tareas més alla de
su puesto para no caer en incumplimiento de contrato, temiendo que cualquier
incumplimiento lleve a dar por terminado su contrato, dando como resultado que las
funciones de los puestos, aunque escritas en los documentos de la organizacion, se vean
difusos y no esclarecidos al momento de ejecutarlos en la oficina. La responsabilidad sobre
las acciones que se realizan en la organizacion, entonces, también se ve afectada: si todos

son responsables, nadie es responsable.

1V.4.2 Los olvidados: la centralizacién en la toma de decisiones

Otro de los fendmenos que los trabajadores mencionaron y que no se tenia contemplado, es
la centralizacion. Como fue expuesto en el Capitulo de Antecedentes, la creacion de las
Regionales 11, 111 y IV fue la descentralizacion de las actividades que USEBEQ realizaba en
la Regional I, facilitando asi el acceso que los usuarios tenian a los tramites y a las

actividades de dicha institucion. El objetivo era

[...] delegar en estas instancias funciones, facultades y responsabilidades para
descentralizar la operacion de tramites y la prestacion de servicios que demanda la
comunidad educativa regional, buscando con ello ofrecer un servicio diferenciado y
cercano a los planteles educativos, acorde con las necesidades particulares del
entorno, en donde se realice una planeacion educativa que conjugue los esfuerzos de
la participacion social y de los niveles de gobierno municipal, estatal y federal [...]

(Manual de Organizacion. Departamento de Servicios Regionales, 2000)

Sin embargo, de acuerdo con los trabajadores, las actividades y las decisiones en la

institucion siguen tan centralizadas como siempre, afectando de manera directa el
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desempefio de las Regionales (al menos de la Regional 11, que es el espacio que atafie a esta
investigacion) y el trabajo de ellos mismos dentro de la institucion.

El impacto de que las decisiones sean tomadas en las oficinas centrales va desde el tiempo
que se da para cumplir con ciertos trdmites y la calidad del servicio que se puede dar a los
usuarios, pues las condiciones que la Regional 1l tiene para llevar a cabo su trabajo, son
muy diferentes a las condiciones que pueden tenerse en oficinas centrales, por las siguientes

razones.

La Regional Il estd ubicada en la cabecera municipal de Cadereyta de Montes. Este
municipio es el segundo més grande del estado, con una extension territorial de 1131 km?,
es conocido por ser la entrada al semidesierto siendo la mitad norte de su territorio ocupada
por la Sierra Gorda y la mitad sur por llanura; son zonas aridas extensas. Sin embargo, la
Regional 11 no esta solamente encargada de este municipio, sino también de Colon (807.15
km?, Ezequiel Montes (298.27 km?), Pefiamiller (694.9 km?, San Joaquin (499 km?) y
Toliman (724.7 km?), teniendo entonces un territorio a su cargo de una extension de
4155.37 km?. Ahora bien, el territorio que la Regional 11 cubre tiene un relieve muy variado
(Ver Cuadro 4).

Ademas, las zonas conurbadas se encuentran muy alejadas, pues debido al tipo de territorio
que se presenta, es decir, al no ser planicie, las comunidades que conforman estos
municipios estan muy alejadas una de otra y sus caminos son sinuosos, y mas aun, de las
instalaciones de la Regional 1l. Ademas, el acceso a ciertos servicios en estas comunidades
alejadas no es el mismo que en las cabeceras municipales o en la capital del estado. Existen
ciertas comunidades en donde las sefiales de telefonia e internet son limitadas o no existen,
de manera que los maestros y trabajadores de educacion que se encuentran en ellas no
cuentan en muchas ocasiones con las herramientas con las que contarian los ubicados en las

otras regionales para realizar su trabajo.
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Cuadro 4
Relieves geogréficos del Estado de Querétaro

ESTADO DE QUERETARO

oA r
l_\.'

=

Pefiamiller

A Cadereyta d
Querétaro

REGIONES NATURALES
Sierra Gorda 410,478 ha -
Semidesierto Queretano 205,216 ha
San Juan del Rio Sierra de El Zamorano 41,395 ha [l
Llanos Centrales 353,319 ha |
Bajio Queretano 51,355 ha -

Sierra de Amealco 115,139 ha [

10.5°0 10 20

Escala grafica en Kildmetros
CONSEJO DE CIENCIA Y TECNOLOGIA DEL ESTADO DE QUERETARO
CENTRO QUERETANO DE RECURSOS NATURALES 4
CONQ'TEQ

Fuente: Consejo y ciencia del Estado de Querétaro. Centro Queretano de recursos naturales (2017)

Condiciones distintas, entonces, a aquellas encontradas en la Regional que toma las
decisiones sobre todas las demas, que es la Regional |1 donde se ubican las oficinas
centrales. Estas se encuentran en la ciudad de Querétaro y que tiene bajo su cargo la
administracion educativa de los municipios de Querétaro (690 km?), Corregidora (245.8
km?), El Marqués (787.4 km?) y Huimilpan (388 km?); un total de 2111.2 km?, que es la
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mitad de la superficie de la que se encarga la Regional Il. Ademas de la diferencia
territorial, las condiciones en las que estos municipios se encuentran son totalmente
distintos a las condiciones que presentan los municipios de la Regional I, pues estan
ubicados en planicie, son zonas urbanas en las que las carreteras y caminos son
pavimentados, asi como la poblacion se encuentra concentrada en pocos puntos cercanos a
la ubicacion de la regional. Por supuesto, los medios con los que cuentan en estos
municipios son mas homogéneos, y su acceso a medios de telefonia e internet se tiene en

casi toda la extension territorial.

Asi, puede observarse como las condiciones de una regional a otra son muy distintas, desde
recursos, nimero de personal, territorio y medios para realizar las actividades. Sin embargo,
la Regional I es la que toma las decisiones sobre todo el territorio estatal. De acuerdo a los
informantes, estas decisiones estan basadas en las condiciones que se tienen en éstas
oficinas centrales, lo que vuelve algo complicado la ejecucion de tramites, procesos y
formas no solamente para los administrativos que laboran en la Regional, sino para los
maestros que tienen su espacio de trabajo en cualquiera de las comunidades lejanas a la

Regional II.
Se encuentran entonces discursos como el siguiente

“Lo que si no me gusta es que se tomen decisiones en un darea de ciudad y en un drea rural,

porque... estamos de acuerdo que la conectividad de Cade y la que pudieran agarrar en
San Joaquin o Vizarron es diferente, entonces, para todos se toma el mismo criterio.
Entonces, por ejemplo, nos dicen de control escolar -vas a capturar del 24 al 30 de abril-
ok, del 24 al 27 los de San José Carrizal no van a capturar, van a capturar a lo mejor 28,
29 y 30 cuando hayan venido a un area donde hay internet. Mas sin en cambio los de
Querétaro el 24 ya pudieron haber trabajado. Y y es un calendario pues que es a nivel
estatal. Y no lo mueven porque San José Carrizal esta retirado y la gentecita vienen hasta
el viernes en la tarde, sdbado y domingo, y tienen tres dias. Eso es lo que no me parece”.
(Sujeto 4, 2017)

No solamente se perciben diferencias en las herramientas que tienen para realizar sus

actividades, sino algunas cosas que se consideran injustas por la diferencia que representa
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laborar en un territorio o en otro, por ejemplo diferencias significativas entre las facilidades
y prestaciones en los trabajadores de una y otra regional.

“[...] Cudl es, que no sé o que no existe, estamos de acuerdo, este... la politica que diga -
como ta eres regional y t0 eres de la region, no mereces tener viaticos-. Entonces viene
otra pregunta, entonces los de Querétaro no deberian de tener viaticos a menos de que
salgan de Querétaro. [...] Me afecta, no, me importa, si, como institucion. [ ...] Porque Y0
digo que la informacion no fluye como debe de fluir, dentro de las regionales. Fijate que
me estoy aventurando diciendo regionales, pero... creo que es lo mismo, estamos de

acuerdo. Eso es lo unico en lo que estoy inconforme, en que no somos parejos...” (Sujeto

2, 2017)

Consideran entonces, que estas situaciones son efecto de que las decisiones son tomadas
por personas “detras de un escritorio” que desconocen el territorio sobre el que se ejercen,
en las oficinas centrales. Para quienes consideran la centralizacion como una limitante,
representaria una forma de mejorar la situacion de trabajo y la de cumplimiento de las

tareas que les corresponde el poder dirigir esas decisiones a cada una de las regionales.

“Funciona mads o mejor, aqui el departamento donde estamos, Si n0s asignaran recursos
directos. Nosotros tenemos que, nosotros hacemos, bueno... nosotros detectamos la
necesidad, se hace el proyecto, se van a Querétaro y ellos deciden. El recurso esta alla.
Por eso, muy centrado el recurso, se atienden mejor a las escuelas. Asi como de gusto, ps
si seria mejor que nos asignaran algun tipo de recurso para nosotros dar respuesta y todo
a lo que nosotros estamos atendiendo, porque ya lo hemos hecho asi. Ya hemos visto como
funciona esto y como que es mas practico que a cada regional le dieran recursos para que,

para que atendiera a sus escuelas”. (Sujeto 8, 2017)

La Regional II entonces se ha convertido mds en un gestor, en un “mensajero” entre el
usuario y las oficinas centrales, pues no solamente impacta en orden descendente (es decir,
que las decisiones se tomen de manera centralizada afectando las funciones de las
regionales) sino también de manera ascendente, ya que aquellos tramites y actividades que
los usuarios pudieran realizar directamente en las regionales, tiene que llevar un proceso

que dirija el tramite hasta las oficinas en la Cd de Querétaro para darles respuesta y
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resolucion. Esto entorpece el cumplimiento de los tiempos y la atencién a los usuarios,
mismo que finalmente recae en los mismos trabajadores de las regionales, quienes frente al
usuario queda como responsables inmediatos, pero frente a las oficinas centrales quedan
impotentes.

“Porque la intencion original era descentralizar todas las funciones de dreas centrales
para que se formaran cuatro regionales, Jalpan, Cadereyta, San Juan y Querétaro. Pero
esa descentralizacion no se ha logrado plenamente, porque areas centrales no... no sé
exactamente qué suceda. No sé si no quieren soltar el poder de decision, no sé si... no sée,
no sé si es lo que ellos temen, que tengamos poder para tomar decisiones pues. Por
ejemplo, para contratar al personal, si... quién sabe. O tal vez el presupuesto no ha sido
suficiente para crear esa oficina regional mas una central, o, quién sabe, cual sea el
meollo del asunto. (Sujeto 7, 2017)

Los motivos que llevan a esta centralizacion son desconocidas para los trabajadores, pero
definitivamente son conscientes de como esta situacion afecta su trabajo y las formas en las
que pueden ejecutarlas. Para los trabajadores se vuelve una parte importante, ya que causa
que las formas en las que pueden desempefiar su trabajo y las estrategias que tienen que
utilizar para cumplir con las tareas que les corresponden se ven en juego, teniendo que
poner dinero de sus propios bolsillos para comprar las herramientas que las oficinas
centrales no les proveen o aquellas actividades que, por no formar parte del protocolo pero
que si son cruciales para el cumplimiento de las labores, tienen que hacer, por ejemplo

pagar cuotas de estacionamiento o material de oficina.

IV.5 Fragmentos y naturalizacion

A lo largo de las entrevistas los trabajadores mencionaron cuales eran aquellas situaciones
que consideraban desagradables, inadecuadas, no pertinentes en un espacio de trabajo como
el suyo, pensando inclusive en la posibilidad de que, estando en sus manos, serian
situaciones que cambiarian por completo del espacio de trabajo y de las formas en las que

el trabajo se desempefia.
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Sin embargo, el hecho de que consideraran que ciertos aspectos de su trabajo no son
optimos, no significa que consideraran que fueran anormales de su espacio de los espacios
de trabajo. En ciertos momentos, los entrevistados describian las situaciones de su trabajo
que no les agradaban, pero en conjunto mencionaban como consideraban que eso era parte
del trabajo, o normal en todos los trabajos. Algunos fragmentos de estas entrevistas se
muestran a continuacién. Este trabajador hablaba sobre los despidos en cada cambio de
administracion, especificamente de la Gltima ola de despidos que se vio en el 2015, y de sus
efectos.

“Si, es mucho estrés, y muy cansado, y muy estresante. Y eso afecta a ti, a tu familiay a tu
entorno. Porque entonces esto ya no gasto, ya no salgo, ya mejor me detengo porque no sé
en que momento vaya a pasar... si es complicado... pero ps ni modo, asi es el pais... ;si o
no es cierto?... a donde te vayas, velo desde tu casa, el municipio, el estado, el pais, es un

asco... politicamente hablando, jo no?”. (Sujeto 2, 2017)

No solamente menciona que es una situacion que le afecta, en su esfera laboral y en las
demas esferas de su vida cotidiana, sino también menciona como considera que es una
situacion que se vive en todos los espacios, no solo laborales, sino en la totalidad del pais.
Otro trabajador, hablando sobre el ambiente laboral tenso y desagradable que percibe en su

espacio de trabajo menciona

“Yo creo que en todos los trabajos existe, ;no?... hay a veces ambientes no muy
agradables, o personas que no los hacen muy agradables, pero... pus aqui si se da un
poco... por las actitudes de las personas es algo normal, no todos somos iguales... es

dificil llegar a acuerdo, yo pienso que existe en todas partes”. (Sujeto 3, 2017)
Mientras otro trabajador al hablar también de su ambiente de trabajo dice

“Tienes que aprender a todo, este, a veces la manera de pensar, vuelvo a lo mismo, no es
la misma, entonces pues respetarlo, y aunque no te guste, ps a veces si te cuesta un poquito
de trabajo pero ps, llega un momento y después de tantos arios que te acostumbras”.
(Sujeto 10, 2017)
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El ambiente laboral percibido como no 6ptimo, desagradable, tenso, que no favorece las
actividades diarias y el como percibe el trabajador en su ambiente de trabajo, se mira como
algo que se vive en todos lados, no como un diferencial de su espacio de trabajo, sino como
una caracteristica general de todos los espacios de trabajo; y que no solamente se vive
ahora, sino que es algo que se ha vivido siempre, algo de lo que hay que aprender. Otro
trabajador, hablando sobre los cambios que se han generado Gltimamente en las politicas

laborales, menciona

“Normales no, pero... como servidores publicos, o sea como estamos en el ambito federal
0 estatal, si te das cuenta ya es normal. Ya nos estamos acostumbrando a esa situacion,
antes no se daba, antes no se daba [...] pero si te das cuenta, este fenomeno se presenta,

i3]

qué te diré, de unos quince anos para acd... que es... y nos estamos acostumbrando [...]

(Sujeto 6, 2017)

Este trabajador no solamente habla de su espacio de trabajo, sino de todos los trabajos
dependientes del estado, servidores publicos. Esto parece darle validez a las condiciones de
trabajo que vive dia a dia en su espacio laboral. En esta misma linea, otro trabajador habla

sobre las condiciones de su contrato y menciona

“No, es un contrato normal, con los derechos y obligaciones normales. La ley nos protege
a todos. Lamentablemente ha habido muchos ajustes ultimamente a las leyes este, a las... a
la ley, en cuanto a las normas que nos rigen para pensiones y cosas de esas, pero no

depende de nosotros, ahi si aunque quisiera”. (Sujeto 7, 2017)

Identifica que hay condiciones en su espacio de trabajo que no le son gratas, pero que no
estd en sus manos que esto cambie, sabe que no solo pasa en este espacio de trabajo sino
para todos los trabajadores que se rijan bajo la misma ley. Otro trabajador, al hablar sobre

los efectos que puede haber sobre él debido a la carga excesiva de trabajo dice

“Pos no, no en realidad, es que... lo que pasa es que te vas a acostumbrando y debe de uno
de ubicarse, no: el trabajo es el trabajo, y hay que realizarlo siempre, no es que, te guste o
no te guste, hay que realizar el trabajo. Tengas que hacer lo que tengas que hacer, ese no

es problema y al menos no considero que haya en mi persona, no. Que te estrese, pus
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normal, si hay mucho trabajo te tienes que estresar algo pero no asi como que te preocupa

jah me estresal, no no no, eso no, al menos... considero que no”. (Sujeto 8, 2017)

Es decir, el estrés en el trabajo es normal; que no te guste tu trabajo, también es normal; que
tengas que hacer cosas que no quieras hacer, es normal, porque ese es el trabajo. Asi esta
constituido un trabajo para este sujeto.

Todos estos fragmentos dan un horizonte que nos permite apreciar como los trabajadores
son conscientes de las situaciones que viven dia a dia y que les son desagradables,
situaciones que tienen que enfrentar, que no les son agradables y que, en muchas ocasiones
entorpecen su trabajo. Sin embargo, no necesariamente son vistas como cosas que
consideren tengan que cambiar, y no porque no quieran, sino porque para ellos parecen ser
ya partes de como funciona su trabajo, el trabajo en general. Como si tener un ambiente
tenso de trabajo, amenaza de despido injustificado, pocas herramientas para cumplir su
trabajo, estrés y carga laboral excesiva fueran partes intrinsecas de lo que ellos miran bajo

la categoria de “trabajo”.

Esto lleva a considerar la posibilidad de que el fendmeno de la naturalizacion si esté
presente en estos trabajadores de confianza, presentandose ademas como algo comin entre

ellos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

V.1 La experiencia en la investigacion

Como se expuso a lo largo del documento, la experiencia en la fenomenologia social es un
concepto complejo que puede echar luz sobre el fendmeno que se observd en esta
investigacion. Los conceptos centrales de este concepto fueron previamente mencionados
también, que son: mundo de la vida cotidiana, acervo de conocimiento y motivacion de la
accion. Al escuchar a los trabajadores hablar sobre su experiencia frente a sus condiciones
de trabajo, pueden encontrarse ciertos elementos que permiten hablar de la experiencia
como su construccion alrededor de la precariedad. Si la experiencia se compone de estos

elementos, entonces puede decirse lo siguiente.

Respecto al mundo de la vida cotidiana, si es esa region de la realidad sobre la que el
hombre puede intervenir, donde se esta comprendido por los semejantes actuando con ellos,
se puede afirmar que estos trabajadores encuentran y construyen su vida cotidiana en el
andar del trabajo, al momento de hacer cosas como ayudar al otro a realizar las funciones
que no le son posibles cubrir, al realizar trabajos en equipo, al comunicarse entre ellos para
hacer frente a situaciones que salen de la normalidad y conseguir resolverlas, ahi se puede
encontrar la vida cotidiana, porque el uso del sentido comun esté presente todo el tiempo, al
saber que se tiene que llevar a cabo la tarea especifica encomendada y que de una u otra
forma se tiene que cumplir, se echan a andar mecanismos que no sélo funcionan de manera
individual, sino intersubjetiva, es decir con el otro. Las implicaciones y los sentidos que los
trabajadores dan a la realizacion de sus actividades esta determinada por sus mismos
comparieros de trabajo (su aprobacion o desaprobacién al momento de resolver algin
problema de una forma especifica) y por sus experiencias previas, dentro y fuera de este
espacio de trabajo, pero que siguen formando parte de la categoria trabajo en su red de

sentido.

Asi, estas experiencias previas que se tienen, es decir, estas cosas que se dan por hecho

debido a que la experiencia se ha encargado de decirles que asi son y funcionan las cosas,

110



son en este caso: que son susceptibles de ser despedidos s6lo por pertenecer a una categoria
laboral, que al pasar de cierta edad serd& muy dificil que consigan un trabajo digno, que
hacer bien el trabajo no les va a garantizar su lugar en el espacio de trabajo, que el trabajo
lo tienes que hacer te guste o no, etcétera. Todos estos factores, obtenidos de los discursos
de los trabajadores, nos dan cuenta de ese ordenamiento previo que tienen del mundo y que
la vida cotidiana y sus experiencias diarias se van encargando de reforzar. Se vuelven

realidades incuestionables, por ser ordenadas y coherentes.

Tanto como la disolucion de las funciones, por ejemplo. Es un hecho que en las
organizaciones se establecen puestos y funciones, en otros espacios de trabajo esa seria una
realidad incuestionable, pero en este espacio particular esa realidad se convierte en lo
contrario, la no claridad en las funciones es lo que ha permitido que la regional permanezca
funcionando y cumpliendo con las tareas que le corresponde. Si las situaciones que se
presentan dia a dia van reforzando la idea de que la claridad en la ejecucion de las
funciones de puesto no es necesaria para el adecuado funcionamiento de la regional, la
intersubjetividad se formara a partir de ello. Se van volviendo parte del siguiente elemento

que conforma la experiencia del trabajo, parte del acervo de conocimiento.

El acervo de conocimiento esta lleno de experiencias previas, que se presentan al sujeto en
su caracter tipico y que va conformando la articulacion biografica singular, pero que al
mismo tiempo, al ser coherente con la de quienes los rodean forman la intersubjetividad.
Este acervo de conocimiento se hace presente en situaciones como la importancia de la
edad para conseguir trabajo, el significado del trabajo (agrade o no agrade, es un trabajo y
se tiene que hacer), la no claridad en las funciones o, ain mas importante para esta
investigacion, las condiciones de precariedad. Dentro del acervo de conocimiento de estos
trabajadores, y probablemente de muchos de los trabajadores que existen en la actualidad,
la precariedad laboral ya es algo dado por hecho. Aqui ademés hay que recordad que uno
actla a partir del acervo de conocimiento que tiene, interpreta el mundo a partir del mismo,
por lo tanto, si estos trabajadores consideran las condiciones precarias como algo intrinseco
del trabajo, eso determinara la forma en la que significan y visualizan el trabajo, y si la

precariedad laboral forma ya parte de un acervo de conocimiento ligada al significado de
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trabajo, entonces estamos hablando ya de la presencia de la naturalizacion de la
precariedad: todos los trabajos serén asi.

Hablando de las tipificaciones y recetas de las que el acervo de conocimiento esta hecho,
esa naturalizacién guiard las acciones que se tomen respecto a este fendmeno. Esto puede
dar luz sobre la pregunta de por qué los trabajadores, a pesar de estar insertos en un
ambiente de tanta inestabilidad, estrés, carga de trabajo y zozobra, deciden permanecer en
él. Si su acervo de conocimiento tiene como tipificacion y receta la precariedad laboral, es
decir, una naturalizacién de la precariedad, el actuar estara guiado por ello. Ahora bien, el
acervo de conocimiento no se construye en solitario, entonces, si todos los trabajadores
tienen esa perspectiva, con mayor dificultad serd posible que se presente un
cuestionamiento, pues para ese trabajador las acciones de sus compafieros tendran un
propdsito, tanto como las suyas lo tendran: el llevar a cabo tareas que no les corresponden,
el aguantar fuertes cargas de trabajo, tener que extender los horarios, habitar un ambiente
hostil, saber que las decisiones se toman en las oficinas centrales y no en los departamentos
que corresponden... todas estas situaciones estan llenas de acciones de los sujetos, ellos son
quienes las constituyen como la forma de funcionar. De manera que, el sujeto inserto en esa
intersubjetividad, no tendra forma de cuestionar el porqué de las cosas, pues el proposito de
fondo serd llevar a cabo las tareas a como dé lugar, con tal de conservar el puesto de

trabajo, aln cuando esto no me garantice nada.

La interpretacion de las acciones del otro es lo que en la fenomenologia social se conoce
como motivacién de la accion, y brindan de un prop6sito no solamente las acciones que uno
realiza, sino también las que los demas llevan a cabo. Estas, a su vez, se volveran
tipificaciones (parte del acervo de conocimiento que llevara a actuar sobre la realidad que
conforma el mundo de la vida cotidiana), construyendo significados y sentidos que
conforman la intersubjetividad. Y asi, iniciando de nuevo el ciclo, se inaugura un nuevo
acervo de conocimiento, nuevas experiencias, nuevos significados; todas basadas en las
premisas que los primeros dieron por hecho. La precariedad entonces, se vuelve parte
intrinseca de su espacio de trabajo: asi sin las cosas, asi son en todos lados, en todos los

niveles, para todas las personas.
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Las motivaciones de la accion, en sus clases para y por, se centran en este objetivo:
conservar el empleo, dicho por una de las entrevistadas decia “no hay que darles pretextos
a los jefes para que te corran, tu haces lo mejor que puedes tu trabajo y esperas que eso

sea suficiente para que te consideren un buen elemento y decidan no despedirte”. (Sujeto

7,2017)

Asi puede observarse que la experiencia que estos trabajadores han construido y siguen
construyendo alrededor de la precariedad, presentan todos los elementos que de acuerdo a
la fenomenologia social la componen, mostrando entonces que, si las condiciones en las
que estas personas trabajan se ha vuelto parte ya de su acervo de conocimiento y, por tanto,
guia del como resuelven sus problemas en el mundo de la vida cotidiana, las estrategias que
construyen y lo que los motiva a realizar las acciones que realizan, entonces pueda hablarse

de un proceso de naturalizacion de la precariedad.

V.2 Experiencia: precariedad laboral y naturalizacion

El ejercicio realizado en la Regional 11 de la Unidad de Servicios para la Educacion Bésica
del Estado de Querétaro permite observar cémo los trabajadores construyen su experiencia
alrededor de la precariedad laboral. Aun cuando el concepto de precariedad laboral es
desconocido por los trabajadores, éstos palpan dia a dia condiciones que desde la teoria
podrian considerarse como precarias, pero que son vividas por los trabajadores desde otra
postura. Las condiciones que ellos viven como desagradables no son necesariamente vistas
como situaciones que quieran cambiar, sino como situaciones que son vistas como parte del
trabajo. La vision planteada inicialmente como precariedad laboral en sus dimensiones
objetiva, subjetiva y subjetivada, aun cuando sirva como un ejercicio académico para poder
identificar en qué esfera cognitiva se encuentra una condicion u otra, queda corta para

describir la realidad que viven los trabajadores, pues no puede fragmentarse la realidad.

Una condicion que pueda entrar en la descripcidn de estas categorias seria, por ejemplo, la
terminacion injustificada del contrato. Esta, por si misma, es una condicion precaria en la
dimension objetiva, misma que es precariedad subjetivada cuando es vista por los

trabajadores como algo que si les impacta, que les genera estrés, presion o ansiedad. Pasa a
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la categoria de condicion naturalizada de la precariedad en el momento en el que los

trabajadores dicen “asi es en todo el pais “o “pasa en todos los trabajos” .

Pero la realidad es que la forma en la que estos trabajadores construyen su precariedad va
mas alla de estas categorias. Construyen sus significados a partir de lo que su vida personal
les implica (desde aquellos que proveen con su salario toda la entrada econémica que hay
en sus familias, hasta aquellos que consideran que si no trabajaran ahi seria dificil
conseguir otro trabajo debido a su edad) y a partir de lo que consideran que es un trabajo
decente (desde aquellos que consideran que las condiciones que tienen en este trabajo son
mucho mejores que las que tendrian bajo otra forma de empleo, hasta aquellos que dicen

saber que el trabajo es el trabajo y hay que hacerlo).

Las formas en las que la precariedad se construye en este espacio de trabajo recuerdan
como es que un esquema laboral o una forma de empleo no determinaran la presencia o
ausencia de condiciones precarias, sino los niveles y diversas caracteristicas que la
precariedad tendrd con sus particularidades, muchas veces si determinadas por la forma de

empleo que se esté hablando.

Asi, la precariedad comienza a formar parte intrinseca del como se mira y se construye el
trabajo por los trabajadores mismos, parte de ese acervo de conocimiento del que nos habla
la fenomenologia social, llevando al proceso de naturalizacion. En la lectura de los
discursos puede encontrarse ese proceso de naturalizacion al escuchar como los
trabajadores consideran que aquello que méas les molesta, les estorba o les desagrada de su
trabajo es parte del mismo, y que, si algo puede hacerse al respecto, es solo desde la actitud

de cada uno de ellos.

Si existen situaciones que saben que son caracteristicas particulares de su condicion de
trabajadores de confianza, saben que les causan efectos en el cuerpo, en la mente, en el
estado emocional. Hay quienes mencionan no poder por mucho tiempo mas cargar con lo
que este trabajo representa, otros que preferirian continuar en este trabajo mientras la vida
les permita continuar en él. Y en ese andar, la naturalizacién parece funcionar como un
soporte a aquello que bajo un esquema de anormalidad seria insoportable. Por mucho,

parece que es ese sentimiento de normalidad lo que permite a estos trabajadores seguir
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dando todo lo que dan para conservar un empleo que, consciente o inconscientemente, les

hace dafio.

En el caso de la terminacién de contrato, por ejemplo, puede observarse cémo los
trabajadores lo consideran parte implicita de la forma en la que esta constituido su trabajo,
viéndolo inclusive como algo que no estd mal porque es algo de lo que fueron advertidos
desde sus inicios en la institucion. Sin embargo, esto no significa que no les afecte, que no
se cuestionen cual es el secreto para poder permanecer en la institucion. Si no es hacer bien
su trabajo, si no es llevar a cabo las tareas que les son encomendadas, entonces qué es lo
que puede darles la garantia de conservar su empleo. Para algunos esta situacién ya es
insoportable, para otros es algo a lo que se tienen que enfrentar si desean continuar ahi. Y
para poder continuar ahi, construyen estrategias para poder cumplir con la demanda que su
puesto les solicita, una de ellas y la mas comun en el discurso de los trabajadores es
compartir las tareas con los otros, ayudar a realizar funciones mas alla de las que les

corresponden y solicitar ayuda cuando la necesitan.

Esto por supuesto que tiene consecuencias en la claridad de las funciones que cada puesto
realiza, pero pasa a ser una prioridad de segunda mano cuando de lograr las metas se trata.
Maéas aln cuando se miran a si mismos como una regional olvidada por las oficinas
centrales, desprotegidos, viéndoselas por si mismos. A su vez, esto genera consecuencias en
la estabilidad de los trabajadores, quienes tienen que hacer esfuerzos reales para lograr
dejar en el trabajo lo que es del trabajo y no arrastrarlo a las demas esferas de su vida
donde, en la medida de lo posible, buscan construir un espacio libre de preocupaciones y de

usuarios.

La carga laboral excesiva, el ambiente de trabajo y la constante amenaza del despido serian
razones de mas para que un trabajador desertara de su espacio de trabajo. Empero, estos
trabajadores han permanecido ahi, algunos ya por mas de 15 afios. Es verdad que estas
condiciones no se veian tan marcadas desde sus inicios, pero ahora si lo estan. Quiza es
precisamente eso lo que los ha llevado a mantenerse ahi, el “poquito a poquito” al que uno
de los entrevistados hacia referencia. Poco a poco mas carga de trabajo; poco a poco mas

estrés; poco a poco menos bonos; poco a poco mas disolucion de las funciones.
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Es posible que la naturalizacion sea el resultado de los cambios que poco a poco se han ido
generando en este espacio, que no han sido de golpe, sino paulatinos, acrecentandose
sigilosamente, permeando cada vez més en las formas en las que este trabajo es realizado
por los trabajadores. Pero asi como crecen la precariedad y la naturalizacién, también
crecen los efectos que estos tienen en ellos, mostrando efectos en el cuerpo, apatia,

frustracion, enojo, etcétera.

Y aqui, la capacidad de los trabajadores para mantenerse frente a todas las adversidades que
su forma de trabajo les representa surge de la construccion que ellos hacen de su trabajo, de
su precariedad. Su soporte nace de aquello que ellos consideran vélido o invalido, normal o
injusto, posible de cambiar o no, pasajero o constante. Todos ellos mencionaron algo que
quisieran cambiar de su espacio de trabajo: la gente, el compromiso, horarios, actividades;
todos ellos saben que su trabajo es, por mucho, imperfecto. Pero siguen ahi, no por
masoquismo, sino por el sentido que el trabajo tiene para cada uno de ellos, por la
motivacion que le da sentido y razon de ser a lo que hacen: sentirse Utiles, ser los
proveedores de su hogar, no mirar otras oportunidades mejores para ellos, amar su trabajo
mas alla de las condiciones, saber que asi es el trabajo y hay que hacerlo, pensar que este
trabajo no serad para siempre, sentir que hacen algo por los usuarios, saber que tienen un

trabajo al final del dia.

Las condiciones precarias en un espacio de trabajo no son s6lo imposibles de abarcar desde
la teoria, sino que ademas parecen no ser un motivo suficiente para que el trabajador
abandone todos esos sentidos que monta en el trabajo, no son motivo suficiente para dejarlo
y buscarse uno nuevo. Esto puede tener que ver con las condiciones que el sistema actual
presenta, donde no es tan facil encontrar un trabajo en cuanto se abandona el otro; pero
también tiene que ver con lo que cada trabajador, desde su cultura y desde su construccion
de esquemas a partir de quienes lo rodean, suscribe sobre su idea de trabajo: qué es lo que
este trabajo me otorga y porqué decido cotidianamente continuar en él a pesar de las

vicisitudes que este representa ocasionalmente.

El hecho de que pocos son los trabajadores que han renunciado a lo largo de 16 afios, dadas
las condiciones de la institucidn, también es de tomarse en cuenta. Si un trabajador observa

que los comparfieros de oficina no muestran desacuerdo con las condiciones que se viven en
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el trabajo, se empefian en realizar las tareas que les corresponden lo mejor posible, se
ayudan unos a otros, es altamente probable que este trabajador comience a hacer eso
también, no por mera imitacion, sino porque eso abona a su construccion de lo que ese
espacio de trabajo es, lo que representa para el grupo de individuos que pertenecen a la
institucion, abonando entonces a su vez con esa construccion al unirse a ese esquema

previamente construido por otros, al acervo de conocimiento.

Asi, ese mundo de la vida cotidiana, con su acervo de conocimiento, su motivacién, su
intersubjetividad, se convierten en soporte de lo que desde la teoria se llamara precariedad
laboral y naturalizaciéon, pero desde los trabajadores se llamara “mi trabajo”. Sus
estrategias y formas de enfrentar esas condiciones seran fuente de su propio riesgo y de su
propia salvacion: manteniéndose en el mismo lugar y bajo las mismas condiciones gracias a
ellos, pero con la mayor estabilidad que sus mecanismos puedan otorgarles. El trabajador
de confianza es un universo por estudiar, una figura que estd muy presente en espacios de
trabajo en nuestro pais, pero que ha sido poco mirado desde el ojo de los estudios del

trabajo. Tienen mucho que decir y mucho que mostrar.

El proceso de naturalizacion es evidente en el espacio de trabajo que en esta investigacion
se aborda, pero no se trata de algo de lo que haya que deshacerse esperando a que el
trabajador abra los ojos, mire su realidad y busque cambiarla; sino de entender que ese
proceso de naturalizacion permite al trabajador dar soporte a una realidad que se le presenta
como dificil de cambiar, permitiéndole inclusive construir estrategias que le ayuden a
enfrentarla, a darle sentido, a hallarlo favorable. La naturalizacion de la precariedad es,
finalmente, un reflejo del papel activo que el individuo tiene en la construccion de su

realidad.
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