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RESUMEN

La presente investigacion se inscribe en los estudios del trabajo desde una perspectiva
amplia. La complejidad del trabajo como estructura y como subjetividad se aborda
primeramente, desde el andlisis del trabajo atipico y del trabajo precario; de manera
secundaria, se aborda el sentido del trabajo desde la mirada de la psicodinamica del trabajo.
Desde la posicién tedrico-metodologica del enfoque de actores y una estrategia
metodoldgica mixta, se reflexiona sobre la multidimensionalidad del concepto precariedad,
gue no se limita al estatus de empleo en su forma juridico-contractual, sino que es extensivo
al nivel de relaciones sociales, en donde la cadena de subordinacién proveedor-cliente,
marca la pauta para la sobrecarga de tareas, los abusos y la invisibilidad de las
problematicas relacionadas con el trato al personal de ventas externo de las tiendas de
autoservicio. Entre los hallazgos de la investigaciébn se encuentra: a) la doble
subcontratacion, que por ser invisible, se encuentra desregulada en la legislacion mexicana;
b) que las estrategias de disminucién de costos y aumento de los margenes de ganancia de
las cadenas comerciales se fundamenta entre otros factores, en el trabajo no reconocido del
personal externo; ¢) que la implicacion analizada como estrategia empresarial descansa en
la centralidad del trabajo como fuente de ingresos, en el estatus legal del empleo temporal y
de los bajos sueldos, en la ausencia de regulacion en el ambito de la doble subcontratacion
que da lugar a la utilizacion de métodos coercitivos y despoticos para gestionar al personal
y la orientacion al cliente como motor de las condiciones y exigencias laborales; d) que la
implicacion paradojica del actor muestra la coexistencia de las funciones positivas del
trabajo y de la critica a las condiciones de empleo, la forma de experimentar y

conceptualizar el trabajo entrelaza las esferas internas y externas al mismo.

(Palabras clave: doble subcontratacion, implicacién paradodjica, precariedad,

subjetividad)



SUMMARY

The aim of this thesis is to consider work studies from a broad approach. Complexity of the
concept of work, in structure, as well as the subjective space is faced primarily from the
atypical job analysis and the precarious job. In a secondary manner, the purpose of the
work from the point of view of work’s psychodynamics is faced. From the theoretical and
methodological approach and a mixed methodological strategy we reflect on the
multidimensional sense of the concept of precarious situation, which is not just limited to
the employment status in its legal and contractual way, but also is extended to the level of
social relationships where the subordination chain supplier-costumer, set the tone for the
work overload, abuses and the invisibility of the matters related to the treatment of the
external sales staff in supermarkets. Among the findings of this research we can mention: a)
Double outsourcing which, as it is invisible is not regulated by Mexican Laws; b) the fact
that the costs saving and the increase in profits margins strategies in supermarkets are
based, among other factors, in the unpaid work of external staff. ¢) that the implication
analyzed as business strategy lies on the job as center of the source of income, the legal
status of temporary work and low salaries in absence of regulation in the field of double
outsourcing which result in the use of coercive and despotic methods to manage the staff
and the customer oriented methods as the key for the working conditions and requirements;
d) that the paradoxical involvement of the actors shows the coexistence of the working
positive functions and the critic to working conditions, the way of experimenting and
understanding work which engages its internal and external areas. The thesis concludes
with a series of reflections about the importance of work in the context of contemporary
society.

(Key Words: double outsourcing, paradoxical involvement, precarious situation,
subjectivity)
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INTRODUCCION

El trabajo juega un papel fundamental en la sociedad actual, es un elemento de
integracion social de los individuos, constituye un elemento de estratificacion social y de
asignacion de estatus, configurando asi la estructura social. En cuanto a las funciones
psicosociales del trabajo, la psicologia del trabajo incluye once funciones positivas (Peiro,
Prieto y Roe, 1996), entre ellas destacan las siguientes: el trabajo es una fuente que puede
dar sentido a la vida al generar identidad y permitir la realizacion personal; posibilita la
supervivencia, provee de contactos sociales y estructura el tiempo.

Ha sido una preocupacién constante para la sociologia y la psicologia del trabajo la
construccion de categorias tedricas para entender la evolucion histérica del trabajo en el
sistema de produccion capitalista. La sociologia ve al trabajo como una construccion social
ligada a procesos de segregacion, discriminacion, enajenacion y pauperizacion de los
individuos y de las colectividades de las que forman parte. La psicologia del trabajo atiende
desde sus origenes la vinculacion del individuo con el puesto de trabajo, con un marcado
énfasis en el aumento de la productividad, la eficiencia y la implicacion con la empresa.

En el desarrollo de ambas disciplinas, se han diversificado las ideas y
procedimientos para la gestién de las personas en las organizaciones (que hoy pueden
coexistir), desde la extensa descripcion y cronometraje de sus movimientos, pasando por la
motivacidn, el sentimiento y la moral como mecanismos de alineacion del individuo con los
objetivos de la empresa, hasta la “moderna gestion del talento humano”, que desde la
cuestionable y débil perspectiva de esta nueva corriente gerencial (Casademunt, 2013,
Chiavenato, 2004; Robbins y Judge, 2004) constituye el paradigma que supera la vision de
la persona como recurso y la concibe como socia de la organizacion, enunciando un
principio fundamental: las personas son los elementos béasicos de la eficacia de la
organizacion. Aparece ahora la gestion de las personas como una funcion de
corresponsabilidad entre el érgano de recursos humanos y los gerentes de areas estratégicas
de la empresa.

Se pone a discusion si la gestion del talento humano logra operacionalizarse en un

entorno en el que el Estado interviene no como garante de la justicia social, sino como
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desregulador del mercado laboral (Maza y Ortiz, 2013) y legitimador de su flexibilizacion,
mediante el relajamiento de las obligaciones patronales en la contratacion y en el despido
(Belmont, 2014), colocando la racionalidad econémica por encima de lo social.

Para la logica gerencial existe una relacion directa muy simple: a mejores
condiciones de empleo, el significado del trabajo serd positivo (por ejemplo, el trabajo
como realizacion de si mismo, trabajo liberador, trabajo como expresion de creatividad) y a
la inversa, a peores condiciones de empleo el significado del trabajo sera negativo. No
obstante, la realidad es diferente porque la relacion trabajo-empleo-subjetividad se
complejiza cuando se viven fendmenos como la supuesta “humanizacion del capitalismo”,
es decir, cuando hay dispositivos de gestion que favorecen la identificacion y satisfaccion
con el trabajo, relacionados con la internalizacion de éste como la esencia del hombre. Se
presenta una situacion paraddjica que enmascara en buena medida las condiciones de
explotacion imperantes, consistente en la existencia de condiciones de precariedad y al
mismo tiempo, trabajadores satisfechos con su actividad; por lo tanto, es indispensable
indagar con herramientas tedricas diferentes, mas dinamicas y acordes a los presupuestos
epistemoldgicos de la teoria social para distinguir entre precariedad definida desde las

condiciones objetivas de empleo y el sentido subjetivo que le otorga el actor.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La investigacion estd ubicada en el concepto de trabajo y su relacién entre
implicacion, definida como las disposiciones establecidas por la empresa con el fin de
interesar y comprometer a su personal (Ségal, 2011:16) y la subjetividad, entendida como
el sentido y significado que construyen los actores (en este caso) con respecto al trabajo.

La relacién implicacién-subjetividad en el &mbito del trabajo, se plantea como una
relacion compleja, llegando a ser contradictoria, confusa incluso, puesto que la empresa
desarrolla formas de gestion para asegurar el compromiso con sus objetivos, desde una
estructura de poder y control que no necesariamente es negativa, en el sentido de amenazar,
castigar y reprimir, sino que también es una instancia que premia y moldea subjetividades

de manera positiva, reduciendo asi las resistencias (Ovejero y Ramos, 2011).
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Desde otra Optica, se observa a un sujeto que le da sentido a su trabajo desde marcos
de referencia heterogéneos, de acuerdo a la manera en que esta inserto en la realidad
econdémica y cultural, en diferentes niveles de abstraccion y profundidad, abierto a la
discontinuidad, la incoherencia y la contradiccion (De la Garza, 2000). En este proceso de
dar sentido es donde aparece el sujeto capaz de ejercer la critica y convertirse en “actor alli
donde se le ha asignado el simple deber de ser agente” (Linhart, 1997:94).

En primer lugar, se parte del supuesto de que el trabajo es un componente
estructurante de la vida de la sociedad y de los individuos, para proponer que si bien los
cambios en las formas de organizacion del trabajo y particularmente, en la gestion de las
personas, tienden a configurar una subjetividad propicia a los fines de acumulacion
capitalista (Belmont, 2014), el sentido y significado que los actores construyen con respecto
al trabajo, van mas alld de la légica econdmica imperante, dando lugar a encuentros y
desencuentros, al rechazo y a la aceptacion, a la resistencia y a la cooperacion.

En segundo lugar, reconociendo que la accion individual esta acotada por las
estructuras (Carrillo, 2009), interesa identificar el impacto de las condiciones de empleo y
de las exigencias laborales en el papel que cumple el trabajo en la vida de los sujetos, es
decir, cdmo se piensa y vive el trabajo en un marco de flexibilidad y precariedad en las
relaciones laborales.

Una tercera proposicion es que la subjetividad, como proceso de dar sentido y
significado a las estructuras, es el espacio en el que el sujeto escapa de la légica del
management, valorando su trabajo desde otras l6gicas, mediante las cuales el sujeto percibe
las contradicciones del sistema, generando el proceso de darse cuenta, que se manifiesta en
un consentimiento paradojico, implicados con la empresa al mismo tiempo que cuestionan
y se rebelan contra ella.

Para guiar el estudio, se plantean las siguientes preguntas de investigacion:

¢Cuales son las formas de implicacion que se desarrollan en las tiendas de
autoservicio de la Ciudad de Querétaro, dirigidas al personal de ventas externo?

¢Como influye el estatus de empleo actual y la psicodindmica del trabajo en la

subjetividad de los actores?
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¢Cudles son las consecuencias de la precariedad laboral en la configuracion del
sentido del trabajo en el personal de ventas externo que labora en las tiendas de

autoservicio de la Ciudad de Querétaro?

Objetivo general:
Analizar el impacto de las transformaciones del trabajo en la subjetividad de los
trabajadores externos del area de ventas de tiendas de autoservicio en la ciudad de

Querétaro.

Objetivos particulares:

Indagar las formas de implicacion que se desarrollan en las tiendas de autoservicio
de la Ciudad de Querétaro, dirigidas al personal de ventas externo.

Analizar el sentido y significado del trabajo en el personal de ventas externo en las
tiendas de autoservicio de la Ciudad de Querétaro.
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CAPITULO I: PERSPECTIVA TEORICA

1.1 El punto de partida: la teoria social

Comprender la multiplicidad de perspectivas que se han desarrollado en la teoria
social, permitird situar la perspectiva tedrico-metodoldgica de esta investigacion (el
enfoque de actores y el analisis de la relacion estructura-subjetividad-accion), cuyo objetivo
es reconocer al sujeto con capacidad de adaptarse y crear, de configurar comportamientos
pasivos y activos dependiendo de sus circunstancias.

Para comenzar el recorrido por la teoria social, es Gtil considerar el punto de vista de
De la Garza (2006). El autor distingue entre las teorias de alcance medio que estudian
problemas urbanos y laborales centrdndose en angulos o regiones de relaciones sociales, de
la “gran teoria” social, que pretende dar cuenta del origen, funcionamiento y cambio de la
sociedad.

Madoo y Niebrugge (2012), observan que la teoria debe tener la intencion de
comprender a la sociedad, dar cuenta de su organizacion fundamental, de la naturaleza del
ser humano, de la relacion entre las ideas y la materialidad, del proposito y los métodos
adecuados para el estudio de la ciencia social y debe incluir una definicion del papel de las
ciencias sociales.

La teoria social surge en un contexto particular: la Europa del siglo XVIII. Para
Ritzer (2012), entre las condiciones sociales que dieron origen al desarrollo de la teoria
sociologica clésica estan la revolucion industrial a finales del siglo XVII y principios del
XVIII, la revolucién francesa en 1789 y el nacimiento del capitalismo, la emergencia del
socialismo, las teorias feministas, la urbanizacion, el cambio religioso y el crecimiento de la
ciencia a lo largo del siglo XX.

En el periodo de la lustracion, la teoria social se enfrento a la contradiccion entre
defender la tradicion (que en ese momento representaba el orden, la organizacion natural de
la sociedad basada en la idea de Dios) y posicionarse a favor de la transformacion social,

que implicaba el desorden y el conflicto. En la postura critica al pensamiento ilustrado,
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surge un sentimiento antimodernista (la filosofia catélica francesa representada por Bonald
y Maistre).

El pensamiento ilustrado tenia como consigna disipar las tinieblas de la humanidad
por medio de la razon, su base ideoldgica fue el enciclopedismo y se apoyd en las
corrientes racionalistas y empiristas del siglo XVII. La disputa entre racionalismo y
empirismo a mediados del siglo XIX, queda resuelta al imponerse la idea de la prueba
empirica cuantitativa para fundamentar la verdad (Kuhn, 1962 y 1977 citado por De la

Garza 'y Leyva, 2011).

1.1.1 El surgimiento de la sociologia

La revolucion industrial del siglo XVIII dio lugar a una serie de cambios sociales.
La invencién de maquinas y herramientas para la industria es el eje de la propagacion de las
relaciones laborales capitalistas (centradas en la relacion capital-trabajo); consolidandose
asi la manufactura (Carrillo y Calderon, 2014); la migracién del campo a la ciudad, el
trabajo de los nifios, las condiciones laborales precarias, la creacion de burocracias
econdmicas para satisfacer la necesidad de servicios para la industria, el surgimiento de
esquemas de acumulacion de la riqueza, influyen en el surgimiento del movimiento obrero
y otros movimientos para derrocar al sistema capitalista (Ritzer, 2012).

Marx (1818-1883), vive la primera gran crisis del capitalismo industrial en la
década de 1830 y la consecuente crisis politica de 1848. Partiendo de la teoria ricardiana
del valor-trabajo, deduce que el salario percibido por los trabajadores es exactamente el
costo de producirlo; la plusvalia es la diferencia entre el valor de las mercancias producidas
y el valor de la fuerza de trabajo empleada. Las relaciones de produccion en el sistema
capitalista y la superestructura juridica emanada de ellas determinan que la plusvalia sea
apropiada por la clase burguesa, propietaria de los medios de produccion. Las fuerzas del
sistema empujan a la clase dominante a una continua acumulacion de capital,
concentrandose el capital en pocas manos. La progresiva mecanizacion crea un permanente
ejército industrial de reserva que mantiene los salarios al borde de la depauperacién
(Martinez, 2008).
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En este contexto surge la sociologia: Comte en Francia, acufia el término Sociologia
para referirse a la “Fisica Social” (1839), es decir, al estudio de la estatica y dinamica
social; se posiciona como un cientifico positivista, su busqueda se orienta al encuentro de
leyes invariables del mundo social y al reconocimiento de la sociologia como ciencia, a
partir de dos criterios: la metodologia y la prueba empirica. La idea de evolucion esta
presente en su teoria, cuando indica que el estadio positivo (a partir del siglo XVIII) se
caracteriza por el orden y el progreso que superan al caos del estadio teolégico (Edad
Antigua) y metafisico (Edad Media). Dentro de las aportaciones méas importantes de Comte
para la sociologia estan la distincion entre la estatica y la dinamica social y la enunciacion
de cuatro métodos bésicos de investigacion: observacion, experimentacion, comparacion y
especulacion histdrica.

Durkheim aspiraba a separar la sociologia de la psicologia y la filosofia, dandole
una identidad propia. Tuvo la necesidad de atacar a Comte y Spencer, pues consideraba que
no atendian los fendmenos reales, sino ideas preconcebidas de los fendmenos sociales.
Propuso entonces como objeto de estudio de la sociologia los hechos sociales: estructuras
sociales, normas y valores culturales externos a los actores que los modelan; pueden ser
empiricamente estudiados y se explican mediante otros hechos sociales. Distingue entre los
materiales y los inmateriales (moralidad, conciencia colectiva, corrientes sociales).
Considera que lo social tiene prioridad sobre el individuo.

Para Weber, los cientificos sociales tienen la capacidad de comprender los
fendmenos sociales, gracias al influjo de la hermenéutica (coman entre los historiadores
alemanes de su época). Esta comprension no es una intuicion ni un sentimiento, es un
procedimiento de estudio racional, una blsqueda sistematica y rigurosa sobre un fenémeno.
Centra sus investigaciones en el andlisis de las macroestructuras e instituciones sociales
mediante la construccién de tipos ideales.

Simmel tuvo una importante influencia en la Escuela de Chicago y su teoria central,
el interaccionismo simbolico. Se interes6 en fendmenos micro, como las formas y tipos de
interaccidn. Distingue cuatro niveles de analisis de la realidad: el primer nivel lo componen

los supuestos microscopicos sobre los componentes psicologicos de la vida social; el
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segundo nivel, el analisis de los componentes socioldgicos de las relaciones
interpersonales; el tercer nivel, el estudio sobre la estructura y cambios del "espiritu™ social
y cultural de su tiempo; el cuarto nivel, los principios metafisicos de la vida.

A finales del siglo XIX surge la disputa por los métodos entre las ciencias del
espiritu (neokantismo, historicismo, hermenéutica, fenomenologia y teoria critica) y las
ciencias de la naturaleza, debate en el que se alcanza a distinguir la diferencia en los
métodos de ambas (De la Garza y Leyva, 2011). Dilthey en 1910 identifico dos ciencias y
dos métodos, por un lado, los de la naturaleza y por el otro los del espiritu; para él, los
fendmenos de las ciencias del espiritu se deben a motivos internos de la accion, que en
ultimo término son inobservables, por lo tanto, exigen una comprension mas que
observacién y experimentacion.

Husserl propone una fenomenologia cientifica, la que supone penetrar en los
distintos niveles construidos por los actores del mundo social para alcanzar la estructura
esencial de la conciencia. Para Husserl, la ciencia no implica el analisis estadistico de los
datos empiricos, sino un analisis y descripcion de los fendmenos sociales tal como los
experimentan los actores, lo que supone una epojé, es decir, una suspension del juicio, un
poner entre paréntesis o tomar distancia para no caer en el subjetivismo y llegar a percibir
los aspectos fundamentales de la conciencia.

Las voces disminuidas por las élites cientificas proporcionaron aportes importantes,
que habrian acelerado la llegada al estado actual de la ciencia, aceptando los métodos de
comprension de significados, de entramados linglisticos y discursivos, ademas de la nocion
del objeto construido en el marco de una teoria, de un discurso y de un lenguaje comun al
investigador y al actor social. Entre ellas se encuentra la teoria de Martineau, quien tomé
como objeto de estudio la vida social, sus pautas, causas, consecuencias y problemas
(contrario a Comte y Spencer que construyen un modelo tipico-ideal de sistema social).
Considero que la vida de cualquier sociedad esta influida por leyes sociales muy generales,
un sistema de acuerdos sociales conduce a la felicidad humana en la medida en que permite
a los individuos realizar su naturaleza humana basica como agentes practicos y morales

autonomos. Establecié comparaciones entre diversas sociedades en los niveles macro y
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micro: el gobierno, la economia, el derecho, la educacién, la hospitalidad, el viaje, las
normas de convivencia. Utilizé directrices para la practica de la sociologia interpretativa:
diario de opiniones del investigador, observaciones y registro de sucesos, adelantandose asi
a su generacion. Resaltdo la comprension empatica como estrategia para descubrir los
significados que tiene una actividad para los actores. Addams y las mujeres de la Escuela
de Chicago asumieron una epistemologia pragmatista filosofica, para ellas, la verdad surge

viviendo, por lo que privilegian la experiencia personal sobre la teoria.

I.1.1 Las corrientes de pensamiento dentro de la teoria social

Durante buena parte del siglo XIX predominaron tres grandes corrientes dentro de la
teoria social: el marxismo (con sus dos corrientes principales: marxismo leninismo y
marxismo occidental); el estructuralismo (hegemdnico hasta los afios setenta) y la corriente
interpretativa, que tiene sus origenes filosoficos en el historicismo alemén, la
fenomenologia, la etnometodologia, el interaccionismo simbdlico y la fenomenologia
sociologica (De la Garza, 2006).

Para el estructuralismo, la sociedad estd compuesta por funciones, posiciones,
relaciones, estructuras e instituciones. El individuo s6lo “llena” esas unidades de la
sociedad, la estructura se impone y le determina sus comportamientos y formas de
conciencia. Dentro del estructuralismo, se localiza el pensamiento de Parsons, quien de
acuerdo con Ritzer (2012) es el méas importante de los teodricos sociol6gicos
estadounidenses. En su obra la estructura de la accion social (1937) se orienta a una teoria
estructural-funcional macro. Se considera un tedrico conservador, para quién los sistemas
se caracterizan por el orden y la interdependencia de sus partes y su tendencia al equilibrio:
su principal preocupacion es el analisis de la estructura ordenada de la sociedad. Se interesa
por los modos en que el sistema transmite normas y valores a los actores, este proceso de
socializacion supone a un actor pasivo, con poco espacio para la creatividad. De acuerdo
con su teoria, la socializacion y el control social constituyen los principales mecanismos del
sistema para mantener el equilibrio. Las individualidades y desviaciones deben permitirse

en pequefias cantidades. Vincula la personalidad con el sistema social mediante dos modos:
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los actores deben aprender a verse a si mismo conforme al lugar que ocupan en la sociedad,
las expectativas de rol se corresponden con los roles que ocupan los actores individuales.

Una teoria que recupera al individuo libre que acepta, rechaza, modifica y define
normas, roles y creencias de acuerdo con su interés es el interaccionismo simbélico de
Mead, docente de la Universidad de Chicago de 1894 a 1931. Mead concibe al actor y al
mundo como procesos dindmicos y no como estructuras estaticas, el actor interpreta el
mundo social; la mente seria un proceso de pensamiento compuesto por fases: la definicion
de objetos del mundo social, la determinacion de posibles modos de conducta, la
anticipacion de consecuencias de cursos alternativos de accion, la eliminacion de
posibilidades improbables y la eleccion de un modo éptimo de accién. En su conductismo
social, Mead tiene como unidad de estudio el acto, con aspectos encubiertos y descubiertos,
como la materializacién de procesos psicologicos que a la vez son procesos sociales
(atencidn, percepcion, imaginacion, razonamiento, emocion). El pensamiento es una
conversacion implicita o interna del individuo consigo mismo por medio de simbolos
significantes.

Blumer acufia el término interaccionismo simbdlico en 1937. Se posiciona en contra
del conductismo reduccionista de Mead, asi como de las teorias macro (funcionalismo
estructural), pues ignoran el proceso en el que el sujeto da sentido a las estructuras y a las
conductas. Se opone a una reflexion mecanicista, a la concepcién de actores movidos por
impulsos independientes y mentalistas, al individuo determinado por macrofuerzas
exteriores. Para Blumer, el centro es el significado y la construccion social que el sujeto
hace de la realidad.

Goffman, es considerado el padre de la microsociologia al centrar sus estudios en la
interaccidon entre personas, poniendo especial atencion en los significados y simbolos
surgidos de la accion y la interaccion humana. Goffman considera que en la interaccion
entre dos individuos existe cierto orden social, puesto que obedece a reglas y roles
implicitos. Analiza las interacciones mediante metaforas, por ejemplo, una representacion
teatral en donde hay un medio, una méascara y un rol; en otros ejemplos, observa los actos

de interaccion como ritos, 0 como juegos de estrategia.
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1.1.2 El enfoque de actores

De la Garza (2006) plantea el nacimiento de nuevas sintesis entre estructura,
subjetividad y accién social, derivadas de la critica al estructuralismo y del didlogo con las
teorias interpretativas (comprension del discurso, hermenéutica), tratando de evitar las
posiciones reduccionistas-estructuralistas e idealistas-subjetivistas. De la Garza ubica a
Giddens como uno de los autores que trata de escapar del estructuralismo y del
subjetivismo, por medio de dos elementos: la conciencia practica y la contextualidad de la
accion. La diferencia de su propuesta con el estructuralismo y el pos estructuralismo es que
trata de captar la vida humana desde marcos de accion préctica, ademas de concebir a un
sujeto-agente, capaz de interpretar lo que hace y dice y dandole sentido en su contexto de
interaccion con otros.

La pregunta central que el enfoque de actores busca responder es la siguiente: ¢cudl
es el papel que juegan los individuos bajo ciertas condiciones estructurales? (Carrillo,
2009:21), pretende evitar las posturas del estructuralismo (la estructura determina la accion
del individuo) y de la eleccion racional (el individuo atomizado es quien carga con el peso
del equilibrio social).

El enfoque de actores analiza la conformacién de los sujetos sociales y su caracter
transformador, asumiendo un papel protagonico en situaciones histérico-concretas;
partiendo de los planteamientos de Marx, concibe al sujeto como un ser participativo,
acepta que el sujeto tiene campos acotados de accion, que las estructuras lo influyen, pero
“el énfasis se coloca en las formas de interaccion y analisis del proceso de construccién de
sentido y significado en situaciones concretas” (Carrillo, 2009:24).

El enfoque de actores advierte sobre tres errores de analisis que se presentan
constantemente en estudios de esta naturaleza:

a) Buscar relaciones causales unidireccionales, bajo el supuesto del sujeto determinado
por la estructura.
b) Posicionarse en perspectivas subjetivistas/individualistas que impiden mirar el

conjunto de interrelaciones sociales, desde una perspectiva psicologizante.
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c) Entender la relacion sujeto-estructura como una adaptacion, con relaciones de
estimulo-respuesta-refuerzo e integracion.

A partir del enfoque de actores, se logra una nocion de subjetividad mediante los
siguientes elementos:

1. Se relaciona con el discurso, pero es mas que él, pues existen conductas y
emociones no verbalizadas.

2. El ambito social de construccién de la subjetividad interesa mas que los procesos
psicoldgicos individuales.

3. Los cddigos acumulados crean configuraciones subjetivas para situaciones
concretas.

4. EIl proceso de dar sentido parte de la relacion del sujeto con el mundo externo, con
otros sujetos, con la naturaleza y con él mismo.

La subjetividad se entiende como “el proceso de dar significado y sentido a
determinadas situaciones” (Carrillo, 2009:45). Los campos de la subjetividad serian: el
conocimiento como proceso cognitivo que incluye la informacion y su jerarquizacion, las
normas Yy valores, lo estético, los afectos, el razonamiento cotidiano y la valoracion de la
situacion; es, a la vez, un proceso que realiza el sujeto, en el que procesa, interpreta y da
sentido a la informacién recibida del exterior en un marco de valores, emociones,
cogniciones, estética, juicios y razonamientos cotidianos. Este marco ha sido socializado, es
decir, las creencias, normas y expectativas determinadas por la sociedad impactan en la
subjetividad, reconociendo a su vez el papel protagénico del sujeto y sus actos en el
establecimiento del comportamiento social. El enfoque de actores permite “entender tanto
el proceso por el cual la estructura adquiere significacion para el sujeto, determinando la
orientacion de su accion, como a la vez dicha accion puede recrear las formas de
significacion de la estructura” (Montero citado por Carrillo, 2009:24). De este modo, es
posible entender el caracter transformador del sujeto social. (Carrillo, 2009).

Igualmente, en el entramado conceptual esta el de configuracion subjetiva, que de
acuerdo con De la Garza (2004:34 citado por Carrillo, 2009:47) es:
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a) una formacién de conglomerados especificos de cddigos de diferentes espacios

subjetivos para dar sentido a la situacion concreta; b) conforma un arreglo

especifico de codigos provenientes de los campos de la cognicién, valorativos,
sentimientos, expresados o no discursivamente y combinados, en parte, en forma
pseudoinferencial a través de categorias del razonamiento cotidiano.

En este proceso, el sujeto pone en juego la intuicion, la sensibilidad, la experiencia;
da sentido a sus actos partiendo de sensaciones, de procesos cognitivos, de razonamientos
ideologicos e incluso del sentido comun. (De la Garza, 2003; Hernandez, 2003 citados por
Carrillo, 2010).

1.2 Reconstruyendo el concepto “trabajo”

Para los filésofos griegos, Platon y Aristételes, el trabajo era exclusivamente una
actividad fisica para asegurar el sustento. Se consideraba una actividad penosa vy
degradante, sin valor social y Unicamente justificada por la reproduccién de la fuerza de
trabajo. Lo propio de los ciudadanos libres, fundamento de la dignidad se realizaba en el
ocio (dedicado a la contemplacion de la realidad ejercida por la razon), en la actividad ética
y en la politica (Neffa, 1999).

En la Edad Media, el significado de la palabra trabajo se asociaba a una restriccion:
el latin tripalium denominaba el yugo que se colocaba a los animales de labor, luego se
extendié a un instrumento de tortura. La religion judeo cristiana influy6 en cambios
culturales y valorativos, en cuanto al trabajo, legitimaron el trabajo manual, ademas de
llegar por medio de la reflexion filosofica y teoldgica al reconocimiento de ciertos derechos
humanos.

A partir de la reforma protestante de Calvino y Lutero, comienza a considerarse la
dimensién ética del trabajo, que justifica el beneficio econdmico resultante del trabajo,
valorizando la austeridad en el consumo y la propension al ahorro. Smith y Ricardo dan
importancia al trabajo humano manufacturero considerandolo la unica fuente de todas las

riquezas.
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En el siglo XIX, Hegel considera el trabajo como mediador en las relaciones del
hombre con la naturaleza, en las cuales el hombre sale de si mismo, deja de ser abstracto
para devenir concreto, insiste en que el trabajo es una dimension propia del hombre que
permite la construccion de la conciencia de si mismo.

Para Marx, el trabajo pertenece exclusivamente al hombre, gracias al trabajo los
seres humanos actlan sobre la naturaleza para dominarla y transformarla, venciendo sus
resistencias. El trabajo es, entonces, constitutivo de la esencia del hombre, pues por
intermedio de él, se afirma y desenvuelve una libre actividad fisica e intelectual. Sin
embargo, en la sociedad capitalista predomina la explotacion del hombre por el hombre, y
el trabajo para el obrero se convierte en una actividad alienante.

El desarrollo industrial hace pensar en una situacion de alienacion de los obreros
industriales. En esa época se desarrolla en gran escala el trabajo industrial bajo la
modalidad de trabajo asalariado. Neffa explica las consecuencias del trabajo abstracto en
los siguientes términos:

Poco a poco, en el contexto del desarrollo capitalista del siglo XIX emerge el

trabajo abstracto, el trabajo como mercancia susceptible de ser dividido, que no se

hace en primer lugar por si mismo, por placer, para satisfacer una necesidad
personal de quien lo ejecuta, sino que se realiza como medio para hacer un
intercambio, para obtener un ingreso salarial mediante el contrato de trabajo y por
esa causa su producto puede serle expropiado a la persona que lo crea (Neffa,

1999:8).

El autor encuentra que, progresivamente, se ha llegado a la concepcién del trabajo
como una actividad caracterizada por su dualidad, por un lado, contribuye a la integracién
social, la construccién de identidad y la realizacion social; pero, por otro lado, produce la

enajenacion y la frustracion del sujeto.

1.2.1 La mirada multidisciplinaria
Los nuevos enfoques en los estudios del trabajo sefialan la necesidad de construir

estrategias tedrico-metodoldgicas multidisciplinarias y asi lo requiere el estudio del trabajo,
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cuya complejidad se origina en su caracter dual, pues es al mismo tiempo estructura y
subjetividad. La subjetividad en el trabajo lleva a explorar no s6lo como cada uno piensa y
vive el trabajo, sino también como se construyen significados a partir de la interaccion
entre personas y a partir de la interaccion de éstas con objetos materiales y simbolicos.
Visto asi, el trabajo “implica construccion e intercambio de significados” (De la Garza,
2010:111).

De esta forma, se coloca al trabajo como un fenémeno con significado psicosocial
(Peird, Prieto y Roe, 1996).

Mirar al trabajo en su dimensidn cognitiva y psiquica permite redescubrir el enigma
y la riqueza del acto de trabajar (Dejours y Molinié, 1995 citados por Neffa, 1999); es
reconocer que en el trabajo el sujeto no solo realiza una actividad practica concreta,
también pone en juego su pensamiento, sus habilidades, sus destrezas, sus emociones y
manifiesta su autonomia, responsabilidad y creatividad.

Para Berger (1958, citado por De la Garza, 2000), el trabajo es una construccion
cultural de acuerdo con relaciones de poder. Una contribucién importante proviene de
Méda (2007), investigadora que estudia sociedades no fundadas sobre el trabajo, en las que
el propio lenguaje no distingue a las actividades productivas de otros comportamientos
humanos, o bien, el tiempo otorgado a las actividades de reproduccion de las condiciones
materiales de vida es poco, para argumentar que el trabajo no siempre ha presentado la
centralidad que tiene en la vida de los individuos y de la sociedad.

Para Méda el concepto de trabajo como actividad, fuente de ingresos y accidn
productiva indispensable para la subsistencia del sujeto, se fue gestando a partir de la Edad
Media y se estructura como una norma en nuestras sociedades: "es trabajando que se
adquieren los medios para vivir, pero también el trabajo es el lugar principal donde se
pueden mostrar sus capacidades, darle utilidad, participar en la construccion de nuevas
realizaciones” (Méda, 2007:28). La centralidad del trabajo estd relacionada,
consecuentemente, con la condicion de acceso a un ingreso, ocupa la mayor parte del
tiempo vy es la fuente principal de relaciones sociales y personales. Ovejero (2006) va mas

alla y afirma que el trabajo se ha convertido no s6lo en el centro de nuestra vida, se ha
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convertido en la vida misma, en donde el consumismo ha llevado a las personas a una
relacion con el trabajo més instrumental (obtener dinero) que expresiva (expresion de si
mismo).

Desde una perspectiva psicoldgica, el trabajo cumple ciertas funciones de las cuales
Salanova, Gracia y Peird (1996) sefialan once funciones positivas: a) funcién integrativa o
significativa: el trabajo permite a las personas realizarse personalmente, lo cual da sentido a
la vida. La autoestima, la autorrealizacion puede darse por medio del trabajo, cuando éste
es intrinsecamente satisfactorio; b) funcion de proporcionar estatus y prestigio social, pues
éstos dependen del trabajo que se desempefie; c) fuente de identidad personal, el trabajo
configura la forma en como se ve uno mismo y como uno ve a los demas; d) funcion
econdmica: el dinero que se obtiene trabajando garantiza el control de la vida y la eleccién
de actividades fuera del trabajo; e) fuente de oportunidades para la interaccién y los
contactos sociales; f) funcidn de estructurar el tiempo; g) funcién de mantener al individuo
bajo una actividad méas o menos obligatoria; h) funcion de ser una fuente de oportunidades
para desarrollar habilidades y destrezas; i) funcion de transmitir normas, creencias y
expectativas sociales; j) funcién de proporcionar poder y control; k) funcién de comodidad,
al disfrutar las condiciones fisicas del trabajo, de seguridad en el empleo o un buen horario
de trabajo.

En contraposicién a estas funciones positivas, los mismos autores encuentran ciertas
disfunciones, como la alienacion cuando el trabajo es repetitivo, deshumanizante,
humillante, monétono y no potencia la autonomia (Salanova, Gracia y Peir6, 1996:41).
Otras disfunciones son el estrés y el acoso laboral, que Ovejero (2006) encuentra
incrementadas por las exigencias de la globalizacion neoliberal. En el mismo sentido, la
psicopatologia del trabajo (Alonso, 1997) sefiala tres clases de noxas psiquicas en el
trabajo: las frustraciones, las insatisfacciones y los estreses (sobre exigencias Yy
sobrecargas); otros dafos incluyen la adiccion al trabajo y la privacion del trabajo (el
desempleo y la jubilacion).

Castel (2010), ofrece una de las mas importantes funciones del trabajo: la

integracion social, que permite realizar proyectos de futuro, escapar a las contingencias y
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asegurarse frente a los problemas. Desde su Gptica, este tipo de integracion esta vinculado a
un tipo historico particular de trabajo: el trabajo asalariado de duracion indeterminada, con
derechos y protecciones sociales (Espindola, 2010). Las transformaciones del trabajo que
observa Castel, lo llevan a plantear el derrumbe de la sociedad salarial, de lo que se
desprenden consecuencias como la precarizacion de las relaciones de trabajo, la
descolectivizacion y el individualismo.

Marx plantea una doble dimensién del trabajo al distinguir entre trabajo concreto y
trabajo abstracto. El trabajo concreto y util es el trabajo materializado en valores de uso. El
trabajo abstracto es el gasto de la fuerza humana de trabajo en el sentido fisioldgico. (Marx
[1867] 1946). Es en esta doble dimension donde el trabajo puede ser el elemento que
humaniza y desarrolla las potencialidades humanas, al mismo tiempo que es un elemento
central de alienacion:

Si podemos considerar al trabajo un momento fundacional de la sociabilidad

humana, como punto de partida de su proceso de humanizacién, también es verdad

que en la sociedad capitalista, el trabajo pasa a ser asalariado, asumiendo la forma
de trabajo alienado, fetichizado y abstracto. O sea, al mismo tiempo en que es
imprescindible para el capital, es también un elemento central de sujecion,
subordinacion, extrafiamiento y reificaciéon. El trabajo se convierte en un mero
medio de subsistencia, convirtiéndose en una mercancia especial, la fuerza de

trabajo, cuya finalidad principal es valorizar el capital (Antunes, 2010).

Como lo menciona De la Garza (2012), el trabajo es una mercancia que tiene un
costo, se compra y se vende como fuerza de trabajo, a la vez que es un actor social, laboral,
econdémico que, sobre todo, tiene subjetividad.

Friedmann ([1961] 1985) distingue entre los conceptos de trabajo y accion para
diferenciar al trabajo de las actividades humanas en general:

El trabajo, en la medida en que implica una obligacion, se distingue en muchos

casos de la accion, que es libertad. El trabajo puede ser accion cuando se nutre de

una disciplina libremente consentida, como lo es a veces el del artista que realiza

una obra de gran aliento, sin ser presionado por la necesidad (...) El trabajo no es
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accion sino cuando expresa las tendencias profundas de una personalidad y la

ayuda a realizarse (Friedmann, [1961] 1985: 16).

Para el autor, la relacion entre subjetividad y trabajo da lugar no s6lo a aspectos
positivos, también es fuente de estados de insatisfaccion, tristeza y hasta depresion. Un
trabajo mal escogido, inadaptado al individuo, que no permite desplegar las aptitudes y
capacidades de su potencial profesional, genera efectos nocivos. Un elemento adicional en
su pensamiento es que el trabajo puede enajenarse si las condiciones econdmicas y sociales
en las cuales se realiza implican para el trabajador la conciencia de una explotacion
(Friedmann, [1961] 1985: 16). En los aspectos positivos, explica que cuando un trabajo
corresponde a una accion consentida libremente y detona determinadas aptitudes, es un
factor de equilibrio psicoldgico, de satisfaccion durable, de felicidad.

Al respecto, Méda (2007) observa que en Francia son las categorias de trabajadores
con condiciones de trabajo méas arduas, con las remuneraciones mas bajas y los riesgos de
desempleo més fuertes, en donde el trabajo se configura como una de las condiciones
esenciales de la felicidad: Cuanto mas falta el trabajo, mas se vive como una condicion de
la felicidad. Por el contrario, en condiciones de estabilidad en el trabajo y en el empleo, el
trabajo no es una preocupacioén central y la vida familiar, personal y social se anteponen al

trabajo en orden de importancia.

1.2.2 Subijetividad en el trabajo

El caracter dual del trabajo nos lleva a la distincién entre trabajo prescripto y trabajo
real (Dejours y Moleni¢, 1995 citados por Neffa, 1999), distincion que tiene sentido para
identificar una serie de practicas regulatorias informales que palian las insuficiencias e
inconvenientes que surgen de las inadecuaciones entre la definicidn tedrica del puesto de
trabajo y la realidad (Linhart, 1997). Asi, aunque existan procesos de trabajo rigidos en
extremo, la actividad subjetiva se moviliza para compensar las fallas y solucionar
problemas, plasmando el saber hacer acumulado, la habilidad personal, los aprendizajes

colectivos, la capacidad de adaptacion ante los desafios cotidianos (Neffa, 1999).
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Dejours (2012) entiende la tarea prescrita como la asignada por la organizacion del
trabajo. Lo real del trabajo surge en la resistencia del mundo real (materia, herramientas,
maquinas, clientes, usuarios, el propio conocimiento de la operacion). Trabajar, por lo
tanto, implica la capacidad de hacer frente a lo real del mundo hasta encontrar la solucion
que permitird superarlo. La resistencia de lo real genera un sufrimiento, empuja al sujeto a
buscar la solucion para librarse de él:

De esta suerte a fin de cuentas, trabajar no es jamas y Unicamente producir, es

también transformarse a si mismo. Al término de esta prueba he adquirido nuevas

habilidades y nuevas competencias. Soy mas inteligente después de la
confrontacion con lo real — la resistencia del mundo — que lo que era antes de

haber trabajado (Dejours, 2012).

Para el autor, trabajar es en primer lugar, llenar el vacio entre la tarea prescrita y la
tarea real: el trabajo viviente. En segundo lugar, trabajar es transformarse a si mismo,
progresar, realizarse.

El trabajo no so6lo es hacer lo que dicta la organizaciéon del trabajo mediante la
coordinacion (lugar del ejercicio del poder y de la dominacidn). La cooperacion implica un
consenso de los dictdmenes de la coordinacion, por medio de la recomposicion de reglas
logrado en la interaccién entre pares, ésta exige un alto grado de confianza entre el grupo,
pues en ella se desvelan las triquifiuelas desplegadas al hacer frente a lo real del mundo. En
la cooperacion es necesario saber escuchar a los otros, deliberar colectivamente, formar
acuerdos sobre el cédmo hacer y las responsabilidades de cada uno, que desembocan
después en las reglas del oficio.

La actividad dedntica seria la actividad de construccion de reglas. La cooperacion
resultante del ejercicio colectivo de deliberacion y responsabilidad, exige una retribucion
material y simbolica, esta Gltima en forma de reconocimiento en dos sentidos: a) el juicio
de utilidad, que se refiere a la utilidad econdémica, técnica o social de la organizacion y
realizacion del trabajo, b) el juicio de belleza que se relaciona con la pertenencia a mi grupo

de trabajo: el reconocimiento de los pares da pertenencia a un oficio.
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1.2.3 Subijetividad y trabajo: Los cambios en la gestion de personas.

Se entiende por gestidn el “conjunto de practicas por las que el capital, como forma
de las relaciones sociales de la modernidad, organiza la fuerza de trabajo y el proceso de
trabajo mismo a los fines de la acumulacion capitalista” (Zangaro, 2011:16).

Se presenta una breve resefia de los cambios en las formas de gestion de la fuerza de
trabajo en el modo de produccion capitalista, mediante la periodizacion ofrecida por
Carrillo y Calderon (2014). La primera fase abarca desde finales siglo XVIII a la primera
mitad del siglo XIX; la segunda fase comprende de la segunda mitad del siglo XI1X a los
afios 60-70 del siglo XXy la tercera fase de los afios 70 del siglo XX hasta la actualidad.

La necesidad de coordinar a las personas surge con el proceso de revolucion
industrial de los siglos XVIII y XIX, al crearse maquinas y herramientas que potenciaron
las industrias minera, siderdrgica y textil; ademas se introduce el uso del ferrocarril como
solucion a los problemas de transporte de mercancias. Surgen modificaciones en
procedimientos técnicos y estructuras organizacionales con el fin de desarrollar productos
innovadores y alcanzar los nuevos mercados.

En la segunda mitad del siglo XIX las empresas crecen gracias a la revolucion
industrial en aspectos como el volumen de capital, tamafio de la organizacion, nimero de
trabajadores y produccion de mercancias. Aparece el fenémeno de la produccion en masa,
el cual implica un desarrollo tecnolégico que permite la estandarizacién, ademas de una
innovacion organizacional en la que se generan acuerdos entre los grupos humanos para
cumplir tareas comunes bajo los principios de la racionalidad instrumental. En aquella
época, la sociedad no vivia Unicamente el auge de la industria y del consumo,

También conoce dos guerras mundiales, la gran crisis financiera de 1929 y el

surgimiento del Estado Benefactor inspirado en las ideas de John Maynard Keynes,

encargado de subsidiar a las empresas en materia de seguridad (salud, educacion,

vivienda y recreacion, seguro de desempleo) para fomentar la inversion, e

intervenir en la economia como mecanismo de recuperacion econoémica (Carrillo,

2009 en Carrillo y Caldero6n, 2014:19).
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A partir de la revolucion industrial se pueden distinguir cinco procesos que
permitieron el surgimiento de las ciencias administrativas en la industria: a) la extincion de
los pequefios propietarios independientes y su reemplazo por gerentes encargados de
organizar y dirigir compafiias de las que no son propietarios; b) el proceso de organizacion
de los trabajadores para exigir condiciones dignas de trabajo; c) el impulso de un modelo
econdmico basado en la libre competencia; d) la necesidad del disefio de estrategias de
manejo y coordinacién de grandes cantidades de trabajadores que desempefian distintas
funciones; e) la difusion de précticas mercantiles derivadas del credito y los servicios
bancarios.

Gracias a la produccion en masa surge la necesidad de planificar la produccion y
lograr un desempefio eficiente, de ahi la capacitacion al personal “descalificado” en el
manejo de la maquinaria “especializada” (Carrillo y Calderén, 2014). Comienza el estudio
de los tiempos y movimientos, cuyo culmen es con el surgimiento de la administracion
cientifica de Frederick Winslow Taylor, ingeniero de profesion.

En su obra “Los fundamentos de la administracion cientifica”, Taylor inicia con una
premisa basica: “El objeto principal de la administracion cientifica ha de ser asegurar la
maxima prosperidad para el patrén, junto con la maxima prosperidad para cada uno de
los empleados” (Taylor, [1911] 1969:19).

La tarea de la administracion serd implementar métodos cientificos para sustituir los
sistemas empiricos, eliminando los movimientos innecesarios Yy sustituyendo los
movimientos lentos e ineficientes por otros movimientos rapidos, por medio del estudio
completo, preciso y minucioso de tiempos y movimientos. Su enfoque eficientista tiene su
base en el adiestramiento y formacion del obrero para tal fin. Ya que el obrero “es incapaz
de entender plenamente (...) por su falta de instruccion o por capacidad mental
insuficiente”, el ingeniero y el administrador deben guiar y ayudar al obrero amistosamente,
pues la “colaboracion, estrecha, intima y personal entre la direccion y los obreros
constituye la esencia de la administracion cientifica moderna” (Taylor, [1911] 1969:32).
Asi, establece la distincion entre el trabajo intelectual (administrativo) y el manual. Dos de

los supuestos fundamentales de Taylor son: a) los trabajadores tienen una tendencia natural
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a trabajar menos de lo posible y b) hay una forma 6ptima (one best way) de desarrollar una
tarea determinada.

Para Quinones y Mateu (1983:71), “Taylor no ignoré el elemento humano, pero el
aspecto de las diferencias individuales jugaba un papel accesorio en su esquema”. En
contraste, los psicologos empiristas comienzan a interesarse en el tema de las diferencias
individuales, con lo cual se sientan las bases para la clasificacion y asignacion de los
puestos de trabajo (Dunette, 1976 en Quifiones y Mateu, 1983), iniciando asi la relacion
entre psicologia y trabajo. Carrillo y Calderon (2014) identifican el inicio de la relacion a
principios del siglo XX, fundamentalmente con Minsterberg y Dill. Munsterberg, de la
Universidad de Harvard, se interesd en aplicar los métodos psicoldgicos tradicionales a
problemas industriales practicos. Sus trabajos brindaron criterios para la seleccion de
trabajadores, disefio de situaciones laborales y el uso de la psicologia en ventas,
apoyandose en el supuesto de que el ser humano posee propiedades fijas que determinan su
comportamiento hacia el trabajo (Carrillo, 2010). Moller, pionera en técnicas de
administracion industrial y considerada la primera verdadera psicologa industrial, se
preocupd por los aspectos humanos de la administracion del tiempo, fue de las primeras en
reconocer los efectos del estrés y la fatiga en los trabajadores. Durante la Primera Guerra
Mundial (1917-1918), Yerkes, psicélogo y presidente de la APA, propuso formas para
seleccionar a los reclutas identificando signos de deficiencia mental y para asignar a los
reclutas seleccionados a puestos en el ejército; se elaboraron las pruebas de inteligencia
Army Alpha y Army Beta. Durante el periodo entre guerras (1919-1940), aparece la
Agencia de Investigacion de Vendedores, establecida por Bingham en el Carnegie Institute
of Technology, sus funciones se concentraron en la seleccion, clasificacion y desarrollo de
personal de oficina, ejecutivo y vendedores. Durante la segunda guerra mundial (1941-
1945), el comité asesor sobre la clasificacidn de personal militar, elabord una prueba (Army
General Classification Test-AGCT) para clasificar a los reclutas en cinco categorias, con
base en su capacidad para aprender los deberes y responsabilidades de un soldado. Otros
desarrollos fueron: seleccion de personas para entrenamiento de oficiales, pruebas de

habilidades de negociacidn, pruebas de aptitudes, pruebas de estrés situacional.
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Entre las doctrinas administrativas que fungieron como modelos de gestion de
personas, se incluye a Fayol, quien en 1908 dicta una conferencia en el Cincuentenario de
la Sociedad en la industria Minera en Francia, que es la base de su obra Administration
Industrielle et Générale, donde plantea que la operacion administrativa es solamente una de
las seis funciones esenciales desarrolladas en las empresas. Las otras cinco son las
operaciones técnicas (produccion, fabricacién, transformacién); comerciales (compras,
ventas, cambios); financieras (busqueda y gerencia de capitales); de seguridad (proteccion
de bienes y personas); y de contabilidad (inventario, balance, precio de costo). La funcion
administrativa tiene la finalidad de coordinar, de articular el programa general de accién de
la empresa, mediante cinco acciones fundamentales: prever, organizar, dirigir, coordinar y
controlar. La idea de la organizacion armoniosa con objetivos comunes y esfuerzos
repartidos entre “la cabeza y los miembros del cuerpo” es posible mediante la instauracion
de reglas y 6rdenes.

Para Fayol es esencial el orden, por lo cual sugiere la aplicacion de sanciones contra
las faltas y errores. La disciplina, la unidad de mando, el ejercicio de la autoridad, la
eliminacién de los incapaces, son tareas propias del jefe; las cualidades que deben
acompariarlo son: el conocimiento completo de los convenios entre la empresa y sus
agentes, un sentido profundo del deber y la equidad, el jefe debe tener claro que el Unico
interés que guia su conducta es el de la empresa. Fayol plantea la correspondencia perfecta
entre el trabajador y su puesto de trabajo: The right man in the right place. La posibilidad
del orden social perfecto se resuelve con un reclutamiento y una organizacion que coloque
al agente en el lugar en el que puede prestar los mejores servicios.

La obra de Mayo marca una pauta importante para los estudiosos de la relacién
individuo-organizacion. Mayo realiza experimentos en la compafiia telefonica General
Electric Company, en Hawthorne, Chicago entre 1924 y 1927. Parte de los principios
aportados por la psicologia industrial, es decir, del estudio del individuo aislado. Por
ejemplo, la fatiga se estudia como un estado fisicoquimico corporal, se incluye el estudio de
la falta de luz, la calefaccién inadecuada y el exceso de humedad en relacién con la

productividad (Brown ([1954] 1987). Sin embargo, sus conclusiones se alejan del campo de
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lo individual para demostrar que la industria tiene una funcidn social y la unidad bésica de
estudio no es el individuo, sino el grupo. Por ejemplo, sefial6 que la satisfaccion del
trabajador se relaciona en mayor medida con lo social y no con lo econémico, es decir,
sentirse parte de un grupo Yy realizar una labor que lo haga sentir importante, son factores
determinantes para aumentar la productividad. Otros resultados de Mayo son los siguientes:
a) dar a las personas la oportunidad de hablar y exponer lo que les molesta, mejora su
estado de animo, b) con frecuencia las quejas son manifestaciones de malestares mas
profundos, c¢) las demandas de los trabajadores dependen de sus experiencias dentro y fuera
de la fabrica, d) los obreros se sienten satisfechos o insatisfechos respecto a su posicion
social en la empresa y lo que creen merecer en materia de recompensas.

La tercera fase en materia de gestion de la fuerza de trabajo comienza en los afios 70
del siglo XX hasta nuestros dias. Esta fase se caracteriza por la crisis de los modelos
planteados por Taylor y Ford, la declinacién del Estado Benefactor y el ascenso del modelo
toyotista. (Carrillo y Calderén, 2014).

Ovejero (2006) acepta la eficacia del taylorismo y atribuye su fracaso al hecho de
aumentar la productividad de la empresa y de los trabajadores a costa de la satisfaccion
laboral de los operarios. A partir de la crisis del taylorismo-fordismo, se desarrollaron
teorias de la satisfaccion centradas en el trabajo mismo (Mayo, Maslow, Herzberg, Mc
Gregor, etc.), que depende de factores como el involucramiento, el trabajo en equipo y la
autorrealizacion en la ejecucion de tareas.

De la Garza (2006) identifica una revolucion en las doctrinas gerenciales a partir de
las teorias empresariales de la Toyota de Japdn y de la perspectiva del sistema sociotécnico
que en Europa origin6 propuestas de enriquecimiento, ensanchamiento e involucramiento
en el trabajo.

Con las nuevas formas de organizar el trabajo, la subjetividad se ha puesto en
relieve, con la finalidad de combinar las habilidades manuales con las intelectuales en aras
del incremento de la productividad. Salir de la dualidad mente/cuerpo y mirar al trabajador

como un todo, ha significado el aumento de la intensidad del trabajo, el enriquecimiento de
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tareas, el énfasis en el involucramiento, el compromiso organizacional y la autorregulacion

de las personas y de los equipos de trabajo:
Asi como en la época de Marx el trabajador se convertia en un apéndice de la
maquina, con las nuevas formas organizativas se explora el contenido subjetivo de
la fuerza de trabajo para encontrarle sentido al involucramiento y compromiso
organizacional para adecuarse a las condiciones objetivas de la produccion, en este
aspecto no solo importa la comprension y el manejo del sistema de maquinas, sino
también el trabajo vivo toma relevancia para decidir sobre distintas alternativas
que conlleven a una busqueda por lograr indices mayores de productividad,
cumplir con las exigencias del cliente, obtener mejores salarios y garantizar, dentro

de lo posible, su permanencia en el empleo. (Carrillo, 2010:246)

1.3 El concepto implicacion

En la literatura administrativa (Chiavenato, 2004, Casademunt, 2013) se presenta
una evolucién de los modelos de gestion de personas. Tal evolucidn apunta a que, desde la
ultima década del siglo XX, se vive una gestion humanista que considera al individuo
integral, es decir, no sélo en su corporeidad, también es considerado en su dimension
cognitiva y emocional, haciendo obsoletos antiguos métodos administrativos como la
jerarquizacion piramidal y la division del trabajo en concepcidn y ejecucion.

Hoy las estrategias de gestion en su intento de incrementar la productividad y la
competitividad, fomentan la participacion, la autonomia, el trabajo en equipo, la
motivacion, mediante el privilegio de la comunicacion, la confianza y la cultura de la
empresa. De esta forma, se asume la superacién del conflicto entre capital y trabajo,
presentando a las personas como el principal capital de las organizaciones y destacando que
forman parte de la estrategia competitiva al nivel de los recursos financieros o tecnoldgicos.

Un posicionamiento claro con respecto a la gestion de personas, requiere un
esfuerzo adicional: no basta conocer la evolucion de los modelos de gestion, es necesario
analizar estos cambios poniendo como telon de fondo los cambios estructurales en el

trabajo y el empleo. Al respecto, Antunes defiende la siguiente tesis:
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La sociedad del capital y su ley de valor necesitan cada vez menos del trabajo
estable, y cada vez mas de las diversas formas de trabajo de tiempo parcial o
part-time, terciarizado, que son en escala creciente parte constitutiva del proceso
de produccién capitalista (Antunes, 2005:109).

Para De Gaulejac (2008), el management es un concepto anglosajon surgido en los
afios 70-80 para designar una nueva forma de gestion de personas, basada en el modelo
propuesto por Peters y Waterman en su libro "En bdsqueda de la excelencia”. El
management es un nuevo tipo de poder, que contiene una ideologia de la gestion. Este se
acompafia de una forma especifica de organizar el trabajo: reticular, matricial,
instrumentalizado mediante sistemas informéaticos como el System, Applications and
Products (SAP); esta forma de organizacién del trabajo transforma las relaciones sociales
dentro de la empresa. La orientacidn al cliente, la gestion por objetivos, la determinacién de
indicadores y la evaluacion de resultados, son caracteristicas especificas de este modelo.
Sin embargo, también las dificultades y contradicciones lo son: incrementa el nimero de
jefes, llamados “clientes™ a los que hay que satisfacer, se exige hacer siempre mas con
menos, se coloca a los empleados en una continua situacion de competencia, el
funcionamiento interno de la empresa se ve sometido a procesos de reorganizacion y
desorganizacién permanentes, se valoriza la adaptabilidad, flexibilidad y movilidad. Surge
el sufrimiento en el trabajo y un sentimiento de acoso permanente, dado el sentido de
urgencia y la cultura del alto rendimiento.

Para Castel y Paugam (citados por Guadarrama, Hualde y Lo6pez, 2012), el nuevo
régimen de organizacion del trabajo y de integracion profesional estd sostenido en la
inseguridad social. Este régimen tiende a la degradacién de las condiciones de trabajo, los
sujetos experimentan la amenaza del despido, la insercion intermitente en el mercado de
trabajo y dificultades para lograr la proteccion social.

Un concepto que nos permite vislumbrar con mayor claridad las l6gicas del trabajo
es el de implicacion. La implicacion tiene al menos dos enfoques diferentes, uno de ellos
enmarcado en el discurso managerial (alimentado especialmente por la produccion

académica de la administracion y la psicologia laboral), nos habla de las actitudes positivas
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que los empleados desarrollan con respecto a su trabajo. Desde esta perspectiva, el estudio
de la implicacion es relevante debido a que se considera un factor clave de competitividad,
incide positivamente en el comportamiento de los individuos y de la organizacion en
términos de eficiencia y productividad. La relacion es clara: a mayor implicacion del sujeto
en su trabajo, mayor productividad para la organizacion.

Desde un segundo enfoque, producto de la sociologia del trabajo, la implicacion es
una estrategia empresarial cuya finalidad es mantener a las personas interesadas y
comprometidas (Cfr. Ségal, 2011). Estas se fundamentan en la necesidad de transformar la
fuerza de trabajo en fuerza de trabajo eficaz, es decir, forma parte de las estrategias del
capital para aumentar sus ganancias (Coutrot, 1998 citado por Ségal, 2011). Desde esta
perspectiva de la implicacion, se observa no sélo que las empresas requieren de la
colaboracion, la dedicacién y el involucramiento de las personas para poder funcionar
(Bonazzi, 1993), también se recurre a la precariedad laboral, a la amenaza del desempleo y
al despido como estrategias de ganancia del capital sobre el trabajo (Ségal, 2011).

1.3.1 Latipologia de la implicacion

Humphrey (1993) realiza un andlisis de las consecuencias de la implementacion de
métodos flexibles de produccion en Brasil, particularmente se centra en el impacto de ésta
en la utilizacion de mano de obra y las relaciones de empleo. Considera que, para lograr la
implicacion de los trabajadores en las practicas inspiradas en el modelo japonés, se requiere
de “un acuerdo implicito con la direccidn con respecto a la estabilidad en el empleo y el
reparto de beneficios derivados del aumento de productividad”. (Humphrey, 1993:24).

Haciendo un recuento de la implicacion en el fordismo, el autor sefiala el papel de
los sindicatos en Estados Unidos y Gran Bretafia para lograr convenios que limitaran la
libertad de gestion de la direccion de la empresa, en temas como la contratacion, el despido,
la intensidad del trabajo, la promocion vy la redistribucion de los trabajadores. Haciendo uso

del derecho a ser consultados, los sindicatos estrecharon el area de decision de la direccién
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a temas como el salario, los horarios, las horas extras y los mecanismos de promocion, sin
que incidieran en &reas estratégicas que podian aumentar el control sobre los trabajadores.

Alrededor del posfordismo se articulan cambios en la forma de organizar el trabajo,
Humphrey encuentra en la industria automotriz de Estados Unidos un mayor numero de
categorias de trabajadores, realizacion de més de una tarea, trabajo en grupos, relaciones de
empleo flexibles, tales como contrataciones temporales por periodos fijos, horas extras con
preaviso breve y la creacion de reservas de trabajadores disponibles para trabajar periodos
cortos.

Para Coriat (1991: 21-22 en Humphrey 1993:28), la implicacion de los trabajadores
en una época posfordista “puede conseguirse mediante tres métodos: la implicacién
impuesta y controlada, la implicacion incentivada y la implicacion negociada ™.

La implicacion impuesta y controlada tiene su base en el control social, mediante la
organizacion del trabajo, endureciendo los métodos y reforzandolos mediante el uso de la
tecnologia. El control externo, la rutinizacién del trabajo, los circulos de calidad, serian los
mecanismos para mejorar la calidad y la productividad, lo cual aproxima a un taylorismo
asistido por la informatica que no favorece una produccion de calidad.

La implicacién incentivada se relaciona con el modelo japonés, la organizacion del
trabajo se realiza de acuerdo con principios de flexibilidad horizontal, vertical y
multifuncionalidad. Los incentivos que generan la implicacion no se negocian
explicitamente (en un convenio colectivo), dependen del desempefio del puesto de trabajo:
empleo a largo plazo, remuneracion en funcion de la antigiiedad, bonos o primas por
productividad.

La implicacidn negociada se distingue por la negociacion explicita de los acuerdos

entre los trabajadores y la direccion, los que se reflejan en el convenio colectivo.

1.3.2 Ladimension objetiva de la implicacion
La politica laboral mexicana, en el contexto de la reforma laboral aprobada en 2012,
da estatus legal a la precarizacién y a las bajas remuneraciones, pues elimina la estabilidad

y permanencia en el empleo al basar las relaciones laborales en el trabajo eventual y por
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horas. Entre las caracteristicas mas importantes del mercado de trabajo mexicano se
encuentran las siguientes (Esparza y Recéndez, 2014, Belmont, 2014): abaratamiento de los
costos y facilidad en los procesos legales de despido, flexibilidad en la contratacion y en la
jornada laboral, reduccion de costos patronales basada en el deterioro de las prestaciones
laborales y en la intensidad de la jornada de trabajo.

El proceso de terciarizacion de la economia y del mercado de trabajo, se acompafia
del crecimiento de la pobreza de la poblacion trabajadora, de trabajadores en condiciones
precarias y del aumento de la informalidad, lo que ocasiona remuneraciones a la baja y un
uso despotico de la fuerza de trabajo. Otras caracteristicas son el estrechamiento del empleo
formal con escasa movilidad interna ascendente, la expansion del desempleo y subempleo,
la sustitucion de empleos permanentes por temporales y la ausencia de contratos escritos.
Recientemente se observan fendmenos como la descentralizacion de la produccion, la
extension de la subcontratacion, la instrumentalizacion del modelo de gestion por
competencias, la descentralizacion de la negociacion colectiva y la individualizacion de la

relacion salarial.

1.3.3 La dimension subjetiva de la implicacion

El concepto implicacion desde una perspectiva sociolégica, remite al concepto de
régimen de movilizacion, como el conjunto de reglas que permiten mejorar la eficacia de la
fuerza de trabajo, haciendo frente a las incertidumbres que afectan a la reproduccién del
capital (Coutrot, 1998 citado por Ségal, 2011:16). La empresa requiere de un acuerdo
profundo entre sus miembros y su apuesta es “la homogeneizacion de los puntos de vista,
de la sensibilidad y la cultura de los trabajadores, en torno a la racionalidad, la estrategia
y los intereses de la empresa tal como los define el equipo de direccion” (Linhart,
1997:89), tratando de disminuir o eliminar los cuestionamientos y confrontaciones.

Diferentes autores han dado cuenta de como las transformaciones del capitalismo se
acomparian de cambios que operan en la dimension subjetiva del trabajo:

Boltanski y Chiapello (2002), sefialan que el capitalismo actual se caracteriza por la

exigencia de acumulacion ilimitada de capital, mediante medios pacificos. Con la nocion de
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nuevo espiritu del capitalismo, se identifica la manera en que la gestion empresarial opera
para crear empresas mas eficaces y competitivas: la literatura managerial brinda no sélo
estrategias para mejorar el rendimiento de las organizaciones como si fueran una maquina,
también incluye una tonalidad moral, es decir, se transmite un “saber ser”, que moldea
actitudes y comportamientos, de manera que las nuevas exigencias se hagan deseables,
interesantes, excitantes, innovadoras.

Para Durand (2011), la exigencia de competitividad que integra los elementos de
precio, calidad y variedad, determina el flujo tenso, es decir, las organizaciones se ven
obligadas a entregar las mercancias en la cantidad y calidad requeridas en el instante
preciso que exige el cliente. Para concretarse el flujo tenso, es necesaria una reorganizacion
del trabajo, incluye el trabajo en grupo, la movilizacibn mediante el modelo de
competencias y la divisién y fragmentacion del mercado de trabajo; el papel de las
tecnologias de la informacion y comunicacion es un elemento clave para hacer posibles los
imperativos de la competitividad. El objetivo de la implicacion forzada, para el autor, seria
movilizar la subjetividad de los trabajadores en una actitud activa y ofensiva, para que
directores y accionistas tengan mejores resultados, los beneficios para los trabajadores
serian compensaciones simbolicas y no salariales, como la concesién de espacios de
autonomia y goce en el trabajo. Lo anterior lo lleva a afirmar que “las condiciones de una
nueva servidumbre voluntaria estan reunidas” (Durand, 2011:27).

Zangaro (2011) se pregunta cual es el impacto del trabajo capitalista en la
conformacién de la subjetividad actual. Mediante la concepcion de la gestién o
management como una tecnologia de poder y dispositivo de gobierno, argumenta las
practicas de subjetivacién en tanto formas de imponer a los individuos modos de
conducirse a si mismos, incluye la formacién de una subjetividad funcional a los fines de
produccién de valor en el capitalismo.

Para Boyer, la gestibn de personas posee cuatro caracteristicas: a) la
descentralizacion de la produccion, b) la colectivizacion de la pericia, c) asalariados
calificados y adaptables, y d) relaciones de trabajo cooperativas y favorables a la
innovacion (Boyer 1993:45 citado por Ségal, 2011:16).
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Ségal (2011), llega a la conclusién de la imposicion de un modelo de administracion
de recursos humanos denominado “gestion por competencias”, instrumentalizado mediante
la individualizacion de la relacion salarial y la racionalizacion de las subjetividades. Desde
esta perspectiva se percibe la logica conductista que permea en las nuevas formas de
gestion de las personas, patentes en sus instrumentos de evaluacion, en la contratacion y en
los planes de carrera que recompensan el compromiso, la creatividad y la disponibilidad
para la empresa, es decir, modelan conductas para favorecer los objetivos de la
organizacion y reconocen a los asalariados mas aptos para adaptarse. La autora ubica dos
problemas fundamentales: a) se fragiliza la cooperacién entre el colectivo de trabajo debido
a la competencia a la que son sometidos; b) la individualizacién del salario fragiliza la

relacién individuo-empleador.

1.3.3.1 La centralidad del trabajo como componente de la dimension subjetiva de la
implicacion

De la Garza (2000:13) se pregunta cudl es la importancia del trabajo en la
constitucion actual de subjetividades. Esta pregunta coloca en el centro el concepto de
trabajo como una construccion social, es decir, su significado e importancia cambian en el
tiempo y en el espacio y adquieren, en consecuencia, caracteristicas especiales en cada uno
de los momentos histdricos concretos. Segun autores como Dubet, Neffa y Méda, en las
sociedades modernas, el trabajo se ha ubicado como la experiencia social central.

Siguiendo a Dubet (2006), se identifican dos grandes tradiciones filoséficas que le
confieren dicha centralidad:

a. La economia politica inglesa (particularmente el pensamiento de Adam
Smith), que coloca al trabajo como un valor central por ser no s6lo una fuente de riquezas,
sino también la Unica propiedad de todo individuo. De esta manera, el individuo se
pertenece a si mismo y vende su fuerza de trabajo en una sociedad liberal. La herencia de
este pensamiento en la percepcion actual, es que el trabajo es la condicidon de autonomia
social mas elemental, y en algunos casos, de libertad. Partiendo de este planteamiento, es

posible identificar como “el trabajo” (en sentido general, que va mas all& de la experiencia
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concreta de actividad orientada a un fin y empleo actual) ain en condiciones de precariedad
(empleo temporal, inseguro, sin margen de negociacion ni beneficios sociales, con
remuneracion baja) es la condicion de la autonomia y dignidad. Para Dubet, la nocién de
sujeto libre lleva a suponer las desigualdades como justas, considerando a los individuos
iguales en principio y con la capacidad de ocupar posiciones desiguales en funcion de su
trabajo: el trabajo obliga a ser responsable de uno mismo.

b. Marx y Hegel sitdan al trabajo como realizacion de uno mismo, es decir,
como la expresion por excelencia de la creatividad humana, la via de objetivacion del
espiritu. Por medio del trabajo el sujeto se transforma, se produce, se reconoce en sus obras.
En el pensamiento marxista, los factores econémicos y sociales impiden la realizacién de
uno mismo en su trabajo: el trabajo abstracto, entendido como desgaste de la fuerza
humana de trabajo, se reduce a su valor de intercambio, dando lugar a la explotacion y a la
alienacion. Ovejero (2006) critica a las corrientes tedricas que conciben al trabajo como la
esencia de la naturaleza humana, pues las considera ideas legitimadoras de la explotacion y

sacralizacion del trabajo.
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CAPITULO II: MARCO METODOLOGICO
1.1 Enfoque metodoldgico

Para Taylor y Bogdan (1984:15), referirse a la metodologia es designar el modo en
que enfocamos los problemas y buscamos las respuestas. Los autores identifican dos
perspectivas tedricas principales: el positivismo y la perspectiva fenomenoldgica; la
primera busca los hechos o causas de los fendmenos sociales, con independencia de los
estados subjetivos de los individuos. La perspectiva fenomenoldgica busca entender los
fendmenos sociales desde la perspectiva del actor, es decir, quiere entender como los
actores experimentan el mundo, se adentra en las ideas, sentimientos y motivaciones
internas.

Los mismos autores sefialan que un cientifico positivista busca las causas de los
fendmenos mediante cuestionarios, inventarios y estudios demograficos, que producen
datos susceptibles de analisis estadistico. Por su parte, el fenomendlogo utiliza técnicas
como la observacion participante, la observacion descriptiva, la entrevista en profundidad,
entre otras.

Sin embargo, la visién dicotémica entre lo cuantitativo y lo cualitativo es puesta en
duda: segun Hernandez y cols. (2010), en los Gltimos afios investigadores como Teddlie y
Tashakkori, 2009; Creswell, 2009; Burke, Onwuegbuzie y Turner, 2007; Schwandt, 2006 y
Creswell y Plano Clark, 2006, han rechazado tal dicotomia, argumentando que no existe la
completa o total objetividad ni la completa o total subjetividad: “En la realidad y la
practica cotidiana, los investigadores se nutren de varios marcos de referencia y la
intersubjetividad captura la dualidad entre la induccion y la deduccién, lo cualitativo y lo
cuantitativo” (Hernandez y cols., 2010:548).

Se considera que para lograr una perspectiva amplia y profunda de lo que representa
el trabajo en ventas, se requiere el uso de una metodologia mixta. Para Creswell (2005
citado por Hernandez y cols., 2010), los disefios mixtos logran una variedad de perspectivas
del problema: la metodologia cuantitativa da idea de la frecuencia, amplitud y magnitud de

un problema, la perspectiva cuantitativa permite profundizar y entender la complejidad.
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Las dimensiones del trabajo se exploran desde la perspectiva cualitativa, aunque se

utilizaron también técnicas cuantitativas de recoleccion de informacion.

11.2 El trabajo de campo como eje de construccion de instrumentos de investigacion

En una primera etapa, de caracter exploratorio (mayo 2014) se disefidé una encuesta
que analizo las condiciones y exigencias laborales de promotores y demostradoras de
tiendas de autoservicio y su relacion con la salud mental. Dicha encuesta se aplicé a una
muestra no probabilistica de 30 personas. Este acercamiento permitié dar cuenta de la
heterogeneidad de formas de contratacion en el autoservicio, vista como la distincién entre
asociados y externos, la contratacion por marcas, agencias o comercializadoras, la
contratacion por horas, por dias, por activacion, o por promocion.

Los resultados obtenidos abrieron nuevas interrogantes: 80% manifestd estar
contratado por una agencia de outsourcing, 14% por la marca, 3% por el autoservicio y 3%
no indicd. Al momento de la encuesta, 87% tenia un contrato temporal y 13% un contrato
por tiempo indeterminado. Al 50% de los encuestados se les renovd el contrato
mensualmente, al 17% bimestralmente, al 20% anualmente, al 3% trimestralmente y 10%
no indicd. 67% tenia una antigliedad de 0.5 a 9 meses, el 20% de 10 a 19 meses, el 6% de
20 a 29 meses y el 7% de 30 a 36 meses. 57% manifestd estar siempre satisfecha con su
trabajo, 20% frecuentemente, 17% algunas veces, 3% rara vez y 3% nunca.

Después del analisis de la informacion, la pregunta central fue la siguiente: ¢qué del
trabajo se debe analizar para entender que, aun en situacién de precariedad, puede
percibirse positivamente?

La revision tedrica permitio explorar tres caminos: a) la gestion de personas, cuyos
cambios involucran una movilizacion de la subjetividad mediante la participacion en la
toma de decisiones y la identificacion con los objetivos de la empresa; b) la psicodindmica
del trabajo, la cual se entiende fundamentalmente como la plasmacién de la inteligencia
para hacer frente a lo real y la construccion de reglas entre pares; c) el proceso de

subjetivacion, entendido como las formas de imponer a los individuos modos de conducirse
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a si mismos, incluye la formacion de una subjetividad funcional a los fines de produccion
de valor en el capitalismo.

A partir de esta reflexion, surgié una encuesta con cinco apartados: a) datos
demogréficos, b) familia, economia y tiempo libre, ¢) empleo y gestion de personal, d)
centralidad y sentido del trabajo, e) exigencias laborales y psicodindmica del trabajo. Se
tratd de un cuestionario de preguntas cerradas, cuyo contenido abarcaba siete péginas;
algunos de los reactivos solicitaban la jerarquizacion de las opciones de respuesta, lo cual
representaba mayor tiempo de aplicacion. Se realizd un piloteo, aplicando a 10
demostradoras de tres tiendas: Bodega Aurrera Constituyentes, Bodega Aurrera Satélite y
Walmart, El Pueblito. El abordaje se realizd directamente en piso de ventas, en pasillos de
abarrotes y productos dermatoldgicos. Como resultado del pilotaje, se optd por reducir la
cantidad de reactivos debido a que las trabajadoras son vigiladas por supervisores, gerentes
y personal de prevencion; ampliar los reactivos que hacen referencia al tipo de contratacion
(forma y duracion del contrato, duracion de la jornada); ser mas puntuales en los reactivos
de opinion (escala tipo Likert) e incluir una seccion que explorase el sentido del trabajo
que, sin ser una pregunta cerrada, acotara la respuesta y posibilitara la aplicacion en un
primer encuentro con el informante.

El instrumento final se describe en el apartado: instrumento Trabajo y Subjetividad
(ITSUB 2015).

11.3 Dimensiones de estudio del trabajo
En la siguiente ilustracion se muestran de manera esquematica las dimensiones de

estudio del concepto de trabajo para esta investigacion.
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llustracion 1: El concepto de trabajo, dimensiones de estudio
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Los objetivos de esta investigacion se sintetizan en analizar el trabajo como una

subjetiva son indisociables.

relacion estructura-subjetividad. Sin embargo, la dimension estructural y la dimension

El primero de los objetivos particulares de la investigacion consiste en enunciar las

formas de implicacién en tanto estrategias empresariales para interesar y comprometer al
personal de ventas externo que labora en autoservicios de la ciudad de Querétaro. Un
primer supuesto es que las estrategias empresariales retoman elementos objetivos como la

temporalidad de la contratacion, y subjetivos como la identificacion con la empresa.

El segundo objetivo tiene el interés de entender como se construye el sentido del

contradiccion y el sin sentido como elementos de la subjetividad.

trabajo desde la perspectiva de la complejidad, la cual admite a la incoherencia, la
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Se considera el enfoque de actores como la herramienta tedrico-metodolégica méas
adecuada para analizar la relacion trabajo-subjetividad, pues permite ver a los trabajadores
en su caracter de sujetos y de actores. Como sujetos, en una posicion en donde son influidos
por la estructura y ésta determina su accion, y como actores, en donde su accion recrea la
forma de dar significado a la estructura.

La construccién de instrumentos de investigacion atendié a dos necesidades: a)
estudiar las condiciones de trabajo como dimension estructurante de la subjetividad,
mediante un cuestionario de preguntas cerradas (si/no, respuestas con opcion mudltiple,
escalas tipo Likert); b) incorporar la palabra del actor en el andlisis de su entorno social,
utilizando la técnica de frases incompletas y las entrevistas en profundidad; de esta manera,

las palabras de las personas sirven de base para la construccion del conocimiento.

11.4 Conceptos ordenadores
Los conceptos ordenadores son:
Recursos metodoldgicos que conforman categorias de estudio abiertas a la
inclusién y busqueda de nuevas relaciones entre conceptos, problemas y realidades.
Constituyen un primer paso de acercamiento a un tipo de realidad que esta
difuminada o borrosa. Cuando los conceptos ordenadores se articulan con los
elementos de analisis y dimensiones de estudio de un problema de investigacion da
como resultado una segunda lectura de la realidad que debe ser rearticulada a la
luz de las nuevas relaciones que han sido encontradas (Salinas, 2012:86).
Los conceptos ordenadores que orientan nuestra investigacion son los siguientes:
Implicacion: disposiciones establecidas por la empresa con el fin de interesar y
comprometer su personal.
Condiciones laborales: conjunto de variables que definen la realizacion de una tarea
en un entorno (tipo de contratacion, jornada de trabajo, horarios, percepciones economicas,

prestaciones sociales, puesto y funciones desempefiadas, derechos laborales).
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Gestion de personas: conjunto de préacticas por las que el capital, como forma de las
relaciones sociales de la modernidad, organiza la fuerza de trabajo y el proceso de trabajo
mismo a los fines de la acumulacion capitalista.

Subjetividad: proceso que realiza el sujeto, en el que procesa, interpreta y da sentido
a la informacion captada del exterior en un marco de valores, emociones, cogniciones,
estética, juicios y razonamientos cotidianos.

Sentido del trabajo: construccién social por medio del cual las personas construyen
los términos a partir de los cuales comprenden y lidian con las situaciones y fenGmenos a su
alrededor. Percepcion afectiva-cognitiva de valores que invitan a la persona a actuar de un
modo u otro ante una situacion particular o la vida en general, confiriéndole identidad y
coherencia personal.

Significado del trabajo: cognicién multifacética de caracter historico, dinamico y
subjetivo. Sus tres componentes principales son: a) una cognicién subjetiva, que presenta
una variacion individual, reflejando la historia personal y muestra la forma como el
individuo interpreta y da sentido al trabajo; b) una sociohistérica que, ademas de presentar
aspectos compartidos por un conjunto de individuos, refleja las condiciones histéricas de la
sociedad en la cual estan insertados y ¢) una dindmica, como un constructo inacabado, en
permanente proceso de construccion.

Centralidad del trabajo: valor atribuido al trabajo y su importancia con relaciéon a
otros papeles y funciones de la vida.

Proceso de subjetivacion: formas de imponer a los individuos modos de conducirse
a si mismos, incluye la formacién de una subjetividad funcional a los fines de produccion
de valor en el capitalismo.

Psicodinamica del trabajo: inteligencia desarrollada para superar la resistencia que
opone lo real del trabajo, comporta un componente individual que remite a la inteligencia
inventiva y creativa, y un componente social, que implica un aspecto relacional de

reconocimiento de los otros acerca del propio trabajo.
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1.5 Técnicas de recoleccion de informacion

En la tabla siguiente se describen las técnicas de recoleccion de informacion y los

sujetos participantes:

Tabla 1: Técnicas de recoleccion de informacion

Técnica

Participantes

Entrevista cualitativa

Demostradoras

Animadores

Promotores

Supervisoras

Contacto de agencia (Home office)

Cuestionario de preguntas cerradas
(si/no, opcion mdaltiple, escala
Likert)

Demostradoras
Animadores
Promotores

Revision documental

Péginas electronicas del sector comercio al por menor

Fuente: Elaboracion propia

Se eligio la entrevista cualitativa semi estructurada como herramienta para extraer

informacion acerca de condiciones laborales y sentido del trabajo, debido a que brinda la

oportunidad de establecer un dialogo flexible y dindmico, acorde a las necesidades del

investigador y a las caracteristicas del entorno en el que se desarrolla la entrevista.

11.6 Instrumento Trabajo y Subjetividad (ITSUB 2015)

Con base en los resultados de dos acercamientos al trabajo de campo, se disefidé un

instrumento que recoge técnicas cuantitativas y cualitativas de investigacion.

Parte I: esta integrado por 10 reactivos, a manera de frases incompletas que tienen el

objetivo de analizar el sentido del trabajo. Los reactivos son los siguientes:
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Tabla 2. Descripcion del ITSUB 2015, apartado I: Frases incompletas

Reactivo Objeto de analisis
Lo méas importante para ser feliz es Centralidad del trabajo
Lo que méas me gusta de mi trabajo es Psicodinamica del trabajo

Lo que realmente me molesta de mi trabajo es | Condiciones y exigencias laborales
En mi trabajo, me siento identificada (0) con Psicodindmica del trabajo

Cuando no tengo empleo Sentido del trabajo
Pensando en el futuro, me gustaria que mi | Sentido del trabajo
trabajo

Las caracteristicas de un buen empleo son Significado del trabajo
Lo que mas me impulsa a trabajar es Sentido del trabajo

La actividad mas importante de mi puesto es Psicodindmica del trabajo
Se trabaja para Sentido del trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Las pruebas de frases incompletas han sido utilizadas por psicélogos clinicos como
una técnica de asociacion libre, con la finalidad de explorar ciertos aspectos de la
personalidad (por ejemplo, actitudes, aspiraciones, conflictos, preocupaciones). Esta técnica
proyectiva consiste en pedir a la persona que lea la primera parte de una frase y que la
complete con la primera idea en la que piense. Usualmente, las respuestas son sometidas al
juicio de un experto, quién las categoriza con criterios previamente establecidos, por
ejemplo, la racionalidad o irracionalidad de las respuestas, el grado de conflicto que
presentan, la neutralidad o positividad que muestran. (Grados y Sanchez, 1998)

En el caso del apartado | del ITSUB 2015, las respuestas permitieron establecer
categorias analiticas con la finalidad de explorar la subjetividad en el trabajo, sin ser
sometidas a juicios de valor.

Parte 1l: se realizO con base en la propuesta de Guadarrama, Hualde y LOpez
(2012:216-217) para el estudio de la precariedad laboral. Los autores sefialan los siguientes
avances en el conocimiento del tema: es un fenomeno multidimensional y dificil de medir;
es un proceso evolutivo que tiende a perpetuarse por una diversidad de factores, como las
politicas publicas, los marcos regulatorios y la accion de los agentes sociales. Es un

fendmeno que se manifiesta preponderantemente en mujeres, jovenes y emigrantes. La
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dimension subjetiva de la precariedad ha sido excluida del anélisis, por lo cual es
importante entender las practicas sociales y estrategias de los sujetos y actores colectivos.

Los autores muestran una propuesta de analisis de la dimension objetiva de la
precariedad, compuesta por una dimension temporal, una dimensién organizacional, una
dimension econdmica y una dimension social (Guadarrama, Hualde y Lopez, 2012:218):

Dimensién temporal: grado de certidumbre sobre la continuidad del empleo. Se
refiere al tipo de relacion contractual y los indicadores clave de la duracion del empleo.

Dimension organizacional: control individual y colectivo de los trabajadores sobre
el trabajo (condiciones de trabajo, tiempo de trabajo, turnos y calendarios, intensidad del
trabajo, condiciones de pago, salud y seguridad).

Dimension econdémica: pago suficiente y progresion salarial.

Dimension social: proteccion legal contra despidos injustificados, discriminacion y
practicas de trabajo inaceptables, y proteccion social (beneficios de la seguridad social,
salud, accidentes, seguro de desempleo).

Parte I11: corresponde a reactivos en escala Likert, construidos con la finalidad de
conocer el tipo de gestion de personal, de acuerdo con la clasificacion elaborada por
Liquidano (2006), investigadora del Instituto Tecnoldgico de Aguascalientes. (Ver anexo:
Fases de la Gestidn de personas).

Parte 1V: corresponde a reactivos en escala Likert que exploran el trabajo en su
dimensidn subjetiva.

La escala Likert consiste en una serie de afirmaciones ante las cuales se pide la
opinidn de los participantes en tres, cinco o siete categorias. A cada categoria se le asigna
un valor numérico, que permitira determinar la direccion de la respuesta: favorable o
positiva y desfavorable o negativa; de esta manera el investigador detecta cual es la actitud

de los participantes ante el tema en cuestion.
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11.7 Desarrollo

a)

Entorno

La investigacion se lleva a cabo en tiendas de autoservicio de la ciudad de Querétaro

y su zona metropolitana. Las cadenas comerciales a las que se tuvo acceso son:

b)

Cadena Walmart en los formatos Bodega Aurrerd y Supercenter. Las tiendas de
autoservicio visitadas fueron: Bodega Aurrera Las Américas, San Pablo,
Constituyentes y Satélite. Supercenter Poniente, Quintana, EI Pueblito, Plaza de
Toros.

Tiendas Soriana en los formatos hiper y mercado. Las tiendas de autoservicio
visitadas fueron: Quintana, La Capilla y Las Américas.

Tiendas Chedraui, sucursales Candiles y Centro Sur.

Tiendas Comercial Mexicana, sucursales Zaragoza, El Pueblito y Plaza del Parque.
Criterios de inclusion ITSUB 2015: se invit6 a participar a los trabajadores que se
encontraron en piso de venta y/o en la entrada de personal de tiendas de autoservicio
de las cadenas comerciales Walmart, Soriana, Chedraui, Comercial Mexicana; se
observo uniforme, material publicitario, promocion de marca, acomodo, exhibicion,
degustacion o canje de productos. El personal que labora en la promocién de marcas
generalmente esta contratado por una agencia de promociones (outsourcing) cuyo
cliente es una marca o una comercializadora; labora en piso de venta de una o varias
tiendas (en una misma jornada) en diferentes cadenas comerciales. Estos dos
aspectos dificultan el calculo del tamafio de la poblacién, por lo tanto, se realiz6 un
muestreo no probabilistico o por conveniencia con un tamafio de muestra de 60

personas, cuya participacién fue voluntaria.
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CAPITULO I11: PRESENTACION DE RESULTADOS
I11.1 El trabajo en los servicios en la Ciudad de Querétaro

De acuerdo con Solis, Olvera y Uribe (2014), en la década de 1940 Querétaro vivio
una profunda crisis econdmica fruto de la Revolucion y de la crisis del sector agricola,
provocando fuertes corrientes migratorias de campesinos y clases medias hacia la Ciudad
de México y a los Estados Unidos. Durante estos afios, la poblacién se ocupaba
fundamentalmente en el sector primario y en los servicios.

El proyecto industrializador de los periodos Cardenista (1934-1940),
Avilacamachista (1940-1046) y Alemanista (1946-1952), significoé para Querétaro la
llegada de capital extranjero, instalandose la industria alimenticia, textil y metal mecanica.
La politica estatal para atraer capitales se baso en la exencion de impuestos, la mano de
obra barata y la explotacion de las bondades de la ciudad: su ubicacion geografica, la
fertilidad de las tierras, su vocacién industrial con mano de obra calificada y abundante
(especificamente para la industria textil).

Las primeras empresas instaladas fueron La Concordia, Carnation, Kellogg's y
Ralston Purina, relacionadas con la tradicion textil y agricola de la ciudad. Para 1950, la
industria queretana estaba compuesta por 253 fabricas del ramo de extraccion, 8,458 de
transformacion, 1,650 de construccion y 142 de electricidad (VII Censo General de
Poblacion, 1950, en Neri, 2013). El perfil de la mano de obra era predominantemente rural
y analfabeta, por lo que el gobierno optd por el establecimiento de instituciones educativas
que formaran los recursos humanos para cubrir los requerimientos de la industria.

Durante la década de los sesenta, la industria metalmecénica se establece y afianza
en el estado, modificando el perfil econdmico y socio demogréafico de la entidad. (Carrillo y
cols. 2013).

Para 1970, se verifica un rapido crecimiento urbano que representa el paulatino
abandono de las labores relacionadas con la agricultura y la incorporacion a las actividades
industriales. En la década de los ochenta las innovaciones tecnoldgicas y las formas de
organizacion impactan en los procesos de trabajo, aparece la preocupacion por la

competencia internacional. Para finales de estos afios, se promueve la maquila como sector
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estratégico, desplazando a la industria textil, editorial y de metales bésicos (Carrillo,
Martinez y Lara, 2007).

En 1995 y 1997, Querétaro destaca como uno de los diez estados mas competitivos,
de acuerdo con los criterios de tasas de crecimiento del PIB, montos de inversion extranjera
y exportaciones. Para 2001, la actividad manufacturera representa el 33% de la economia,
el comercio 19%, el transporte 13% y las actividades de servicios 26% (Arriaga y cols.,
2005).

En términos de politica industrial promovida por el gobierno estatal, Carrillo y
Salinas (2014), sefialan un cambio de prioridades: de 1970 a 1990, se apoyé el sector
manufacturero; de 1990 a 2003 el apoyo fue para la industria maquiladora; de 2003 a la
fecha, las actividades beneficiadas por la politica publica son las que los autores denominan
Sectores Industriales Emergentes (SIE), incluyen el sector aeronautico, software, logistica y
call centers. Los autores identifican una problematica central: los beneficios estatales para
los SIE incluyen recursos para infraestructura, consultoria, capacitacion y formacion
(destaca en este sentido la creacion de la Universidad Aeronautica de Querétaro que provee
de mano de obra calificada a la industria aeroespacial), sin que exista por parte de las
empresas un compromiso a largo plazo con la entidad, puesto que el desarrollo de sus
planes de negocio buscan ganancias rapidas y de bajo riesgo, con una visién de corto plazo.
Otro de los problemas es que el apoyo a los SIE no necesariamente significa crecimiento
econdémico y desarrollo social. Como ejemplos, las actividades de investigacion y
desarrollo se mantienen en la empresa matriz, existe un bajo encadenamiento productivo
con la industria local (el desarrollo de proveedores locales es minimo y de bajo valor
agregado), la politica estatal brinda un significativo apoyo a las grandes empresas, sin que
las empresas locales accedan a los mismos beneficios.

De acuerdo con datos del Anuario estadistico y geografico de Querétaro (INEGI,
2012; INEGI, 2014) entre 2012 y 2014 se registro un crecimiento de 5,839 personas en el
total de trabajadores subordinados y remunerados, de los cuales 5,345 (91.5%) se
emplearon en el sector terciario. En 2014, el sector terciario representd 58% del total de

trabajadores subordinados y remunerados en el estado de Querétaro.
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En la ilustracion 2, se presenta la distribucion porcentual de los trabajadores
subordinados y remunerados en el sector terciario en el periodo abril a junio 2014 en el
estado de Querétaro, el 23% labora en el subsector comercio, subsector en el que estan

ubicados los trabajadores que participan en esta investigacion.

llustracion 2: Porcentaje de trabajadores subordinados y remunerados por subsector del

sector terciario en el estado de Querétaro en el periodo abril a junio 2014

Gobiernoy

organismos
internacionales
9%

Restaurantesy
servicios de
alojamiento

8%

Transportes,
comunicaciones,
correoy
almacenamiento

10%

Fuente: Elaboracion propia con base en el Anuario estadistico y geografico de Querétaro (INEGI, 2014)

Como se explico en el capitulo tedrico, se considera la implicacion en dos
dimensiones: la objetiva permite discutir el cambio en las condiciones de empleo con
tendencia a la precariedad; en la subjetiva se analiza la centralidad del trabajo y los
dispositivos que modelan subjetividades a favor del capital. Con la finalidad de explicar
cémo se manifiestan las dos caras de la implicacion en el personal de ventas externo de las
tiendas de autoservicio en la ciudad de Querétaro, es util comenzar explicando el
funcionamiento de este tipo de establecimientos comerciales.
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1.2 El marketing promocional marca la pauta del empleo en autoservicios

Se entiende como marketing promocional las actividades comerciales y de
comunicacion persuasiva que tienen el objetivo de estimular directa e inmediatamente la
demanda a corto plazo y la venta de productos y servicios. Busca crear una estrecha
relacion entre marca y consumidor, mediante la experiencia del producto, por medio de la
transmision de informacién, demostracion, degustacion, presentacion y comunicacion de
productos en un punto de venta.

Entre los objetivos del marketing promocional estan el incremento de ventas,
contrarrestar las acciones de la competencia, conseguir nuevos clientes, potenciar la marca,
lanzar un nuevo producto, crear fidelidad en el consumidor y conseguir un mayor alcance
en diferentes sectores econdmicos. De esta manera, es importante la temporalidad, pues
marca el ritmo e intensidad del trabajo; por ejemplo, de octubre a enero se contrata personal
de jugueteria, alrededor del dia de las madres se organizan promociones como la quincena
de la belleza, en los meses de junio y julio se contratan promotores para el departamento de
papeleria, etc. Este fendmeno puede ser nombrado como “marketing promocional orientado
al comercio de temporada”.

Las técnicas utilizadas en el marketing promocional son las siguientes: organizacion
de eventos de animacion, concursos que incentivan la participacion de los consumidores,
programas de fidelizacién (p. ej. tarjetas de descuento por numero de visitas), promociones
econdmicas (cupones, 2X1), promociones de productos (muestras gratis o sampling, mas
producto al mismo precio, degustaciones, regalos, etc.).

Los actores sociales que intervienen en el marketing promocional son los siguientes:
a) personal operativo: demostradoras, demo vendedoras, asesoras de ventas, edecanes,
demo edecanes, animadores, promotores, mercaderistas, vendedores; b) marcas o
comercializadoras; c) tiendas de autoservicio; d) agencias de contratacion.

La agencia de contratacion puede 0 no ser una empresa especializada en la
implementacion de planes promocionales: las agencias de subcontratacion prestan
exclusivamente el servicio de contratacion de personal, las agencias especializadas en

marketing promocional cuentan ademas con infraestructura organizacional: personal de
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oficina que disefia, monitorea y reporta a la marca las incidencias en la estrategia de ventas,
personal de operacion en campo (supervisores) y personal de oficina (reclutamiento,
nominas), equipos de comunicacion y sistemas de control de ruta, almacenes, material
promocional y de degustacion, vehiculos, entre otros.

El marketing promocional se rige primordialmente por criterios provenientes de la
racionalidad econdmica, que basa su éxito comercial en el trabajo de las personas. A lo
largo del capitulo se mencionaran las estrategias de disminucion de costos laborales, asi
como las formas en las que el trabajo humano genera valor para marcas, agencias y cadenas
comerciales, sin que se favorezca la condicion social de los trabajadores. Se afirma que el
eje articulador de las expectativas mercantiles de agencias, marcas y cadenas comerciales
es la relacion de subordinacion gue existe con los trabajadores de ventas. Las participantes
lo describen en los siguientes términos:

“Hay productos que se comercializan Unicamente con la
comunicacion de la demostradora y el acomodo del promotor, la
labor de la persona es mas importante que los anuncios o la
publicidad. (...) En la interaccion con el cliente, las demostradoras
descubren nuevas maneras de usar los productos que
promocionan: asar la carne, sazonar el pescado en el caso de un
concentrado de pollo. La demostradora le da ideas al cliente y el
cliente a ella, asi descubren nuevos usos”.

Supervisora A, comunicacion personal, 13 de abril de 2015

“A todos nos estin generando mds trabajo. No se contrata mds
personal para atender un mayor numero de tiendas y todavia
agregan mds productos (...) si antes éramos cuatro promotoras y
un jefe, ahora es una sola promotora y un jefe”.

Promotora C, comunicacion personal, 22 abril 2015

“No, si a ti no te contratan para que nada mas estés parada
mostrando tu linda cara. Por ejemplo, si la tienda vende sin
demostradora 600 piezas de café a la semana, tu meta es vender
1200 piezas”.

Demostradora H, comunicacion personal, 03 de marzo de 2015
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111.2.1 El papel de las cadenas comerciales en México

Segln Leon (2007), el origen del modelo de venta directa en autoservicios remite a
las tiendas denominadas trading post, en Estados Unidos, las cuales manejaban gran
variedad de articulos y contacto directo entre el consumidor y los productos. El auto-
servicio se incorporé por primera vez con Clarence Saunders en 1916 en Memphis,
Tennessee; la tienda Piggli Wiggly fue la primera que ofrecid la venta de productos
refrigerados y utilizo la publicidad como medio de comunicacion de las marcas. La tienda
pronto se convirtid en un grupo de franquicias con mas de 2,300 establecimientos, sin
embargo, la crisis de 1929 dej6 a Saunders en bancarrota.

La denominacion supermecado se origind en Nueva York con las tiendas King
Kullen, las cuales basaban su estrategia en la venta de productos a precio de costo y otros
con margenes de ganancia entre cinco y veinte por ciento. Las tiendas Big Bear en Nueva
Jersey fueron las primeras en colocar a la venta articulos eléctricos ademas de productos
alimenticios.

Desde su inicio, las estrategias de venta incorporaron las actividades publicitarias
para atraer mayor numero de clientes. De acuerdo con el autor, entre 1936 y 1940 se
quintuplicé el numero de supermercados en Estados Unidos. Los elementos que
contribuyeron al éxito de este tipo de establecimientos, fueron: a) el abaratamiento de los
costos operativos al ocupar fabricas abandonadas para la exhibicion masiva de productos,
b) ubicacion estratégica para tener mayor afluencia de clientela, ¢) compra de grandes
volimenes de mercancia, d) venta al contado. Las consecuencias directas de los cambios
organizacionales en el comercio, fueron la modificacion de los hébitos de compra en los
consumidores estadounidenses y el crecimiento en las ventas.

En el caso de México, el arribo y consolidacion de los supermercados se presento
entre los afios setenta y ochenta, que se vio favorecida por la emigracion del campo a las
ciudades, la urbanizacion, el crecimiento demografico, el empleo y el incremento del poder
adquisitivo de los trabajadores. Hoy el éxito de las cadenas comerciales se acompafia
tambien del declive de las formas tradicionales de venta al menudeo, como mercados,

tianguis, miscelaneas, etc. (Ledn, 2007).

59



Las practicas de la cadena comercial Walmart son importantes (entre otros factores)
porque sus establecimientos representan el 68% del total de tiendas de autoservicio. En un
pais que se caracteriza por los bajos salarios y la pérdida del poder adquisitivo en amplios
sectores de la poblacion, el éxito comercial de esta cadena se basa en los siguientes
elementos:

e Politica de precios bajos, en especifico en su formato Bodega Aurrera, consiguiendo
de esta manera la lealtad de sus clientes. Esta politica se vincula con: a) su poder de
compra b) su intervencién en el proceso de manufactura de productos (Hernandez,
2008:13-14)

e Incrementos en la productividad basados en la disminucién de costos laborales.
Como lo menciona Hernandez (2008:30), sus practicas son: “ofrecer salarios
demasiado bajos, proporcionar pocas horas de trabajo, no pagar las horas extra y
otorgar una minima seguridad social a sus empleados”.

e EI control sobre sus proveedores. Para los fines de este trabajo, se sefiala que, con
base en su poder de compra y posicionamiento de marcas, orienta las préacticas
laborales de marcas y agencias de contratacion.

e Su cultura corporativa orientada a la satisfaccion del cliente.

Gonzélez (2005 citado por Hernandez, 2008:31) estima que “Walmart ahorra 785
millones de pesos anuales al no pagar salarios ni prestaciones a 20,000 cerillos y 12,500
viene-viene que trabajan solo por la propina en las sucursales que operan en México”.

Por otro lado, la Asociacion Nacional de Tiendas de Autoservicio y
Departamentales (ANTAD) reconoce una tendencia creciente en las ventas: excluyendo las
nuevas aperturas, entre octubre de 2014 y septiembre de 2015, se incrementaron 4.4 puntos
porcentuales. Sin embargo, datos del Centro de Estudios de las Finanzas Publicas (CEFP)
sefialan la relacion inversa entre el crecimiento de las empresas comerciales y las
remuneraciones reales por persona:

Por el lado de la demanda interna, la dinamica del consumo privado se vio
reflejada en el nivel de los ingresos de las empresas comerciales; en el primer
trimestre de 2015, los ingresos de las empresas al por mayor y al por menor
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tuvieron un incremento anual de 4.59 y 5.28 por ciento, respectivamente (-0.06 y
2.86%, en ese orden, un afio atrés). No obstante, las remuneraciones reales por
persona que otorgaron las empresas tuvieron resultados negativos; en el periodo
enero-marzo de 2015, las de al mayoreo y al menudeo bajaron 0.46 y 1.08 por
ciento, correspondientemente (0.64 y 4.04%, individualmente, en el mismo lapso
de 2014). (CEFP, Boletin electrdnico no. 15)

Se presentan a continuacion algunas ilustraciones que ayudan a entender la

importancia de las cadenas comerciales en el pais:

llustracion 3: Distribucion de tiendas segun cadena comercial

199 tiendas, 6%

B Walmart
B Chedraui
 Soriana

218 tiendas, 6% . .
B Comercial Mexicana

Fuente: Elaboracion propia con base en la consulta de las péaginas electrdnicas de las cadenas comerciales.
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llustracion 4: Ingresos en 2014 por cadena comercial (valores y porcentajes)

$47,854 millones
de pesos, 7%

B Walmart
M Chedraui
$71,374 W Soriana
millones de

B Comercial Mexicana
pesos, 11%

Fuente: Elaboracion propia con base en la consulta de las paginas electronicas de las cadenas comerciales.

llustracion 5: Empleados directos seguiin cadena comercial

29,983, 8%

B Walmart
B Chedraui
M Soriana

B Comercial Mexicana

Fuente: Elaboracion propia con base en la consulta de las paginas electrénicas de las cadenas comerciales.
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Segln datos de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), el total de
trabajadores asegurados a nivel nacional en el sector comercio en diciembre de 2014 fue de
3,543,646 personas. El total de empleados asegurados de las cadenas comerciales Walmart,
Chedraui, Soriana y Comercial Mexicana en 2014 fue de 380,019. Segun datos de la
AMAPRO, las cincuenta agencias que cuentan con su certificacion generan 120,000
empleos directos. La suma total es de 500,019 personas, cifra que representa la séptima

parte del total de asegurados en el sector comercio a nivel nacional.

111.3 El trabajo en el marketing promocional: trabajo atipico, trabajo precario.

Para Reygadas (2011), los conceptos atipico y precario caracterizan el trabajo en la
época contemporanea en México. Lo atipico se refiere especialmente a lo que queda fuera
del trabajo industrial clésico, por ejemplo, el trabajo a domicilio, el tele trabajo, el trabajo
consistente en la manipulacion de simbolos e informacion, el trabajo en call centers, el
trabajo con nuevas formas de organizacion y de relaciones entre empresas, trabajadores y
consumidores. Por otra parte, se entiende por empleo precario aquél que es inestable, sin
contrato, con salario bajo, sin prestaciones, con jornadas irregulares, a tiempo parcial o con
jornadas excesivas, con malas condiciones de trabajo, sin seguridad social, violatorios de
los derechos laborales, con nula o reducida negociacion colectiva. El autor indica que no
hay una relacién de causa-efecto entre ellos:

En algunos casos el trabajo se ha vuelto atipico, sin volverse precario; en otros se

ha precarizado, sin que se alteren las maneras de trabajar; en otros no se ha

presentado ninguna modificacién importante, y en muchos casos mas se ha
modificado la naturaleza del trabajo al mismo tiempo que se vuelve mas inestable,

inseguro y precario (Reygadas, 2011:23).

111.3.1 Trabajo atipico
Segun Guadarrama, Hualde y Lopez (2012), en el trabajo atipico se agrupan los
empleos fuera de la regla: el trabajo temporal, de tiempo parcial, a domicilio, nocturno, el

autoempleo, el outworking y el empleo ilegal o disfrazado. Para Garcia (2011), el trabajo
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atipico se trata del trabajo temporal, discontinuo, en horas no habituales, a tiempo parcial o
a domicilio, incluye también el empleo subcontratado y el autoempleo.

A continuacion, se explican las dimensiones de lo atipico que caracterizan el trabajo
en el marketing promocional con base en las categorias desarrolladas por Reygadas (2011).
111.3.1.1 La incidencia de otros actores en el proceso de trabajo

Més alla de ser una relacién dual entre empleados y patrones, la presencia de un
tercer actor (el cliente) en el proceso de trabajo marca el inicio de la complejidad como un
elemento caracteristico del analisis del trabajo en el marketing promocional. “El cliente”,
refiere una serie de relaciones de subordinacién en las que se desdibujan las obligaciones
patronales (no asi la prerrogativa patronal de hacerse obedecer) y se refuerza la
responsabilidad del trabajador en nombre de la “satisfaccion del cliente”. De esta manera,
“el cliente” en abstracto, toma las formas concretas del gerente de tienda, del jefe de piso,
del vendedor y gerente regional de la marca, del supervisor de la agencia, de la supervisora
de la tienda (promonet en la cadena Soriana) y del consumidor final, atravesando otro tipo
de relaciones como las que se dan con el personal de prevencion, cajeros y otros asociados.

En el conjunto de relaciones entre cliente y proveedor, las cadenas comerciales son
el cliente final, cuya satisfaccion es lo mas importante, pues de ellas depende el
posicionamiento de una marca en el mercado. La injerencia del cliente en el proceso de
trabajo del personal de ventas es determinante para entender una de las dimensiones de la
precariedad que esta investigacion resalta: la precariedad en el nivel de las relaciones
sociales, que sera analizada lineas abajo.

Una caracteristica de los supermercados o autoservicios es el sistema de jale, que se
entiende como la vinculacion profunda entre el proveedor y el cliente con la finalidad de
abastecer de manera inmediata o justo a tiempo los productos que el consumidor final
prefiere. El sistema jale es opuesto al sistema empuje, pues en el segundo, la produccion en
masa genera inventarios excedidos (Cfr. Hernandez, 2008:13).

Durand (2011:56-57) refiere que, en su origen, el sistema de produccién Toyota
tom6 como referencia al supermercado estadounidense, por considerar la intervencion del

cliente como un elemento méas de la produccidn, con las siguientes consecuencias: a) el
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consumidor manda e impone sus deseos desde el principio, b) cada estacion de trabajo esta
obligada a entregar en el tiempo y volumen que exija su cliente.

Un supermercado es, efectivamente, un lugar donde el consumidor puede encontrar

las mercancias que necesita en el momento en que las necesita y en las cantidades

que requiere. (...) En cuanto a los empleados de la tienda, resulta claro que ellos
deben preparar y organizar las mercancias de tal manera que los consumidores
puedan venir a comprar en el momento que asi lo deseen (Ohno, 1988 citado por

Durand, 2011:56-57).

En este sistema de jale, se localiza la importancia del personal externo del area de
ventas. EI promotor (de marca o de agencia) es el encargado de trasladar el producto desde
el area de recibo hasta el piso de venta. La Supervisora A, comenta los cambios en la
organizacion del trabajo en los autoservicios:

“Antes los reportes se enviaban en fax, los pedidos se levantaban
en block, hacias un sugerido y el jefe de abarrotes lo capturaba (si
estaba de buenas) en sistemas. Ese lo tenias que enviar por fax y
tardaba 15 dias. El pedido debia ir firmado por la tienda, se
mandaban firmadas por paqueteria a la empresa. (...) La bodega
era de las marcas, estaban apiladas las tarimas del producto.
Ahora las cabeceras se negocian en el Corporativo, cuestan entre
2 y 3 mil pesos y ya no hay almacén: llega el producto, se recibe y
el promotor tiene que meter a piso de venta inmediatamente. El
pedido de cajas se pide por sistema, de acuerdo al promedio de
ventas”

Supervisora A, comunicacion personal, 13 de abril de 2015

La supervisora B indica el cambio de perfil del personal de ventas, que sugiere
cambios en su nivel de calificacion y competencias:

“Anteriormente contratabas un promotor que nada més fuera a
bodega, sacara el producto de bodega y lo colocara. Ahora no,
ahora buscas un especialista en mercadeo que ya no es un
promotor, ya se le llama especialista en mercadeo porgue tiene que
tener habilidades en computacion, celular con whatsapp, con
ciertos megapixeles de resolucién, que tenga un nivel de
preparatoria porque ya te entienden mejor los conceptos. El que es
cargador y que te va a colocar, ese ya no te funciona, tienes que
buscar mas. (...) Se requiere evidencia de la estancia, de que estas
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en piso y de tus ofertas. En el perfil del candidato se especifica
experiencia, celular, acceso a internet, Outlook. (...) La
demostradora ya es una consultora... Esto significa que la gente
debe estar mas capacitada si quiere trabajo. Tiene que estar
dispuesta a capacitarse en linea con Access, Skype. Si no pasan las
evaluaciones se les penaliza el bono 30%, a la segunda 50% vy a la
tercera oportunidad te sacan”.

Supervisora B, comunicacion personal, 13 de abril de 2015

La diversidad de clientes y los diferentes mecanismos de control, complejizan en
trabajo de demostradoras y promotores:

“El promotor la tiene mas dificil, tiene que llegar y reportarse con
un jefe y le tiene que sellar de qué llegd, al supervisor también y
tiene que dar por supuesto todas las ventajas a su marca, tiene que
buscar que su marca quede bien exhibida y bien arreglada (...)
Luego a la supervisora le tiene que reportar todo: las agencias
tienen hoy una nueva modalidad para controlar que es el teléfono
por el whatsapp y la ubicacion, también traen una aplicacién que
se llama store check (...) Los promotores llegan a las 6:00 de la
mafiana para que todo esté colocado. Es un control muy estricto
para que la marca esté funcionando y que los precios estén
actualizados. ¢De qué me sirve negociar los precios mas baratos si
no estan bien en piso de venta? (...) El promotor no solo verifica
sus etiquetas, también monitorea los precios de la competencia. Asi
el cliente esta bien informado de lo que estd pasando en el
mercado y en su plaza (...) La labor de la demostradora que busca
la agencia es que el producto suba las ventas. Ella tiene que
demostrar que ella vendi6 esos productos. Por ejemplo, esta nifia
entré a las 10:53, si ella entra a las 11:00 ella es cumplida.
Acuérdate que ellas tienen que llegar con anticipacion, porque si
hay mucha cola en la caja, como va a sacar su ticket de que entro.
Por donde le busques, los empleados estan bien controlados”
Supervisora D, comunicacion personal, 29 de julio de 2015

111.3.1.2 Diversidad de esquemas de salarios, prestaciones y formas de contratacion

Las investigaciones sobre el trabajo en autoservicios, delimitan el lugar que ocupa
en la estructura social el personal de ventas externo. Longo (2012:378) ubica tres extremos:
a) la clase trabajadora con empleos registrados y estables, que goza de salarios altos y es

representada por sindicatos, b) los trabajadores con empleos inestables, no registrados, con
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sueldos por debajo o iguales del salario minimo, con pésimas condiciones laborales y que
no se encuentran sindicalizados, ¢) en medio de ambos extremos se encuentran los
trabajadores con empleos registrados, pero atravesados por las politicas que precarizan el
mercado laboral de manera “legal”. Aqui se ubican los trabajadores terciarizados,
subcontratados o con inestabilidad laboral, con condiciones de trabajo precarias y salarios
levemente superiores al minimo.

En la diversidad de esquemas de contratacion del marketing promocional, existen
marcas en las que sus departamentos de mercadotecnia y publicidad se concentran en el
disefio y planeacién de las estrategias de ventas, dejando la operacion en punto de venta a
las agencias de contratacion. Otras empresas eligen contratar de manera directa a su
personal y se hacen cargo de la supervision de su operacion tienda por tienda. Una tercera
modalidad es emplear de manera directa ciertos puestos y mediante agencia a otros.

A partir de los resultados del instrumento “Trabajo y Subjetividad (ITSUB 2015)”,
se encontraron dos diferentes figuras patronales: la marca y la agencia de promociones. Los
participantes contratados por marca representaron el 42%, mientras que los contratados por
agencia el 58%.

La estrategia de negocio, las politicas internas, las negociaciones con las cadenas
comerciales, son elementos que inciden en tomar la decisién de emplear directamente o
terciarizar.

Iranzo y Leite (2006:404) definen la subcontratacion laboral como:

Todas las formas de contratacion donde no existe una relacion de dependencia o

subordinacion entre el contratante y el contratado, o bien esta responsabilidad es

transferida a un intermediario, por lo que también es definida como externalizacién

0 terciarizacion.

Las autoras hacen mencion de que éste no es un fendbmeno nuevo, sino que ha
existido a lo largo de la historia del capitalismo, sin embargo, adquiere relevancia en el
marco de las reformas flexibilizadoras realizadas por los Estados en las que la proteccion

social de los trabajadores se ha relajado, al disminuir sus derechos laborales. La forma de
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subcontratacion que conocemos actualmente, nace en Estados Unidos a finales de los afios
sesenta.

La relacion laboral tradicional basada en la subordinacion directa se ve sustituida
por nuevas modalidades, como las empresas de empleo o trabajo temporal, las contratistas
y las cooperativas de trabajo asociado (Iranzo y Richter, 2012:42). El uso de empresas de
trabajo temporal o agencias de contratacion, posibilitan un ahorro significativo en cuanto a
costos laborales, pues se evitan las indemnizaciones por despido al tratarse de contratos
temporales (aun cuando se trata de puestos de caracter permanente).

Existe una asociacion encargada de agrupar, representar a las agencias de
promociones, se trata de la Asociacion Mexicana de Agencias de Promociones
(AMAPRO), organismo que ofrece una certificacion con base en el cumplimiento de
normas, obligaciones patronales y de calidad en los rubros de: constitucion de la agencia,
normas, impuestos y contribuciones, politica de ingresos y gestion de calidad. Segun la
pagina electrénica de AMAPRO, cuentan con 50 empresas certificadas, que generan
120,000 empleos directos.

La revista merca 2.0 publica para el afio 2014 su ranking de agencias de
promociones: en el lugar uno se encuentra Grupo Prom, en segundo lugar Promo
Conceptos, en el tercer lugar MP Marketing Group y en el lugar cinco Top Marketing.

La supervisora D da cuenta de las formas de negociacion entre marcas y cadenas
comerciales que dan lugar al arranque de una promocién y consecuentemente, a la
contratacion temporal de personal operativo mediante una agencia:

“A nivel global lo que hace la cadena, por decir un Walmart le
dice a la agencia... primero Walmart lo que hace es posicionar los
productos en el mercado, pero €l los compra, Walmart los compra
en forma de alto mayoreo y Walmart los distribuye. Vamos a dar
un ejemplo para que sea mas facil: Walmart compra palomitas y la
marca negocia con Walmart ¢qué te gusta? siete trailers de
palomitas, los compra Walmart, pero Walmart negocia con el
comprador (vendedor) de la marca el precio mas bajo. La marca le
dice OK, ahi te van, hacemos el trato, te voy a pagar tanto. Y las
palomitas te llegan a ti y cuando tu las pases por cajas, me pagas a
mi. -No te pagan de inmediato, se paga lo que se vende, pero no
hay casi devoluciones, casi ninguno acepta devoluciones-. Walmart
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es el que dice, ahora si, yo distribuyo a toda mi Republica
Mexicana como yo quiera las palomitas, ahi no tiene injerencia la
comercializadora, pero negocian y le dicen bueno, pero td me das
la promotoria, ti me mandas gente para que me arregle tu
producto”.

Supervisora D, comunicacion personal, 29 de julio de 2015

De esta manera se argumenta que es una negociacion mercantil entre una marca y
una cadena comercial la que da lugar a la creacion de fuentes de empleo. En el caso de la
subcontratacion mediante agencia, las personas son incluidas en uno de los productos de la
cartera de servicios, es decir, se contrata una promocion y de manera accesoria, se contratan

personas.

111.3.2 Trabajo precario

111.3.2.1 Precariedad: concepto y dimensiones

La produccién académica da cuenta de los grandes cambios en el mundo del trabajo:

El derecho del trabajo dej6 de tener como finalidad exclusiva la proteccién del

trabajador, y pasé a incorporar entre sus objetivos la productividad, la

competitividad y la generacién del empleo. Esta tendencia condujo a hablar de un

“nuevo modelo de relaciones de trabajo” entre cuyas caracteristicas estan la

pérdida de derechos respecto al modelo anterior y la baja incidencia del

movimiento sindical (Iranzo y Richter, 2012:40).

Otros autores lo expresan en términos mas simples: “la reduccion del costo social
de reproduccion de la fuerza de trabajo, como mecanismo fundamental para restablecer y
aumentar la rentabilidad social del capital” (Noriega y cols., 2008:2). Cuando la
racionalidad econdmica impera sobre lo social, el trabajo se vuelve un articulo de comercio
y deja de ser un derecho y un deber sociales (LFT, art. 3).

Aun cuando los dispositivos de gestion de personas pretendan desdibujarla, existe
una relacion asimétrica entre empresarios y trabajadores: la flexibilidad en el uso de la
fuerza de trabajo permite dar certeza a los empresarios al programar sus costos laborales de

acuerdo a las fluctuaciones del mercado. Sin embargo, la certeza de unos significa la
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incertidumbre de los otros, arrebatandoles el control de su futuro (Bilbao, 1999 en Iranzo y
Leite, 2006).

En el marco de las transformaciones del trabajo, la precariedad se ha vuelto un tema
de interés. Mora (2011:161) sefiala que:

El creciente interés en el tema se sustenta en la hipotesis segun la cual los procesos

de reestructuracion econdémica y productiva desencadenados por la globalizacion y

las politicas de cambio estructural estan transformando las relaciones entre capital

y trabajo en forma sustantiva. En el centro del debate esta la ruptura de la relacién

entre empleo y bienestar social.

Es decir, en la heterogeneidad del mundo del trabajo, el nuevo régimen de
organizacion del trabajo esta sustentado en la inestabilidad y la inseguridad, lo cual debilita
la integracion social y conduce a la exclusion social (Guadarrama, Hualde y Lépez,
2012:214).

Rojas y Salas (2011) realizan un estudio del significado de la precariedad en el
contexto mexicano, en el que ofrecen el estado del debate sobre la precariedad. Uno de los
autores mencionados es Guy Caire, quien en 1982 da cuenta del deterioro de condiciones
laborales a partir de la eliminacion de derechos laborales en Francia; las manifestaciones
del empleo precario serian el trabajo no declarado, ciertas formas de trabajo a domicilio, el
efectuado por aprendices, el trabajo por tiempo determinado, eventual, mediante agencias
de trabajo temporal, el subcontratado y el realizado a tiempo parcial de manera
involuntaria.

Rodgers y Rodgers en 1989 (citados por Rojas y Salas, 2011), atienden el carécter
multidimensional de la precariedad. La primera dimension seria el grado de certidumbre
respecto a la continuidad del trabajo; la precariedad estaria presente en la corta duracion del
contrato o bien, en un elevado riesgo de despido. La segunda dimension refiere a la nocién
de control sobre el trabajo (individual o colectivo) con respecto a las condiciones, salario o
ritmo de trabajo. La tercera dimension refiere a la proteccion legal y a la organizacion

colectiva.
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Los estudiosos de la precariedad sefialan que hasta ahora se cuenta con herramientas
analiticas que deben ser mejoradas, pues son conceptos “espejo, pero a la inversa”
(Guadarrama, Hualde y Lopez, 2012), o “nociones residuales” (Rojas y Salas, 2011), es
decir, se basan en la comparacion con los modelos ideales. Desde esta perspectiva, el
empleo precario agrupa empleos de duracion determinada o con alto riesgo de perderlo,
empleos con un limitado o nulo margen de negociacion por parte de los trabajadores,
empleos sin acceso a la seguridad social u otros beneficios sociales, 0 empleos con baja
remuneracion. Los modelos ideales serian el trabajo estandar, tipico, regulado, protegido; el
problema es que, en M¢xico, el trabajo tipo “sociedad salarial” —estable, regulado,
protegido- nunca ha sido el modelo predominante.

La categoria precariedad remite tanto a las condiciones laborales, como a sus
implicaciones sociales y subjetivas, lo cual desafia a los investigadores a adentrarse no solo
en cémo las transformaciones laborales y econémicas inciden en lo social, sino también, en
como lo subjetivo y lo social ha transformado la realidad econémica y laboral (Garcia,
2011). Es importante incorporar el estudio de las experiencias de precariedad para dar
cuenta de como el sujeto se transforma en actor.

Garcia (2011) dir& que el énfasis en la precariedad tiene la ventaja de colocar en el
centro a los trabajadores y sus condiciones laborales, mientras que Mora (2011) sefiala que
el concepto permite poner en perspectiva historica la centralidad de las instituciones para
favorecer los procesos de integracién laboral y social.

La produccién académica (Paugam, 2000 citado por Longo, 2012; Amable, 2000),
se interesa en la dimension psicosocial de la precariedad. Amable coloca como una
dimensién de la precariedad la indefension de los trabajadores, no en términos legales,
contractuales o de seguridad social, sino en el nivel de las relaciones sociales en el &ambito
del trabajo, las cuales producen experiencias de trabajo concretas, que comportan en los
sujetos una forma de vivenciar y comprender el trabajo (Amable, 2000:125).

Por su parte, Paugam atiende las formas de contratacion, la calidad del empleo y la
satisfaccion en el trabajo. Asi, el empleo precario se caracteriza por la incertidumbre y la

imposibilidad de prever el futuro profesional, por la vulnerabilidad econémica, por la
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restriccion de derechos sociales y por la ausencia de un debido reconocimiento material y
simbdlico por la actividad que se realiza. (Paugam, 2000 citado por Longo, 2012:379).

Las relaciones sociales precarias en el ambito laboral se caracterizarian por una
situacion de indefension de los trabajadores ante la prerrogativa del patron de determinar el
uso de la fuerza de trabajo (privilegio de las relaciones laborales en las que existe per se un
vinculo de subordinacién):

Temporality is the most visible variable of work precariousness, referring to

employment instability, but behind it, as secondary properties, there is a network of

relationships, employment practices, which also negatively impact health: abuse of
authority, excessive demands, exploitation, feeling of unfairness, impotence and

defenselessness, lack of freedom, fear, suffering, etc.”* (Amable, 2000:109).

En este mismo sentido, es pertinente la aportacion de Dejours (2012) cuando afirma
que la salud mental en si misma depende de la organizacion del trabajo. Para el autor el
trabajo colectivo, la cooperacion, el respeto, la comprension, la comunicacion orientada a
los acuerdos esta asociada a una buena calidad de vida. Por otro lado, la evaluacion
individual del desempefio, la calidad total y la subcontratacion en cascada, han producido
un deterioro de la salud mental, ocasionando dafios psicopatoldgicos y la aparicion de
suicidios en el lugar de trabajo.

Al respecto, Hernandez (2008:55) va mas alla del enfoque legal, econémico y
socioldgico de la precariedad, para situarse en lo que denomina “precariedad laboral como
estrategia corporativa”, que para el caso de la trasnacional Walmart designa el deterioro de
las relaciones laborales, la estrategia de emplear a un nucleo seguro de trabajadores y a otro
grupo de trabajadores temporales, externos o subcontratados, para crear una reserva de
empleo adaptable rapidamente a sus necesidades sin tener que asumir el costo de la fuerza

laboral permanente. Con el nombre de abuso corporativo laboral, sefiala situaciones como

! La temporalidad es la variable mas visible de la precariedad laboral, en referencia a la inestabilidad del
empleo, pero detras de él, como propiedades secundarias, hay una red de relaciones, practicas de empleo,
que también afectan negativamente la salud: abuso de autoridad, demandas excesivas, la explotacion, la
sensacién de injusticia, impotencia e indefension, la falta de libertad, el miedo, el sufrimiento, etc.
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el atraso y la restriccion de pagos, la coaccion de mandos superiores para que se trabajen
horas extras, los dias de descanso obligatorios que se laboran, despidos sin responsabilidad
para la empresa, condiciones de trabajo inseguras, entre otras.

Abonando a la discusion de la precariedad en las relaciones sociales dentro del
ambito laboral, se encuentra Longo (2012), quien ubica tres dimensiones de la precariedad:
a) la precariedad del trabajo, que se materializa en la degradacién de los trabajos
(simplificacién y rutinizacion de tareas), el aumento del despotismo, la desubjetivacion de
la produccion y la contratacion de trabajadores sobre o subcalificados; b) la precariedad del
empleo, entendida como la capacidad de flexibilizar la contratacién y el despido, asi como
del uso de la fuerza de trabajo en dos sentidos: 1. Flexibilidad interna: jornada laboral,
espacio de trabajo y tareas a realizar, 2. Flexibilidad externa: subcontratacion,
terciarizacion; c) la precariedad de las relaciones laborales, que se manifiesta en la
fragmentacion del colectivo y la prohibicion o ausencia de organizaciones sindicales
representativos de los intereses de los trabajadores.

La autora propone el concepto de “ambitos laborales precarios” para sefialar la
existencia de los espacios laborales en los que la precariedad es una caracteristica, es decir,
supera la concepcion de precariedad como una caracteristica individual exclusiva de los
trabajadores. En los ambitos laborales precarios, se configuran ciertas relaciones entre los

trabajadores, que condicionan los marcos de accién y organizacion.

111.3.2.2 La precariedad en el marketing promocional: subcontratacion y doble
subcontratacion

Marcas posicionadas en el mercado internacional, con empleados que disfrutan de
beneficios respaldados por contratos colectivos, hacen uso de las agencias de
subcontratacion con la intencion de obtener ahorros en sus costos laborales, como la
eliminacion de indemnizaciones por terminacion de la relacion laboral con responsabilidad
para el patron, reduccién de costos de reclutamiento, seleccion y contratacion, reduccion de
costos operativos, entre otros (lranzo y Richter, 2012). Se sefiala el caso de una

demostradora de reconocida marca de cereales que ha trabajado para la misma marca
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durante ocho afos, mediante diferentes agencias y con contratos bimestrales. Menciona

que, entre uno y otro contrato, “la marca” le otorga ciertos dias de descanso (maximo una

semana), garantizandole la continuidad de la relacion laboral, pero recibiendo un finiquito

en cada término de contrato.

Iranzo y Richter hacen una fina observacion: “Las legislaciones que han

posibilitado el funcionamiento de las ETT (empresas de trabajo temporal) han provocado

un quiebre en la nocién juridica de patrono, pues éste puede serlo quien no recibe el

servicio y no ejerce la potestad de mando” (Iranzo y Richter, 2012:43-44). Para entender el

sefialamiento de las autoras, se usara el término “doble subcontratacion”, abarca dos

condiciones:
1.

La subcontratacion, que de acuerdo con el articulo 15 apartado A de la LFT,

es el régimen por medio del cual un patron denominado contratista ejecuta

obras 0 presta servicios con sus trabajadores bajo su dependencia, a favor de

un contratante, persona fisica o moral, la cual fija las tareas del contratista y lo

supervisa en el desarrollo de los servicios o la ejecucion de las obras

contratadas. Un ejemplo del régimen de subcontratacion es el siguiente:

e Los promotores de la linea de productos Nescoffee son contratados
mediante la agencia “Cdosmica Promociones”.

e EIl contratante es alguna de las personas morales asociadas a la marca
Nescoffee.

e El contratista y patrén es la agencia Cosmica Promociones.

¢ Nescoffee tiene la obligacion de fijar las tareas a Cdsmica Promociones y
supervisar el desarrollo de los servicios u obras contratadas.

La doble subcontratacion consiste en que el personal contratado para

desarrollar las labores del marketing promocional, desempefia su trabajo en el

espacio fisico de un tercer elemento: la tienda de autoservicio. Considerando

Unicamente a los trabajadores de ventas externos, que laboran para marcas y

cuyos patrones son las agencias, la cadena comercial no es ni patron, ni

contratista, ni contratante. En el ejemplo, el promotor de Nescoffe es
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contratado por Cosmica Promociones, puede tener uno o varios supervisores

contratados por Nescoffee, por Césmica Promociones, o incluso por ambos.

Sin embargo, al desemperfiar su trabajo en una tienda de autoservicio, las

cadenas comerciales se han atribuido el privilegio de mandar y hacerse

obedecer. A pesar de que no existe relacion laboral con la cadena comercial,
ésta posee una prerrogativa exclusiva de los patrones: la potestad de mando
que se origina en la relacion mercantil entre cadena comercial y marca.

Recordando que la cadena comercial posiciona los productos de una marca y

la marca es el cliente de la agencia de promociones, se tiene en el mismo

escenario laboral:

e Uncliente rey: la cadena comercial.

e Una marca cuyo interés es aumentar sus ventas y margenes de ganancia a
través de mantener buenas relaciones con las cadenas comerciales.

e Un patron maniatado: la agencia de contratacion, con menores margenes
de ganancia que una marca y con la necesidad de conservar a su cliente
para garantizar su participacion en una nueva promocion.

e Un trabajador con sobrecarga de tareas y mudltiples jefes, con una
vigilancia endurecida por los avances en las tecnologias de la informacion
y comunicacion.

3. Se hace énfasis en la existencia de un vacio legal en la regulacion de la
subcontratacion, consistente en la ausencia de limites en las practicas
despoticas de marcas y cadenas comerciales, generando en los trabajadores la
percepcion de ser explotados y tener un estrecho margen de defensa de sus
derechos (ver apartado: Cuarta dimensién de lo precario: relaciones sociales y
organizacion del trabajo).

Esta dindmica de creacién de fuentes de empleo en el marketing promocional, da

lugar al problema que sefiala Mora (2011:193):
Las empresas podran ser mas competitivas y los mercados mas eficientes, desde el
punto de vista de las posibilidades de contratacion y despido, tanto como de gestion
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del proceso productivo y de minimizacion de costos, pero no desde la logica de la
integracion social y el desarrollo de la ciudadania laboral.

111.3.2.3 Primera dimension de la precariedad: grado de certidumbre respecto a la
continuidad del trabajo

En México, la Ley Federal del Trabajo fue reformada en el afio 2012 para
flexibilizar la contratacion de personas. Al comparar el texto del articulo 39 vigente y
anterior, se observa la inclusion de nuevas formas de contratacion: a) por periodo de
prueba, b) por capacitacion inicial, c) por tiempo indeterminado discontinuo.

Ségal (2015) se pregunta ¢qué modelo de competitividad y qué tipo de
productividad se configura en la reforma? Desde su punto de vista, la reforma gira en torno
al surgimiento de un nuevo modelo productivo orientado a la finanza, que impacta sobre la
desregulacién de los derechos laborales. De este modo la rentabilidad financiera de la
empresa se vuelve una prioridad sobre lo social.

El analisis de la reforma precisa considerar tres elementos: a) el apuntalamiento del
régimen econdémico y politico neo-liberal mediante una fuerte intervencion del Estado en la
redefinicion de las relaciones laborales, b) los soportes ideoldgicos que mitifican la
empresa y que intervienen en la reorientacion de la politica de empleo y c) el dominio de la
I6gica econdmica sobre lo social y lo politico, lo cual se expresa en el interés supremo de
asegurar la continuidad de la empresa mediante estrategias que reducen los costos laborales
y fiscales y relajan las obligaciones patronales con el propésito de hacer atractivos los
territorios para la inversion. (Belmont, 2014:2).

Las “precisiones” establecidas en los textos reformados de los articulos 39 y 42 de
la LFT, denotan la racionalidad econdémica que orienta la politica laboral mexicana,
racionalidad que deja de considerar el significado del trabajo temporal, discontinuo,
intermitente, en la vida de las personas. Esta investigacion tiene el objetivo de ofrecer
elementos que permitan entender las consecuencias de estas formas de empleo. ¢(Qué
significa tener un contrato por tiempo indeterminado discontinuo?, podria ser un contrato

por tiempo indeterminado con menos de cinco dias laborales a la semana, o un contrato por
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tiempo indeterminado que ocupe el verano, las fiestas decembrinas o cualquier otra
temporada. En cualquiera de los casos, las percepciones econdmicas de este tipo de
contratos deberian considerarse el complemento de un ingreso principal, pues dificilmente
podrian solventar las necesidades basicas de una familia (de acuerdo con los resultados del
ITSUB 2015, catorce de los sesenta participantes trabajan entre 3 y 4 dias a la semana.
Trece de las catorce personas (93%) ganan menos de $5,200.00 mensuales).

La suspension de los efectos de las relaciones de trabajo es regulada por el articulo
42 de la LFT. Una de las causas de suspension que libera de responsabilidad al patron es la
conclusién de la temporada para la cual se contrat6. Parece simple y l6gico, pero puede
prestarse a lo que Iranzo y Richter (2012:44) denominan un supuesto falso:

Siendo que éstas (las agencias de empleo temporal) s6lo deben proporcionar fuerza

de trabajo para operar en situaciones eventuales, temporales o extraordinarias, se

las emplea para colocar mano de obra en puestos de caracter permanente y lo
unico realmente eventual y temporal es el propio trabajador.

Uno de los indicadores del tipo de contratacion observado en el marketing
promocional, es la renovacion del contrato. En el trabajo de campo, ante la pregunta
“(Existe renovacion de contrato?”, se ofrecieron dos opciones de respuesta: Si y No. El
siguiente reactivo fue: “Si su respuesta fue Si, ;cada cuando se le renueva el contrato?”.

A 27 de las 60 personas encuestadas (45%) se les renueva el contrato, en la
siguiente ilustracién se muestra la periodicidad de la renovacion (las 33 personas que se

grafican en “0” corresponden a las personas que indicaron no tener renovacion de contrato).
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llustracion 6: Periodicidad de la renovacién de contrato

Histograma
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Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015

La renovacion de los contratos de las personas encuestadas tiene lugar mensual,
bimestral, trimestal, semestral y anualmente.

Se encontr6 que las marcas contratan con mayor frecuencia por tiempo
indeterminado. Las agencias de contratacion ofrecen contratos por tiempo indeterminado y
contratos temporales con duracion de uno hasta dieciocho meses.

Se presenta un breve analisis de las trayectorias laborales de los participantes,
tomando como base los datos obtenidos en el instrumento ITSUB 2015, con respecto al
primer empleo y a los tres ultimos empleos (los datos originales que arrojé el instrumento

son: empresa, duracion y puesto desempefiado).
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Cuarenta de los sesenta encuestados indicaron que comenzaron su vida laboral en un

puesto relacionado con las ventas en edades que oscilan entre 12 y 25 afios.

Edad 1er empleo

llustracion 7: Distribucion de frecuencias de la edad de inicio de la vida laboral, segun el

Obrero, ayudante

general

puesto desempefiado en el primer empleo

Puesto 1er empleo

Ventas Meseros, cocineros Oficinistas

307

259

209

T
200

T T T T
15.0 100 5.0 oo 5.0 100 150 200 200 150 100 S0 oo a0 100 150

Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia

Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015

oa|dwa 13| pep3

79



Con respecto al ultimo empleo, el 28% del total de entrevistados informa no haber
tenido un empleo previo al actual. 58% trabaj6 en un puesto relacionado con ventas con una
duracion de entre una semana y cuarenta y ocho meses, el 14% restante corresponde a las
personas que laboraron como obreros y/o ayudantes generales, meseros, cocineros o
profesionistas independientes.

La siguiente ilustracion muestra la duracion de los contratos de las personas que se
desempefiaron en el area de ventas en su ultimo empleo. ElI 57% de ellas contd con un
contrato menor a dieciocho meses.

llustracion 8: Duracion del contrato (meses) de las personas que laboraron en puestos

relacionados con ventas en su Ultimo empleo (empleo previo al actual)
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Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015
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Porcentaje

El 35% de los participantes sefialaron no haber tenido un empleo anterior al dltimo.
52% tuvieron un empleo en el area de ventas, mientras que 13% tuvo empleos ajenos al
area de ventas. El 55% de los trabajadores del area de ventas tuvo un contrato menor a doce

meses de duracion en su penultimo empleo.

llustracion 9: Duracion del contrato (meses) de las personas que laboraron en puestos

relacionados con ventas en su penultimo empleo
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Fuente: Elaboracion propia con base en el instrumento ITSUB 2015
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El 53% de los participantes indicaron no contar con un antepenultimo empleo, 37%
sefial6 haberse contratado en el area de ventas y 10% como obrero, ayudante general o
mando medio. La duracion de los contratos de quienes trabajaron en ventas en su
antepenudltimo empleo oscila entre dos y setenta y dos meses, siendo el 74% contratos

menores a doce meses.

lustracion 10: Duracion del contrato (meses) de las personas que laboraron en puestos

relacionados con ventas en su antepenultimo empleo
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Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015
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Se muestra a continuacion la representacion gréfica de la duracion de los contratos
en el ultimo, penultimo y antepenultimo empleo del total de encuestados, dividido por
sector de actividad economica. La frecuencia representada en la columna “0” corresponde a

aquellos que no han tenido un empleo como el descrito en el titulo de la ilustracion (altimo,

penultimo, antependltimo).

llustracion 11: Distribucion de la duracion de los contratos (en meses) por sector de actividad

en el altimo empleo
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Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015
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llustracion 12: Distribucion de la duracion de los contratos (en meses) por sector de actividad

en el penultimo empleo
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llustracion 13: Distribucion de la duracion de los contratos (en meses) por sector de actividad

Antepeniltima tiempo

en el antepenultimo empleo
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Si se observan las ilustraciones de la duracién de los contratos por actividad
economica y se divide la temporalidad en tres segmentos (0 a 20 meses, 20 a 40 meses y 40
a 60 meses), en los tres casos (Ultimo, penultimo y antependltimo empleo) el segmento de 0
a 20 meses posee el mayor numero de contratos. Por lo tanto, a pesar de que existan
contratos por tiempo indeterminado, el periodo de tiempo que una persona permanece en
una empresa, con frecuencia es menor a 20 meses.

Con base en los resultados de los instrumentos cuantitativos y cualitativos
utilizados en esta investigacion, es oportuno resaltar los siguientes puntos:

La temporalidad de las fuentes de empleo que “se crean” en el marketing
promocional, est4 basada en una estrategia de mercado, paralelo a lo que sefiala Ramos
(2015:118) en una empresa de manufactura electronica en Jalisco:

Para las empresas contratistas, el constituir una parte de un proceso de

encadenamiento global ha implicado colocar a su personal, principalmente al

operario de produccion, en una situacion de incertidumbre y precariedad. De la
misma forma que crean en ciertos momentos de altas de la produccion grandes
cantidades de empleo, asi estos empleos concluyen de un momento a otro. De lo
que depende la contratacion y permanencia de un puesto de trabajo es de la
demanda directa del mercado, de contar con clientes mas o menos permanentes, de

que los proyectos no concluyan antes de lo esperado.

Se detecta un problema: a pesar de que se trate de contratos por tiempo
indeterminado, en la practica, las agencias (y cada vez mas las marcas) del marketing
promocional ofrecen empleos temporales, que a través de la idea de “promocion”
reorientan el sentido del trabajo para el personal operativo de las tiendas de autoservicio.

Esta idea de trabajar por “promocion” implica también la ineludible necesidad de
satisfacer al cliente (agencia, marca y cadena comercial), por lo tanto, ademas de aceptar
un trabajo temporal, los trabajadores se comprometen con la satisfaccion del cliente, con la
finalidad de asegurar la continuidad de su fuente de empleo, o bien, de aumentar su
empleabilidad (que la agencia, marca, tienda, otras agencias u otras marcas, lo inviten a

trabajar en sus promociones).
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Algunos efectos negativos del empleo temporal, se advierten en los siguientes
aspectos:

a. Crédito para la vivienda

En cuanto a la utilizacion del crédito para vivienda, 15 de las 60 personas
entrevistadas cuentan con crédito INFONAVIT y/o hipotecario. Una de las dificultades
expresadas por los participantes es que no cuentan con la estabilidad laboral necesaria para
poder acceder al crédito. Otros aspectos que desfavorables en cuanto al financiamiento de
INFONAVIT son: a) existen empresas que registran ante el IMSS a sus empleados con un
salario base de cotizacion menor al real, lo que hace mas lenta la acumulacion de puntos, b)
si se pierde el trabajo y no hay aportaciones patronales en un periodo mayor a dos meses, el
trabajador pierde sus puntos y tardara en recuperarlos desde 6 meses hasta 3 afios.

b. Vacaciones, prima vacacional, aguinaldo

El articulo 76 de la LFT contempla que:

Los trabajadores que tengan mas de un afio de servicios disfrutaran de un periodo

anual de vacaciones pagadas, que en ningun caso podra ser inferior a seis dias

laborables, y que aumentara en dos dias laborables, hasta llegar a doce, por cada
afio subsecuente de servicios. Después del cuarto afio, el periodo de vacaciones
aumentarda en dos dias por cada cinco de servicios.

En el articulo 80 de la LFT se establece el derecho a una prima vacacional minima
del 25%, calculada sobre el salario de los dias de vacaciones que correspondan segln la
antiguedad.

El articulo 87 de la LFT sefiala el derecho a un aguinaldo anual equivalente a por lo
menos quince dias de salario y la condicion del pago proporcional para aquellos que no
hayan cumplido el afio de servicios.

En el instrumento ITSUB 2015, el 66.7% de los participantes contestd que “No” a la
pregunta “He tenido vacaciones pagadas por la empresa en el ultimo afio”.

Cada término de contrato con registro ante el IMSS mediante el sistema IDSE,
implica para los trabajadores comenzar desde cero el conteo de su antigliedad con fines de

calculo de vacaciones, prima vacacional y aguinaldo.
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C. Ascensos

La posibilidad de obtener un ascenso esté asociada con la calidad del empleo, como
forma de reconocimiento del aprendizaje, desarrollo de competencias y capacidad de
ensefar a otros desde la propia experiencia.

Ante la pregunta “Mientras ha trabajado en el area de ventas, jha ascendido de
puesto?”, el 75% de los participantes respondieron “No”.

Tabla 3: Mientras ha trabajado en el area de ventas, ¢ha ascendido de puesto?: Distribucién

de respuestas por puesto en el empleo actual

Puesto*Ascenso tabulacion cruzada

Recuanto
Ascenso
Si Mo Total
Fuesto  Vendedar, prevendedar 4 3 7
Promotar, mercaderista A 14 20
Demaostradora, demao
vendedora, asesora de 2 22 24
ventas
Supervisor
Animador, decorador
Total 15 45 60

Fuente: Elaboracion propia con base en el instrumento ITSUB 2015

Como se observa en la ilustracion, los puestos con menores oportunidades de
ascenso son los de demostradora y supervisor. Los empleos del marketing promocional
limitan el desarrollo vertical de las personas.

d. Despidos

Segun la Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo (PROFEDET), en caso de
despido, los trabajadores tienen derecho a demandar el pago de tres meses de salario por
concepto de indemnizacion constitucional, la prima de antigliedad, a las partes
proporcionales de aguinaldo, vacaciones, prima vacacional y cualquier otra prestacion que
no se haya cubierto segun el contrato individual o colectivo al que esté sujeto el trabajador,
de acuerdo a los articulos 48, 87, 79, 80, 162 de la LFT.
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De acuerdo al mismo organismo, si un trabajador renuncia voluntariamente, tiene
derecho al pago de las partes proporcionales de aguinaldo, vacaciones y prima vacacional, a
la prima de antigiiedad y a las prestaciones que estuvieran vigentes en el Contrato de
Trabajo o en las Condiciones de Trabajo que regulen la relacion con la empresa o patron.

En el marketing promocional, ademas de los contratos por tiempo determinado que
le dan la posibilidad al patron de terminar la relacion laboral sin tener que brindar una
indemnizacién, es recurrente que se solicite la firma de la renuncia voluntaria en el
momento mismo de la contratacion. (Ver anexo: Formato de renuncia voluntaria para

foraneos)

e Lapermanencia de la temporalidad

Se usa esta frase paraddjica para enfatizar el hecho de que las empresas del
marketing promocional aumentan su eficiencia con base en la disminucion de derechos
laborales via la contratacion temporal, al mismo tiempo que necesitan de la fidelidad, la
calidad de trabajo y la experiencia de su personal de campo: uno de los casos destacados es
el de un promotor de una marca de chocolates y cereales. Tiene 55 afios y ha laborado para
la misma marca durante 13 afios; los dos primeros mediante la agencia Cosmic, los
siguientes dos mediante A&P, un afio y medio para Basher Shopping, un afio mas con A&P
y los dltimos seis afios y medio nuevamente con Cosmic Promociones: presenta una
antigiedad fragmentada, animo por conseguir su jubilacion, satisfaccién por saberse
experto en su trabajo y fidelidad a su marca.

Una supervisora indica como funciona la temporalidad que se hace permanente:

“Las ninias de fin de semana es una punta de lanza para terminar
la carrera. O es para amas de casa que deben atender a sus hijos y
para complementar el ingreso del esposo. Es para cuando a lo
mejor estas terminando la prepa y quieres estudiar la universidad y
que el trabajo de fines de semana o una supervision te da para que
lo sostengas econdmicamente, pero en realidad no hay mucho
crecimiento, son muy pocos los puestos. Dificilmente pudieras
lograr un patrimonio, depende mucho de a que agencia llegues,
pero si esta complicado (...) Hay chicas que me dicen “tengo arnos
y no he podido sacar mi casa”. Si estamos hablando de una
empresa como Procter que ahorita tienen Ariel, 3 meses en Downy,
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3 meses en Oleico, te cambia después a Pantene, por agencia pero
gque maneja muchas agencias, puedes estar dos promociones con
una, pero como fuiste un buen elemento, el vendedor te promueve
para que la otra agencia te contrate para Pantene o para Pert
Plus. (...) Asi hay gente que dura afios en las marcas asi, de
promocion en promocion, de tres meses, dos meses, tres meses y se
acostumbran”.

Supervisora E, comunicacion personal, 24 julio 2015.

e Pensando en el futuro, me gustaria que mi trabajo... Las caracteristicas de un
buen empleo

Se ha explicado que el estudio de la precariedad permite enfocar las consecuencias
de las politicas laborales en la vida de las personas. A partir de la técnica de frases
incompletas, se muestran las expectativas laborales de los participantes, aspecto vinculado
con lo que viven como ausencia en el presente. “Pensando en el futuro, me gustaria que mi
trabajo”. Las respuestas se organizaron en ocho categorias:

Categoria 1: Remuneracién. Agrupa las respuestas relacionadas con obtener mas
ingresos econdmicos.

Categoria 2: No subcontratado. Agrupa las respuestas relacionadas con tener una
contratacion directa, eliminando a los intermediarios o agencias de contratacion.

Categoria 3: Mejores prestaciones. Agrupa las respuestas relacionadas con tener
prestaciones de ley u otro tipo de prestaciones.

Categoria 4: Estabilidad, largo plazo. Agrupa las respuestas relacionadas con la
permanencia del empleo.

Categoria 5: Crecimiento. Agrupa las respuestas relacionadas con la superacion
personal en el trabajo mediante el ascenso de puestos.

Categoria 6: Proyecto de vida. Agrupa las respuestas de las personas que les gustaria
que su trabajo en el futuro fuera mas acorde con su plan de vida, sus gustos y preferencias
personales.

Categoria 7: Condiciones, organizacion. Agrupa las respuestas relacionadas con

cambios o mejoras en las condiciones y organizacion del trabajo.
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Categoria 8: Reconocimiento. Agrupa las respuestas relacionadas con la valoracién

y el reconocimiento en el trabajo.

llustracion 14: Categorias y porcentajes de respuesta ante la frase “Pensando en el futuro, me

gustaria que mi trabajo”

Condiciones, Reconocimiento
organizacion [7 4%
9%

No subcontratado
5%

Mejores
prestaciones
8%

Fuente: Elaboracion propia con base en el instrumento ITSUB 2015

Las categorias 1 y 4 fueron los dos aspectos con mayor porcentaje de menciones.
No es de extrafiarse que, en un sector marcado por la temporalidad, se piense como
prioritario para el futuro, tener una fuente de ingresos y asegurar la continuidad del empleo.
Colocando la experiencia de trabajo actual en el centro, se pregunta cuales serian las

caracteristicas de un buen empleo. La representacion grafica de las respuestas se muestra a

continuacion:
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llustracion 15: Categorias y porcentajes de respuesta ante la frase “Las caracteristicas de un

buen empleo son”
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Fuente: Elaboracion propia con base en el instrumento ITSUB 2015

Para comentar los resultados, acudimos a Dominique Méda, quien hace la siguiente
observacion: "Cuanto més falta el trabajo, mas esta vivido como una condicion sine qua
non de la felicidad. Las condiciones de trabajo son dificiles, los salarios bajos, sin
embargo, el trabajo esta vivido como importante” (Méda, 2007:30).
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Ovejero (2006) comenta que el concepto de trabajo estd transformandose, se
convierte en un bien escaso, al mismo tiempo que la sociedad se estd haciendo mas
consumista; por lo tanto, el trabajo adquiere mas valor.

De acuerdo con los resultados del ITSUB 2015, el aspecto instrumental del trabajo
aparece resaltado entre los trabajadores del marketing promocional, lo cual es consistente
con lo que apunta Ovejero (2006:12)

Otra cosa es que, en comparacion con décadas anteriores, actualmente el valor que

le atribuimos al trabajo sea mas instrumental que expresivo, es decir, sea mas una

mera forma de obtener dinero que una manera de expresar nuestra personalidad y

de expresarnos a nosotros mismos.

Esto introduce al analisis de la segunda dimension de lo precario que se analiza en

este trabajo.

111.3.2.4 Segunda dimension de lo precario: la vulnerabilidad econémica

El Consejo Nacional de Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social (2015),
ofrece una hoja de célculo que actualiza automaticamente el contenido y valor de la canasta
alimentaria para zonas urbanas. Calculando el valor mensual por persona de la canasta
alimentaria urbana para el mes de julio de 2015, obtenemos un costo mensual de $1,275.80.
Considerando una familia de cuatro personas, el costo mensual de la canasta alimentaria
seria de $ 5,103.2.

El tema de los gastos de transporte de los trabajadores del marketing promocional es
muy importante, en especifico para quienes se desempefian como promotores, pues visitan
varias tiendas por dia distribuidas por rutas, pero que estan suficientemente distanciadas
como para tener que trasladarse en autobus.

Se muestra a continuacion una tabla de distribucion de frecuencias del nimero de

autobuses que utilizan los participantes en nuestra investigacion:
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Tabla 4: Numero de autobuses que se utilizan diariamente

MNo. autobuses

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Valido 0 g 15.0 15.0 15.0
1 3 5.0 5.0 20.0
2 20 333 333 533
3 12 20.0 20.0 733
4 7 1.7 1.7 a85.0
5 2 3.3 3.3 8a.3
6 2 33 33 91.7
7 3 a0 a0 98,7
8 2 33 33 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015

El promedio de autobuses utilizados es de 2.77, considerando que cada pasaje en la

ciudad de Querétaro cuesta $8.50 y que la media de los dias laborales semanales para

nuestra poblacion es de 5.45 dias, el costo mensual de transporte es de $513.28. Si

afiadimos el costo mensual de la canasta alimentaria para una familia de cuatro personas, el

total mensual de alimentos y transporte del trabajador es de $5,616.48.

En el trabajo en ventas de autoservicios el sueldo se integra con el salario base y una

comision calculada sobre indicadores como el numero de piezas vendidas, las tiendas

visitadas, las exhibiciones colocadas, la satisfaccion con el evento, entre otros.
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Los estadisticos descriptivos del sueldo mensual, las comisiones y el sueldo total de
los sesenta participantes, son los siguientes:

Tabla 5: Estadisticos descriptivos del sueldo mensual, comisiones y total (N=60)

Estadisticos descriptivos

Desviacion
M Minima Maximo Media estandar
Sueldo mensual 60 2200 7E00 493533 1067.365
Comisiones G0 ] 9500 1185.05 1968.595
Total G0 3353 16700 6124.38 2381.580
M ovalido (por lista) 0

Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015

Con una finalidad practica, se considera un sueldo integrado promedio de
$6,124.38, la salvedad es con las personas que cuentan con el esquema de pago por
comisiones, corren el riesgo de no ganarlas.

Restando el promedio de gastos de alimentacion y transporte al promedio de
ingresos, quedan $507.90 para gastos “secundarios”.

Una demostradora de productos farmacéuticos de 38 afios de edad, comenta que la
agencia para la que trabaja contempla el pago de comisiones, pero lo considera una mentira,
un engafio pues “por cualquier cosa me las quitan” (Demostradora F, comunicacién
personal, 20 marzo 2015). Sin embargo, la situacion que ella vive es mejor que la de “los de
tienda”, desde su experiencia, ellos son mas explotados:

“Si la empresa requiere que cubran mas tiempo, los hacen checar

su salida para no estar obligados a pagar horas extras, ademas las

tiendas pagan horas extras a sus empleados con tiempo y no con

dinero. Para ellos hay una exigencia de estar siempre disponible”.

Demostradora F, comunicacién personal, 20 marzo 2015.
Los datos obtenidos en el trabajo de campo, indican que el 58% de los encuestados
aporta la mayor parte del dinero para el sostenimiento familiar, 68% de los participantes
tiene dependientes econdmicos, 72% tiene dificultad para cubrir sus gastos personales o

familiares y 88% no cuenta con una cantidad de dinero ahorrada para enfrentar situaciones
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inesperadas. A continuacion, se presentan las ilustraciones de distribucion de sueldos

totales (sumando el sueldo base y la comision) divididos por puestos y figura patronal.

lustracion 16: Distribucion de sueldos totales por puestos contratados por marca

Figura patrén: Marca
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Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015

95



lustracion 17: Distribucion de sueldos totales por puestos contratados por agencia

Figura patrén: Agencia
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Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015

Los siguientes estadisticos descriptivos muestran una mirada de género con respecto
a las percepciones econdémicas basadas en el trabajo.

Tabla 6: Estadisticos descriptivos de los conceptos sueldo, comisiones, total segin sexo

Estadisticos descriptivos

Desviacidn
Sexn M Minirmo Maximo Media estandar
Mujer Sueldo mensual 3g 2200 TEO0 482462 1054289
Comisiones 39 ] 2000 866.74 1639.9580
Tatal 39 3853 13500 | 5691.36 1979.145
M valicdo (por lista) 39
Hombre  Sueldo mensual 21 2200 7200 5152.38 1084 260
Comisiones 21 1] 9500 1776.149 2399 563
Total 21 4000 16700 G928.57 2871.436
I valicdo (por lista) 21

Fuente: Elaboracion propia con base en el instrumento ITSUB 2015




Las mujeres muestran una posicion de desventaja en tanto que ganan $327.74
menos que los hombres considerando el sueldo mensual, $909.45 considerando las
comisiones y $1237.22 considerando el sueldo integrado mensual.

El 51% de las mujeres y el 71% de los hombres son quienes aportan mas dinero para
el sostenimiento familiar. Entonces, la vulnerabilidad econdémica en el marketing
promocional afecta a ambos sexos; es posible afirmar con Ovejero (2006) que la dimension
instrumental del trabajo es central para la sociedad actual.

¢Como entender la importancia de la dimension instrumental del trabajo en el
marketing promocional?, ;resaltar la dimension instrumental significa que no se esta
valorando el trabajo en su dimension expresiva?

Tener y ser en el trabajo. Si para el futuro los participantes contemplan que les
gustaria en primer lugar una mejor retribucién, en segundo estabilidad y en tercero apego a
su proyecto de vida y crecimiento personal, para el presente un buen empleo es el que es
bien pagado, otorga buenas prestaciones, los superiores dan un buen trato y brinda
estabilidad.

Las asociaciones de ideas de los participantes dan prioridad a lo que quiza viven
como mayor ausencia en su vida cotidiana: un sueldo digno, suficiente para vivir;
prestaciones que ayuden a planificar; relaciones laborales respetuosas que no se vivan como
un abuso de poder y la estabilidad que les brinde certezas. Asegurando éstas, entonces ya es
posible pensar en el crecimiento y desarrollo personal.

Los siguientes resultados son ilustrativos con respecto al significado del trabajo: el
75% de los participantes considera que el trabajo es el medio por el que se obtiene lo
necesario para vivir. EI 13% lo considera como lo que le da sentido a la vida, permite
autorrealizarse y trascender y el 2% lo considera un castigo, una actividad desagradable que
exige esfuerzo fisico y mental.

Una de nuestras informantes ayuda a entender de qué manera se presenta la
contradiccion entre el “ganar mas” en el presente y la estabilidad futura; desde su
perspectiva, de esta contradiccidn sélo se puede salir mediante el buen uso del tiempo, el

ahorro y el estudio.
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“Es un trabajo muy digno, ganas mas que en un trabajo digamos
“normal” y las personas se mal acostumbran, se vuelve un circulo
vicioso ya que es dificil dejarlo ¢por qué? pues porgue ganas mas
y dices mejor me voy de demo (aunque muchas veces es ser la
chacha del jefe de abarrotes), a aguantar a los de prevencion, que
irme a una empresa y tener un menor sueldo pero prestaciones a
futuro. Yo tengo 10 afios en el medio, empecé a los 17 y orgullosa
empecé como demo, después de un tiempo descubri la edecania y
ahi se gana mas, pero ¢para qué? si no usas bien tu tiempo,
digamos en ahorrar o estudiar, esta muy cabron”.

Demostradora G, comunicacién personal, 13 agosto 2015.

Si bien la situacion del empleo obliga a privilegiar la dimension instrumental del
trabajo, esto no significa que para las personas no sea importante el bienestar, crecimiento y
desarrollo personal y familiar. Con respecto a “lo mas importante para ser feliz”, 10S

participantes colocan en primer lugar el bienestar familiar, en segundo lugar, el bienestar
personal y en el tercero la salud.
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llustracion 18: Categorias y porcentajes de respuesta ante la frase “Lo mas importante para

ser feliz es”

s . . Actitud

Cumplir Lo mas importante para ser feliz personal
metas Desaho. Estudiar, superarse (sonreir, estar

3% econdmico alegre)

6% 4% 7%
(o] (o]
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1%

Ser
productiv

o
1% Tenervida

1%

Bienestar personal
(estar bien
conmigo, hacer lo
que me gusta)

Estar con otros 16%

7%

Trabajo
3%

Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015

111.3.2.5 Tercera dimensién de lo precario: la desproteccion laboral

Los contratos directos por marca suelen ofrecer mejores prestaciones que las
agencias de contratacién, debido a que éstas deben mantenerse competitivas en un mercado
que busca constantemente la disminucion de costos.

Los métodos coercitivos como la retencion de pagos para obligar la firma de la
renuncia voluntaria son comunes en las agencias de contratacion.

“Te voy a pintar el panorama. Cinco chicos asi, sentados con sus
herramientas. Todavia me habla uno en la mafiana y me dice,
oye... -porque yo les habia hablado en la noche, ni siquiera oye, ya
mafiana te quedas sin chamba, era hoy en la noche para mafiana
ya entrégame, era su dia de descanso de hecho, ya mafiana no te
presentes, nos vemos en el VIPS de Bernardo Quintana y
platicamos. Este... -0ye, ¢qué si se va a acabar?- si, ya se acabd el
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proyecto. Me habla en la maniana un nifio “es que lavé la playera
pero todavia no se seca” -te 10 juro que me partié el corazon- no te
preocupes, asi entrégamela, no hay problema. Llega con su
playera mojada, dobladita, me la entrega. Me entrega su
herramienta, me entrega sus accesorios, me entrega todo asi
limpiecito, acomodadito y todo — ¢cuanto nos van a dar de
finiquito? — nada - ¢nada? - jAy!... bueno. ¢Y cuando me van a dar
mi pago?- Pues el cinco como siempre y tu variable pues el veinte.
(...) Entonces pasa que me entregan la herramienta confiando en
mi y que la sefiorita de legal de Guadalajara -no, para
presionarlos a que firmen (la renuncia) no les voy a depositar el
pago— Pero ya lo trabajaron -no, no les voy a depositar-. Todavia
uno de los chicos me dijo - Tu sabes que tengo dos bebés, ¢si me
van a depositar?- Si, si te lo van a depositar -es que la leche, los
paiiales... (...) Me habla el chico y me dice -€S que no me han
depositado- y yo no, no te preocupes. (...) Me llega un correo de
legal diciéndome: necesitamos tu apoyo, se les van a retener
nominas a fin de que por presion, te firmen”.

Representante de agencia, comunicacion personal, 22 de julio de 2015.

A pesar de contar con un contrato por tiempo indeterminado, las agencias tienen el

control sobre la duracion de los contratos con fines de disminuir los costos de la
terminacion de la relacion laboral.

“Una de las demostradoras estuvo once arios en el mismo puesto
promocionando Pedigree (...) Creo que por un proceso de
certificacion de la agencia nos pidieron que entregaramos cartas
de antigiiedad (...) Cuando me dijo -¢tantos afos?, jno! yo tengo
tantos afios en la empresa-. A ella le quitaron como seis afios mas
0 menos porque le estaban poniendo esa fecha de inicio. Y ella
decia no, pero pues es que a mi no me liquidaron, me dijeron que
los habian perdido o no sé qué rollo. (...) Se fue a pleito, pero
termind aceptando una negociacion de ocho mil pesos, ocho mil
quinientos pesos por lo mismo, porque en Conciliacion le dijeron,
la oficina esta en Guadalajara. De cien edictos que mandamos por
ano nos regresan dos (...) En mismo conciliacion te dicen “no te
conviene demandar porque la empresa no esta aqui” (...) Entonces
pues qué ¢me vas a dar ocho mil pesos? Pues damelos de una vez,
porque manana a lo mejor ya no me toca ni eso. (...) La agencia
tiene ahorita como cinco empresas. Si tu demandas a una, tu llegas

a la oficina y te dicen no, aqui somos otra”.
Representante de agencia, comunicacion personal, 22 de julio de
2015.
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Salud en el trabajo

En el informe sobre accidentes y enfermedades de trabajo nacional 2003-2012,

elaborado por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), una de las tablas

presentadas contiene datos finos que dan una idea del comportamiento del marketing

promocional. En la tabla llamada “riesgos laborales por grupo de actividad econoémica 2012

nacional” se agrupa en el nimero uno la “compraventa en tiendas de autoservicio y de

departamentos especializados por linea de mercancias™: este grupo esta conformado por

6,634 patrones y 676,786 trabajadores promedio a nivel nacional. La tasa de incidencia de

accidentes de trabajo y enfermedades profesionales presenta el indice més alto de los siete

grupos presentados, siendo de 5.56 por cada 100 trabajadores (es importante mencionar que

las estadisticas a nivel estatal son practicamente nulas).

Tabla 7: Riesgos laborales por grupo de actividad econémica, 2012

Riesgos Laborales por

Grupo de Actividad Econémica 2012

M
Nacional
Acchdentes de Trabajo y
Enfermiedades Profesionales
Ho. Grupo Patrones | Trab. Prom. Tasa do
Casos %N Incidencia
cada 100
Compransents e Tiendas de Aulossnio y de

1 Departamenics Espeaalirados por Linsa de Mercancias Do o LLL 8=t 50
2 Servickos Profesionales y Técnicos Ta.070 1,814 555 35,520 Big 188
3 Corabruccion e Edificacionss y de Obra de Ingenieria Chil 69,008 1,020,307 35,754 B4 150
4 Compraventa de Alimenios, Bebidas y Producios del Tabaco B3 4T0 854 37Ty 20254 258 4 47
5 Freparaieiny Senecio de Alimenios y Betadss 45978 497 620 21423 487 4.3
[ Elaboracion de Almanios 28 822 584,013 20,755 472 155
Raslo de oS grupos 46841 10423928 amaea 5886 2.48
Totsl 24823 15,671,553 430453 10000 180

Fuente: Memaoria estadistica IMSS, 2012

Fuente: http://www.stps.gob.mx/bp/secciones/dgsst/estadisticas/Nacional%202003-2012.pdf

Las cuatro cadenas comerciales estudiadas (Walmart, Chedraui, Soriana y

Comercial Mexicana) y las cincuenta agencias certificadas por AMAPRO, estan incluidas

en los 6,634 patrones registrados ante el IMSS en 2012. Cabe hacer notar la existencia de

las llamadas “agencias de garaje”, que, de acuerdo con la Supervisora A: “consiguen un

101



cliente, abren un local, pero no tienen personal que soporte la operacion. Agarran una
promocion a nivel nacional, pero no tienen la solvencia.” La insolvencia es un problema
que redunda en situaciones como la impuntualidad en los depoésitos a las cuentas de los
trabajadores, la falta de un espacio fisico a donde acudir en caso de reclamaciones, la
ausencia de indemnizaciones por despido, entre otros.

Una de las condiciones de trabajo de promotores y demostradoras del area de
lacteos, congelados y/o refrigerados es la exposicion a cambios bruscos de temperatura, que
se sufre al entrar y salir de las camaras de refrigeracion y trasladarse de una tienda a otra
para cumplir con su ruta. Estos cambios generan enfermedades, que al ser atendidas en el
IMSS se califican como enfermedad general y no como riesgo de trabajo.

“Diario me tengo que meter al refrigerador a acomodar el
producto, de uno por uno, si ho me abrigo, me da neumonia. La
empresa me da unos guantes de latex, cofia y cubreboca, pero
para gque yo no toque directamente el producto, porque hay
clientes muy delicados. A la tienda y a la agencia les vale gorro
que me meta todo el dia al refri, no le dan mantenimiento a las
cuchillas de las rebanadoras que usamos para cortar el jamon,
imaginese si se van a preocupar por mi”

Promotora G, comunicacion personal, 1 agosto 2015

La vigilancia del cumplimiento de las disposiciones en materia de seguridad, salud y
medio ambiente es una obligacién que contraen las marcas sobre las agencias de
subcontratacion, segun el apartado C del articulo 15 de la LFT. Sin embargo, la doble
subcontratacion no esta contemplada en la legislacién, dejando veladas las afectaciones a la
salud de los trabajadores que se originan en el espacio fisico de trabajo (la tienda de
autoservicio).

“Ha habido accidentes en tiendas, de promotores y aun asi no
entienden. En Superama Jurica o Juriquilla, no recuerdo, se cayé
un anaquel dentro de la tienda y le cayé a una de mis compafieras
adentro de la camara. Son riesgos, la empresa si nos protege
porque te dan zapatos, te dan faja, lo que esté dentro de las
posibilidades de la empresa, te lo dan. Pero muchas veces los
peligros estan del otro lado, porgue una rebanadora que ya no
tiene protector, o que estan mal las instalaciones, o que ya hizo
corto. Debido a la antigiiedad de la tienda, no hay mucha
seguridad. Hay una persona de mantenimiento, pero no siempre le
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da mantenimiento, por ejemplo, las rebanadoras si estan mal,
luego tienes que andar cambiandole las piezas. Una persona que
se enferme: un gerente no hace nada, los otros promotores son los
que le llaman a la ambulancia, los otros no se hacen responsables.
(...) Ahorita estin viniendo jcomo se llama?, trabajo, no sé cOMO
me dijeron las muchachas que se llama, como te digo yo no estoy
todo el dia en una tienda. Vienen y les checan que si tienen
zapatos, que si tienen esto... y les dije ;por qué no les dijeron de la
rebanadora? Es que les da miedo hablar, le hubieran dicho que las
rebanadoras no son confiables. Tienen miedo, mucho miedo les
vayan a decir, no, es que tu hablaste. Son presiones que tiene uno
con la gente de la tienda”.
Supervisora C, comunicacién personal, 11 mayo 2015

Es importante mencionar que, para los casos de trabajo a tiempo parcial, como el
desempefiado por las demostradoras de fin de semana, las agencias de promociones les

informan que el servicio del IMSS so6lo lo tendran los dias trabajados, por una

normatividad de las subdelegaciones de dicho instituto.

111.3.2.6 Cuarta dimensién de lo precario: relaciones sociales y organizacion del
trabajo.

Uno de los aspectos méas importantes para esta investigacion es el que corresponde a
la precariedad en el nivel de las relaciones sociales. El vinculo mercantil entre cadenas
comerciales, marcas y agencias de promociones coloca a los trabajadores en una situacion
de vulnerabilidad, que provoca un sentimiento de no reconocimiento:

“Las tiendas luego hacen lo que quieren, lo hacen por debajo del
agua o a las autoridades se les olvida y queda como un tema
archivado, guardado, empolvado y hasta ahi llega (...) Por eso yo
digo que todo esto es un campo de batalla, hay muchas
irregularidades en piso de venta. Y que las leyes no nos enfocan
tanto a nosotros, o sea estamos como perdidos, a la deriva en el
mar porque nadie nos ve”.

Promotor A, comunicacion personal, 25 mayo 2015
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lustracién 19:

Relaciones laborales del personal externo de autoservicios
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Fuente: Elaboracion propia con base en entrevistas con supervisoras.

—

En la ilustracion 19 se muestran graficamente las relaciones laborales del personal
de ventas externo que labora para las cadenas comerciales Comercial Mexicana, Chedraui,
Soriana y Wal Mart. El contrato laboral que origina obligaciones patronales (seguridad
social, pago de impuestos, vacaciones, etc.) se establece con tres tipos de empresas: marcas
o distribuidoras, agencias de promociones 0 agencias de subcontratacién. Las funciones de
supervision en piso de venta se realizan en distintos niveles:

a. Personal de marca. Las marcas cuentan con una estructura de ventas que
contempla la division del territorio nacional en regiones. Cada region tiene una plantilla
especifica, de acuerdo con la estrategia delimitada por los corporativos, que incluye puestos
como gerentes divisionales, regionales y supervisores.

b. Personal de agencia. Si la marca o distribuidora decide contratar a una

agencia de subcontratacion o de promociones, ésta debe contar con una estructura operativa
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propia, que incluye a personal administrativo encargado de ndminas e incidencias y
personal de campo, como supervisores y coordinadores. Es frecuente que las agencias
especializadas en el marketing promocional se establezcan en ciudades como Guadalajara,
Monterrey, Ciudad de México y cuenten con sucursales foraneas y/o contraten personas a
manera de home office.

El cliente final es la cadena comercial, que negocia con las marcas al menos dos
tipos de productos: a) la mercancia, b) la promocién, en esta ultima estan incluidas las
personas que realizan la promocién y venta (mediante eventos de animacion, canjes y
cualquier otro mecanismo para incentivar la compra). La cadena comercial cuenta con una
estructura de puestos propia, que se integra por gerentes de tienda, gerentes de
departamento, jefes de departamento, vendedores, ayudantes generales, cajeros y personal
de vigilancia, entre otros.

Aunque en apego a la LFT, no cuentan con atribuciones de supervision, los jefes de
piso, gerentes de departamento y gerentes de tienda autorizan mediante su firma la salida
del personal, la cual esta sujeta a ciertas condiciones:

“La presion viene de los jefes de departamento. Desde ahi empieza
todo el estrés psicologico, mental. En primera, te ponen a que les
ayudes, te piden la firma del jefe de departamento, la firma de
bodega, la firma de gerencia, nada mas falta que te pidan la firma
del intendente. Basicamente si vas ti con el jefe para pedir firma
de salida, te exige que le ayudes a algo. Si tu vas con el jefe de
bodega, te pide que le ayudes a algo, si vas con gerente también te
pide que le ayudes a algo. (...) Los Chedrauis son lo peor que hay,
te hablan con groserias, con faltas de respeto, “eres un inutil, lo
tienes que hacer porque yo te digo” y te quedas todo el dia ahi, en
tienda, apoyandolos, cuando a tu marca sélo le dedicas media hora
o una hora, te dedicas seis horas o siete horas a la tienda (...) Yo
ya acabé, media hora. Vas con el jefe de departamento: oye,
regalame una firma por favor -hijole qué crees, échame la mano
con esta tarima-, 6rale pues, ya le ayudas con esta tarima. Oye ya
acabé con esta tarima, ok espérame que me estan hablando alla.
Va y se pierde por alla media hora, una hora y la tienda es
grandisima, entonces en lo que vas y lo buscas y que éste si es 0
que éste no es, 0 que a fuerzas te tiene que firmar el jefe de
departamento, lo encuentras otra vez y le dices oye “ya, vamos a
revisar ya tu pasillo”, ya va, te revisa el pasillo, “te falto una
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etiqueta” (...) ahora vas a bodega y te dicen sabes qué, ayddame a
descargar un trdiler. Acabas de descargar y te dice “méteme estas
tarimas a piso”. (...) Ahora vas con el gerente y te dice -ayldame a
mi, a mi no me has ayudado-. ”

Promotor A, comunicacion personal, 25 mayo 2015

Mantenerse competitivo en un mercado como el de tiendas de autoservicio, esta
estrechamente relacionado con mantener buenas relaciones con el cliente, lo cual implica
cumplir con sus expectativas de servicio, a costa de la sobrecarga de tareas para los

trabajadores:

“Cuando vas con el jefe de marca te dicen si, si, apdyalo, tienes
que apoyarlo ¢por qué?, porque te esta dando ventas, porque te
esta dando exhibiciones. Yo lo comenté una vez con mi jefe, mi jefe
me dijo “es que te esta dando ventas, a mi me estd dando ventas.
No nos podemos poner al brinco, si te venden menos de
$120,000.00, con gusto le quito yo el servicio, pero tu tienda me
estd4 vendiendo mas de esos $120,000.00, dales preferencia en tu
rol de tiendas”. (...) Si solo te da tiempo de ver una tienda, tienes
que ver las otras tiendas en el siguiente dia, pero al siguiente dia

ya se te junto mds chamba”.
Promotor A, comunicacion personal, 25 mayo 2015

Con base en el trabajo de campo, se afirma que entre las estrategias de disminucion
de costos y aumento de los margenes de ganancia para las cadenas comerciales estan: a) la
disminucion del personal contratado directamente, b) los salarios bajos, ¢) la contratacion
por tiempo parcial, d) el trabajo no reconocido del personal externo. En este sentido,
valdria la pena preguntarse cuantos recursos se ahorran las cadenas comerciales utilizando
la fuerza de trabajo del personal externo, trabajo no reconocido y, por tanto, no
remunerado.

Las estrategias mencionadas se acompafian de formas particulares de organizacion
del trabajo, asi como de una cultura laboral basada en acentuar las diferencias entre
empleados internos y externos. Trabajadoras del departamento de abarrotes y
salchichoneria, comentan lo siguiente con respecto a las relaciones sociales con los
empleados de la tienda:

“A ellos los contrata directamente la tienda y a nosotros una
agencia, y por eso se sienten superiores; nosotros hacemos casi
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todo el trabajo que les toca a ellos, como barrer, trapear, ordenar
nuestro producto y hasta productos que no son nuestros (...) Hay
algunos que no ganan ni $1,000.00 a la semana, algunas de
nosotras si tiene buenas comisiones de venta, les da la vuelta
facilmente, se “sienten mucho” porque son el personal de tienda, y
eso los hace creerse superiores, no se dan cuenta que tienen peores
condiciones que nosotros, los gerentes los tratan como gatos y
nosotros somos gatos de los gatos”.

Promotora D, comunicacion personal, 9 de julio de 2015

“Nos dan espacios porque sin nosotras la tienda se viene abajo:
somos las que limpiamos toda la tienda, las que ordenamos los
productos, las que hacemos que todo funcione. Una vez, en una
reunion con el gerente de una tienda de esta cadena me exigio que
llegara mas temprano para ordenar productos que no maneja la
agencia, yo le dije que no era mi trabajo, me dijo que para eso me
rento, y que cuando entro a la tienda soy propiedad de la
empresa’”.

Demostradora I, comunicacion personal, 21 de julio de 2015

“En todos los autoservicios hay abuso de poder, tienes que estar al
capricho de las jefas y esto pasa en todas las cadenas. Hay abuso
de poder, pero yo necesito el trabajo. Eso es estar abusando del
poder de ser jefe. (...) La base de la tienda es la promotoria,
siempre en todas las tiendas se ha dicho. Si una tienda, un
autoservicio, no tiene ningln promotor ¢qué harian ellos? Porque
ellos no se meten a rebanar, ellos no se meten a nada. Cada
departamento tiene jefes, sub jefes y auxiliar. Hay otros que solo
tienen un jefe. Desgraciadamente promotoria es el que hace todo el
trabajo. ¢ Cuantos asociados pueden haber? ¢cuarenta?, cajeros y
departamentos todo lo demas es promotoria. Ya el gerente nada
mas te manda a vocear para ir por el checado, ya es una
obligacién ir por el checado. Tu pase de salida es ve y acomoda
este checado, uno o dos carritos. Marca tal, marca tal, ve por el
checado. (...) Yo ya llevo ;cudntos cambios?, un buen, nada mds
me dura casi un ario y otra vez “cambiamela y cambiamela y
cambiamela” /jpero por qué? -cambiamela porque no quiere
trabajar, no va por el checado, no quiere lavar el piso, no quiere
lavar las cortinas, cambiamela, llévatela- .
Supervisora C, comunicacién personal, 11 mayo 2015

La precariedad en el nivel de relaciones sociales ejerce un efecto negativo en la

forma de experimentar el trabajo:
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“Aqui la presion es para todos. -¢Hay manera de defenderse?-
No... bueno si, pero pues la agarran con tu producto, con la marca
pues. Te sale la misma chingadera. Ya no hay pedidos, no hay
nada y te vas. Si te puedes quejar, y si te quejas un rato y ya se
tranquilizan, pero cuando necesites tu pedido te ignoran, ¢y a ti
qué te queda? Al rato tu jefe te dice una cosa, ella (la jefa de
tienda) te dice otra cosa y ¢a quién le haces caso? All4 arriba o a
las de ac4, ta dices no pues al de alla porque alla me paga ¢no?,
pero bueno al de aqui porque de aqui trago...hijo de la chingada,
Jpara donde me hago?”

Promotora F, comunicacion personal, 11 de mayo de 2015

“Esta en juego tu trabajo para empezar, porque si tu llegas y le
dices que no al jefe totalmente, el jefe te puede boletinar, te puede
correr, el jefe puede hacer lo que quiera contigo. TU no tienes
autoridad aqui de nada”.

Promotor A, comunicacion personal, 25 mayo 2015

La relacion de subordinacion entre el personal de ventas y la cadena comercial tiene
origen en un documento: la carta de ingreso a tienda. Para poder ingresar al autoservicio, el
trabajador debe presentar en el area de recursos humanos de la tienda que visita una carta
emitida por el patrén, ademas de los documentos que avalen que cuenta con Seguro Social
vigente, el registro patronal de la agencia o marca y la identificacion que lo acredite como
trabajador. (Ver anexo: carta emitida por la agencia de promociones para ingreso a tienda)

La precariedad en el nivel de relaciones sociales también se reflejo en los resultados
del instrumento ITSUB 2015, ante la frase “Lo que realmente me molesta de mi trabajo es”,
los dos factores mas mencionados son: las labores extra (17%) y los jefes (16%). La suma
de las menciones relacionadas con personal interno, diferencias entre internos y externos,
abuso de poder, ausencia de reconocimiento, jefes, varios jefes, labores extra, malos tratos,
es de 63%, lo cual ayuda a entender la importancia de esta dimension de la precariedad para
los participantes. Otros aspectos relacionados con la organizacién del trabajo son el
cansancio, el estrés, las rutas largas, el trafico, el clima, los accidentes, cargar utensilios y

visitar tiendas lejanas.
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lustracion 20: “Lo que realmente me molesta de mi trabajo es”

NO HAY APOYO, NO HAY ABUSO DE
HERRAMIENTAS PODER
2% 1%

AUSENCIA DE TRABAJO FUERA DEL
NTO  PROYECTO DE VIDA
2% 1%

MUY COMPETIDO R

NO ESTABILIDAD
2%

LESIONES
1%

TRABAJO EN FINES
1%

INCREMENTOS EN
CUOTA DE VENTAS,
MAYOR EXIGENCIA,
SE TRABAJA MAS
7%

DIFERENCIAS ENTRE
INTERNOS Y EXTERNOS
2%

PERSONAL INTERNO
3%

SITUACIONES
INESPERADAS
4%

Fuente: Elaboracidn propia con base en el instrumento ITSUB 2015
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

IV.1 Condiciones laborales: trabajo atipico, trabajo precario

Como se sefiald en la presentacion de resultados, el trabajo en el marketing
promocional tiene dos caracteristicas principales: a) trabajo atipico, debido a la importancia
del cliente en el proceso de trabajo y a la diversidad de formas de contratacion. La Gltima
conlleva la necesidad de compartir el mismo espacio de trabajo (y sus exigencias) con
personas que cuentan con una forma de contratacion y una cultura laboral diferente; b)
trabajo precario en cuatro dimensiones: incertidumbre con respecto a la continuidad del
trabajo, vulnerabilidad econdmica, desproteccion laboral y precariedad en el nivel de

relaciones sociales.

IV.2 Gestion de personas

En la tabla siguiente se muestran los resultados de los reactivos correspondientes a
la percepcion de la gestion de personas.

Tabla 8: La gestion de personas

Gestidn de personas (los resultados se muestran en porcentajes, N=60)

Niide Totalmente
Totalmente De acuerdo ni En en
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo

a. La mayoria de los jefes creen que los
trabajadores son flojos y buscan 12 32 35 8 13
esforzarse lo menos posible.

b. Lo més importante para mi
supervisor (a) es tener control sobre lo 25 35 30 3 7
gue hago.

c. Cuando mi jefe (a) tiene una queja
acerca de mi desempefio, puedo 28 53 8 7 3
dialogar con él (ella) y lograr acuerdos.

d. La marca (empresa) organiza
programas y actividades que
incrementan mi motivacién en el
trabajo. (Cursos, convivencias, viajes,

12 25 10 28 25
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fiestas).

e. En los hechos, la marca (empresa) ha
demostrado que cuando ella gana, yo 17 20 5 20 38
gano.

f. La marca (empresa) tiene para mi un
plan de capacitacion que me permite 12 22 10 18 38
desarrollar mis habilidades.

0. En esta agencia (empresa) tengo la
posibilidad de ascender a un mejor 8 27 15 15 35
puesto.

h. Mis propuestas para mejorar la
organizacion del trabajo han sido 12 20 42 10 17
tomadas en cuenta.

i. La marca (empresa) se preocupa por

. 15 33 23 7 22
mi salud.

Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015

Los aspectos que fueron evaluados positivamente son los siguientes: a) es posible
dialogar con el jefe inmediato y lograr acuerdos, b) la marca se preocupa por mi salud. La
importancia de lograr acuerdos con el jefe inmediato es alta, debido a que la figura del
supervisor es la que media entre las inconformidades del personal operativo y las
exigencias de los clientes. Para dar satisfaccion al cliente, se requiere de un promotor y una
demostradora que comprenda su papel: mantener a la tienda satisfecha significa obtener
mejores espacios de exhibicion, mayores pedidos (incremento en ventas), la posibilidad de
prolongar el contrato entre agencia y marca, aumentar la empleabilidad del trabajador o
lograr que la promocion permanezca por un periodo de tiempo mayor al previsto.

Los trabajadores muestran acuerdo en: a) la mayoria de los jefes creen que los
trabajadores son flojos y buscan esforzarse o menos posible, b) lo mas importante para mi
supervisor es tener control sobre lo que hago, ¢) no se organizan programas o actividades
que incrementen la motivacién, d) en los hechos la empresa no ha demostrado que cuando

ella gana, el trabajador gana, e€) no existen planes de capacitacion que desarrollen las
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habilidades de los trabajadores, f) no hay posibilidades de ascender a un mejor puesto.
Estos aspectos son comparados con las condiciones laborales del personal contratado por
marcas, generando un sentimiento de inferioridad y anhelo de mejores condiciones.

La percepcion de los trabajadores acerca de la gestion de personas en el marketing
promocional, combina rasgos de Fayol ante la necesidad de controlar los comportamientos
de los trabajadores, de Mayo al destacar las relaciones sociales por encima de lo econémico
y una ausencia de tacticas del management (programas de motivacion y reconocimiento)

para aumentar la satisfaccion y el compromiso con la empresa.

IV.3 Subjetividad: sentido y significado del trabajo

Es importante tomar una postura con respecto a la precarizacion del trabajo. En el
seminario “Relaciones Triangulares del Trabajo” efectuado en la Camara de Diputados del
Congreso de la Union, De la Garza (2005) alertaba sobre el riesgo de legitimar el uso de la
subcontratacion tanto en ambitos académicos como por parte de los Estados, debido a la
simpatia que produce relacionar subcontratacion con competitividad, generacion de nuevos
empleos y crecimiento econdmico. De modo similar, existe el riesgo de legitimar la
precarizacion del trabajo sefialando que los sujetos lo viven de manera positiva.

Entender el trabajo demanda el esfuerzo previo de entender la complejidad.
Comenzar por conceptualizar el trabajo mas alla del acto de trabajar. Escudrifiar las ldgicas
que entran en tension, entender al sujeto que puede o no dar un sentido coherente a su
trabajo, los conflictos que devienen de la exigencia del “siempre mas” y del gusto por la
actividad que se realiza.

Este trabajo parte de dos premisas aparentemente contradictorias:

Primera:

Toda transformacion profunda del capitalismo supone por lo tanto un

acompafamiento ideoldgico que la hace posible, movilizando el entusiasmo de

millares de personas que se comprometen a ella (Baudelot y Gollac, 2011:29).

El concepto de trabajo desarrollado en esta investigacion, da cuenta de los cambios

en la representacion social del trabajo, legitimandolo como ‘“el modo” de obtener lo
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necesario para la subsistencia y la realizacion personal. Desde ciertas lecturas, estos
cambios aseguran una fuerza de trabajo alineada con los imperativos de productividad,
competitividad y eficiencia, a pesar de estar basados en la precarizacion de las condiciones
de empleo y de fragilizar la integracion social. En este apartado ponemos en discusion si la
centralidad del trabajo y los dispositivos que legitiman el compromiso, la fidelidad, la
productividad, la satisfaccién del cliente, implican una ausencia de critica con respecto a las
condiciones en las que se realiza el trabajo.

Segunda:

De esta suerte a fin de cuentas, trabajar no es jamas y Unicamente producir, es

también transformarse a si mismo. Al término de esta prueba he adquirido nuevas

habilidades y nuevas competencias. Soy mas inteligente después de Ila
confrontacion con lo real — la resistencia del mundo — que lo que era antes de

haber trabajado (Dejours, 2012).

Trabajar no es s6lo una actividad fisica, comporta una movilizacion subjetiva, una
plasmacion de la individualidad, una fuente de relaciones sociales, con un sujeto vivo y
actuante que da sentido y significado a su trabajo a través de su propia estructura psiquica,
enmarcada en valores, normas, afectos, razonamientos que obedecen a légicas mas alla de
la competitividad, la productividad y la eficiencia, elementos que justifican las estrategias
de gestién de la fuerza de trabajo del capitalismo actual.

Linhart y Linhart (1997:90), dan cuenta de la relacion compleja entre los obreros y
su trabajo a través de la nocién de consentimiento paraddjico:

Los ejecutantes pueden implicarse muy fuerte y positivamente, tanto en el plano

intelectual como en el emaocional, en su trabajo (es decir, mejoran todo lo posible la

productividad y la calidad de lo que realizan), mientras, al mismo tiempo, expresan

y manifiestan distancia respecto de la regla dominante y del orden establecido en la

empresa, y hasta los enfrentan radicalmente. Asi se encuentran fuertemente

entremezclados, en los mismos trabajadores, un consentimiento objetivo a los

intereses de la empresa y un cuestionamiento y denuncia a los mismos.
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El consentimiento paraddjico se puede captar en el siguiente fragmento de
entrevista, en el que la participante deja claro su gusto por el trabajo que desempefia,
reconociendo también las dificultades que trae consigo la contratacion temporal:

“La verdad, es que la promotoria es muy bonita, pero muy dificil
encontrar un contrato fijo. El sueldo es muy poco y el trabajo muy
duro y ahora las agencias piden chavitas, la verdad yo soy baja de
estatura y tengo 33 afos y ya es muy dificil que te contraten. Gracias a
la vida que por el momento tengo trabajo, pero cuando se termine la
promo hay que volver a buscar y cada vez me hago mas vieja y va a
ser mas dificil encontrar algo, pero no imposible, ahora también no
tienes ninguna prestacion, no haces una antigiiedad y no puedes
cotizar para sacar una casa, los de las agencias te dicen que no te dan
prestaciones por que te pagan mas del minimo, pero en fin...”
Demostradora D, comunicacion personal, 13 de agosto de 2015

Para Roethlisberger y Dockinson (1939 citados por Linhart, 1997), coexisten dos
sistemas de regulacion obedeciendo a dos l6gicas diferentes: la de los sentimientos para los
ejecutantes y la de la eficacia para la direccion; de este modo, segun los autores, es posible
el compromiso y el rechazo, la fuga de las condiciones y contenido del trabajo, de rebelion
contra un sistema concebido en la negacion del individuo, de su inteligencia y de sus
afectos.

Al respecto, Neffa (2009) hace una importante observacion:

Incluso el taylorismo y el fordismo - procesos de trabajo que se caracterizan por

ser esencialmente rigidos -, para ser eficaces requieren la activa intervencién

humana, e incluso una inteligencia astuta, que puede conducir a hacer trampas,
violar los reglamentos y las consignas del trabajo prescripto como condicion

necesaria para que el objetivo de la produccion sea alcanzado (p.10).

Mediante el instrumento ITSUB 2015, se da cuenta de la existencia del
consentimiento paraddjico. En la siguiente tabla se muestran las apreciaciones criticas con

respecto a las condiciones en las que se realiza el trabajo:
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Tabla 9: El consentimiento paradéjico: la critica a las condiciones de trabajo

Ni de acuerdo

Los resultados se muestran en Totalmente : En Totalmente en
porcentajes, N=60 de acuerdo DOEEIE de 52::3: rdo desacuerdo | desacuerdo
a. Comparto con mis comparieros
algunos trucos y astucias para facilitar 42 38 5 5 10
el trabajo.
b. Cuando hago las cosas a mi modo
obtengo mejores resultados que cuando 32 40 15 7 7
sigo el procedimiento.
c. Ahora es mas dIfICI! encontrar un 79 13 3 5 7
buen trabajo.
d. Estoy satisfecho con mi sueldo. 15 15 20 21 23
e. He pensado en buscar un nuevo 30 o5 7 13 25
empleo.
f. La empresa siempre quiere mas. 37 25 23 / 8
g. Alguno de mis superiores ha
amenazado con despedirme y/o 8 10 10 35 37

boletinarme.

Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015

El 80% de los participantes estan de acuerdo en compartir “trucos y astucias” que

hacen mas facil su trabajo y el 72% considera que trabajando a su modo obtiene mejores

resultados que trabajando bajo procedimiento. Estos resultados son consistentes con

Dejours (2012) cuando afirma que, al hacer frente a lo real, se despliegan triquifiuelas

mediante la cooperacion y el consenso entre pares. En la cooperacion es necesario saber

escuchar a los otros, negociar con otros, formar acuerdos, crear un saber hacer colectivo:

“Nos pasamos “tips” para abordar a los clientes, les hacemos
platica y poco a poco les vendemos el producto, a veces hay
clientes amables, y otros que no te ponen atencion y pasan de
largo, ya casi no me afecta que me ignoren o rechacen las
muestras, son muchos afios trabajando en esto; entre varias nos
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organizamos para acomodar las cajas, o le echamos monton a los
gerentes de las tiendas para que nos den mejores espacios”
Demostradora |, comunicacion personal, 21 de julio de 2015

Hablar del sentido del trabajo es hablar de complejidad, de paradojas, de acuerdos y
desacuerdos. En la tabla 10 se observa que el trabajo, aun siendo multidimensionalmente
precario, tiene la peculiaridad de hacer sentir libres a las personas; sin embargo, también se

observa que no es el trabajo que se desearia para la propia descendencia.

Tabla 10: El sentido del trabajo

Los resultados se muestran en Totalmente Ni de En Totalmente
. _ de acuerdo De acuerdo [ acuerdo ni en desacuerdo en
porcentajes, N=60 desacuerdo desacuerdo
k. Seria feliz_si mis hijos tuvieran un 3 2 10 15 70
trabajo como el mio.
I. Cualquiera podrl’_a hace_r lo que yo 27 20 20 10 23
hago en mi trabajo.
m. Mi trabajo me hace sentir libre. 27 42 15 12 5
r. En mi trabajo, predominan los 33 13 18 23 12
motivos de satisfaccion.

Fuente: Elaboracion propia con base en el instrumento ITSUB 2015

IV.4 Centralidad del trabajo

Una manera de analizar la centralidad del trabajo, es observando qué sucede en su
ausencia. En la ilustracion 21 se muestran las categorias de respuestas ante la frase
“Cuando no tengo empleo”. Las complicaciones econOmicas resaltan, asi como la
preocupacion, el estrés, la desesperacion, la depresion, el sentirse mal por si mismo, y

carecer.
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llustracion 21: Frase 5 “Cuando no tengo empleo”

BUSCO MANERA DE BUSCO CON VENTAS POR
OBTENER CONTACTOS CATALOGO
INGRESOS % 2%

3%

NO HAY

OPORTUNIDADES,
MAL PAGADOS
3%

ME CUESTA
ENCONTRARLO
3%

PREOCUPACION
POR HIJOS
5%

Fuente: Elaboracidn propia con base en el instrumento ITSUB 2015
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Entre las motivaciones para trabajar, los participantes identificaron en primer lugar a
la familia, después la necesidad econdmica, los hijos y los proyectos y metas personales.
Las menciones con menor cantidad de respuestas fueron formar un patrimonio y el

ambiente laboral.

llustracion 22: Frase 8 “Lo que mas me impulse a trabajar es”

PROYECTOS Y
METAS
BRINDAR UNA AI‘_,\A/‘I:(;E;‘:LE ONALES
BUENA VIDA A 1%
OTROS, MEJOR
FUTURO
9%

PATRIMONIO
2%

Fuente: Elaboracion propia con base en el instrumento ITSUB 2015
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La dependencia del trabajo como medio para la reproduccion le confiere una

especial importancia. La realizacion personal, ser mejor persona, superarse, tener una mejor

vida, quedan en un segundo plano cuando la necesidad imperiosa es subsistir.

llustracion 23: Frase 10 “Se trabaja para”

ESTAR ACTIVO HIJOS/EDUCACION REALIZACION
2% E LOS HIUOS / PERSONAL

FAMILIA: DAR, 2%
MANTENER,
AYUDAR
13%

ESTUDIO,
SUPERACION,
FUTURO
11%

SER MEJOR
PERSONA
3%

Fuente: Elaboracidn propia con base en el instrumento ITSUB 2015
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IV.5 Proceso de subjetivacion

El trabajo integro tres preguntas con el fin de conocer qué tan aceptadas son las

premisas del management entre los trabajadores de ventas en autoservicios. Los resultados

son los siguientes:

Tabla 11: El proceso de subjetivacion o la alineacion de subjetividades a la l6gica managerial

Los resultados se muestran en Totalmente | . o0 acue';gg‘;i n En T°ta'er:e”te
porcentajes, N=60 de acuerdo desacuerdo desacuerdo desacuerdo
h. Hago mi trabajo con pasion. 35 22 20 18 5
i. La empresa es mi familia. 10 13 13 22 42
j. Mas que empleado, para la marca 7 15 99 29 35
(empresa) soy un socio.

Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015

Las respuestas al reactivo “Hago mi trabajo con pasion”, pueden entenderse mas
como parte de la psicodindmica del trabajo (trabajo como plasmacién de la inteligencia,
creatividad, transformacién de si) y menos como una actitud positiva ante la exigencia del
“saber ser” propia del management.

Se observa una clara distancia ante la concepcion de la empresa como familia y la
de ser socio mas que empleado.

Durand (2011) afirma que un trabajo mas duro, por aumento de cargas de trabajo y
extension de la jornada laboral, se compensa con la concesion de espacios de autonomia y
la satisfaccion y goce en el trabajo. La postura que defiende esta investigacion es que en la
aceptacion del trabajo méas duro, hay logicas del sujeto (en este trabajo se denomina
psicodinamica del trabajo) que se ven favorecidas: la inteligencia creativa, el
reconocimiento de los pares, la convivencia, la identidad, la cooperacion; sin embargo,
éstas no fungen como mecanismos de compensacion segun lo describe Durand: la
aceptacion del trabajo precario coexiste con la critica a las condiciones de empleo y esta en

conexion con la necesidad de proveer sustento a la familia.
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IV.6 Psicodinamica del trabajo

Trabajar es transformarse a si mismo, hacer con otros, plasmar el propio saber,
crear, solucionar, reconocer a los otros, mirarse a si mismo desde la mirada de otros. La
psicodinamica del trabajo juega a favor de las ldgicas del capitalismo, debido a que el
sujeto pone en juego su creatividad e inteligencia para resolver los problemas, surge la
cooperacion y el establecimiento de reglas entre pares, aspectos que impactan

positivamente en los objetivos empresariales.

Tabla 12: El consentimiento paraddjico: la psicodinamica del trabajo

Ni de acuerdo

Los resultados se muestran en Totalmente | oo oo e En Totalmente en
porcentajes, N=60 de acuerdo desacuerdo desacuerdo | desacuerdo
n. Es importante para mi que mi erfe 35 43 20 0 2
reconozca la utilidad de mi trabajo.
0. Mi trabajo me permite plasmar mi
Jo me p P 28 37 20 8 7

inteligencia.

p. Es importante para mi que mis
compafieros reconozcan que hago un 22 40 27 7 5
buen trabajo.

g. Soy muy buena (o) en mi trabajo. 45 50 5 0 0

Fuente: Elaboracién propia con base en el instrumento ITSUB 2015

Los participantes muestran acuerdo en la importancia del reconocimiento del jefe y
de los compafieros, del papel de la inteligencia creativa y del reconocimiento hacia la
capacidad de uno mismo para hacer bien las cosas, aspectos que incrementan la percepcion

positiva del trabajo que se desempefia.
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llustracion 24: Frase 2 “Lo que mas me gusta de mi trabajo es”

Otros (trabajo en
campo, estabilidad,
sueldo, valoracion,

acorde a las
necesidades)
9%

Fuente: Elaboracion propia con base en el instrumento ITSUB 2015

En la ilustracién 24, se muestran las categorias de resultados ante la frase “Lo que
mas me gusta de mi trabajo es”. Desde la psicodinamica del trabajo, el hacer con otros,
compartir puntos de vista, asignar responsabilidades entre pares, son elementos que hacen
del trabajo un trabajo vivo. De esta manera el sujeto llena el vacio entre la tarea prescrita y
la tarea real y se transforma a si mismo, progresa, se realiza.

De acuerdo con Mayo (citado por Brown [1954] 1987), la satisfaccion del
trabajador se relaciona en mayor medida con lo social que con lo econdémico. Desde la
perspectiva de esta investigacion, la satisfaccion en el trabajo es una herramienta del
management para generar compromiso, sin embargo, también revela las légicas del sujeto,
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en las que aparece el sentido del trabajo asociado con la idea de libertad, de creatividad, de

obtener en beneficio de otros.

Del instrumento de frases incompletas, ante la frase: “En mi trabajo me siento

identificado (a) con”, la mayoria de las asociaciones de ideas se relacionaron con los

compafieros y los clientes (73%). Las respuestas relacionadas con la légica managerial

(marca, resultados, expectativas del consumidor, jefe) suman en conjunto el 10%.

llustracion 25: Frase 4 “En mi trabajo me siento identificado (a) con”

EXPECTATIVAS MI PERSONALIDAD ___ LIBERTAD DE
DEL 1%
CONSUMIDOR
1% mis
RESULTADOS

3%

MI BOTARGA
2%

MARCA

Fuente: Elaboracidn propia con base en el instrumento ITSUB 2015
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IV.7 La precariedad vista desde el actor: el trabajo fuera del proyecto de vida

Uno de los hallazgos del trabajo de campo corresponde al trabajo que se vive
negativamente por encontrarse fuera del proyecto de vida:

“Adentro de la botarga tengo que animar a la gente, invitarla a
comprar, hacer reir a los nifios; puedo saltar, bailar y llorar,
cuando me doy cuenta de que lo que hago me hace sentir de la
chingada por dentro...”

Animador A, 13 de septiembre de 2015, Walmart Poniente

Las dificultades con los jefes, los problemas con el personal interno, la sobrecarga
de tareas, quedan relegadas por un aspecto mas importante: lo que la persona planeaba para
su primer empleo. Este es el caso de una joven de 18 afios, contratada por agencia para
promocionar la marca Platex cuatro dias a la semana. Comenta que es el Gnico empleo que
encontro, lo considera un trabajo temporal en lo que “paga” dos materias de la preparatoria,
en él busca unicamente obtener dinero. Con una expresion que mezclaba la tristeza con el
enojo, menciond que es un trabajo que no le gusta, por ser pesado, aburrido, repetitivo; se
ha vuelto un impedimento para su crecimiento, considera que su trabajo seria parte de su
realizacion personal si fuera en un ambiente mas sano, lo haria con gusto y pasion si le
fuera posible poner en préctica sus conocimientos académicos y habilidades.

Las exigencias de productividad y aumento de la competencia son percibidas y
comprendidas por los jovenes vendedores, asi como las estrategias de disminucion de

costos que impactan en su vida laboral y personal:

“Actualmente es muy dificil conseguir un buen empleo, bien pagado,
que respeten tus horarios y te respeten y no te amenacen. Con el
tiempo se ha puesto muy dificil mantener tu trabajo, ya no son
estables, no sabes en qué momento te van a decir que ya se acab0 y
sin avisar con tiempo te dejan desempleado. Ademas, ya en todos
lados solo estas contratado por agencias (ya no directo), obviamente
te pagan menos y menos prestaciones y no haces antigiiedad ya casi
en ningln empleo. Las marcas compran a otras marcas, teniendo
uno como trabajador mas trabajo, el mismo sueldo, pero mas
responsabilidad, mas tiempo invertido y mas presion. En algunas
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marcas cuando estas por comision, te las quitan y hasta la ayuda de
pasaje te la quitan también. Es por eso que muchos trabajadores ya
no estan a gusto con su trabajo, no hay motivacion, se ha puesto mas
dificil pero aun asi muchos tenemos que aguantar con ese tipo de
trabajo”.

Promotor E, comunicacion personal, 16 de julio de 2015

La precariedad no solo es experimentada por los trabajadores, también son

conocidas y explicadas sus causas y consecuencias.

1.8 Discusion

El enfoque de actores se interesa en estudiar el &mbito social de construccion de
subjetividad, alejandose tanto de posiciones subjetivistas-individualistas como
estructuralistas. Con respecto al trabajo, la relacion estructura-subjetividad da lugar a la
confrontacién entre la centralidad construida socialmente y la significacion que le otorga el
actor.

En el apartado teérico se sefialaron las estrategias del management para lograr un
mayor compromiso con la empresa: la ideologia de la gestion, la orientacion al cliente, la
gestidn por objetivos, la evaluacion de resultados, el involucramiento, la autorregulacion, la
participacion, el trabajo en grupo; estos elementos alinean la subjetividad hacia el disfrute
del trabajo y sumados a la importancia del trabajo como medio de subsistencia y realizacion
personal, llevarian a pensar en una relacion positiva con el mismo.

La manera de vivir el trabajo no es un asunto exclusivo de la psicologia del
individuo. Es una construccion psicosocial en la que intervienen aspectos como las
condiciones de empleo, la organizacién de la empresa y su entorno social, las relaciones
sociales y laborales con los compafieros de trabajo, subordinados y superiores, los usuarios
o clientes, entre otros (Neffa, 2015).

El trabajo de campo permitié conocer algunos de los elementos que intervienen en
la construccion del sentido del trabajo, los cuales se relacionan en menor grado con las
estrategias del management y con la dimension instrumental del trabajo, para tener mayor
relacion con lo que la psicodindmica del trabajo denomina “estrategias defensivas del

oficio”.
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Cuando las supervisoras de agencia expresan la satisfaccion de los jefes y gerentes
del autoservicio como un imponderable que atenta contra los acuerdos establecidos entre el
trabajador y su patron, también reconocen las estrategias que ponen en marcha para
mantener a su personal comprometido y motivado. Su labor es notable debido a que la
rotacion de personal no s6lo se genera cuando la persona decide cambiar de empleo,
también como prerrogativa de los jefes de autoservicio cuando alguna persona no cumple
con sus expectativas, en este sentido hablamos de los retos que asumen los mandos medios
con respecto a la gestion de personas en condiciones de precariedad: la supervision
conlleva la motivacion no en términos del management, sino como forma de contencion
emocional y estrechamiento de los lazos sociales:

“Mucha gente viene aqui con problemas muy feos, muy fuertes,
entonces llegan desmotivadas y hay que echarle las ganas con ellas,
motivarlas para que no entren en depresion. El trabajo es para salir
de sus problemas, muchas veces si les sirve a algunas de terapia,
¢por qué? porque si tu hijo ya es drogadicto llegan aqui, no lo van a
resolver, pero lo platican, lo sacan y todo. TU sabes que con
palabras de apoyo muchas veces se cuida a la gente, en cambio si tu
la hundes, la persona qué va a poder. Muchas veces hay que
terapiarlas y acercarnos a ellas. Nosotras tenemos que estar atras
de la gente, motivarlas, ver en qué les podemos ayudar”.

Supervisora C, comunicacion personal, 11 mayo 2015

Es importante sefialar la ambivalencia de las estrategias colectivas de defensa:

Son Utiles y necesarias para que el trabajador pueda adaptarse y sobrevivir, para

controlar la relacién con el sufrimiento; ellas pueden funcionar a veces como un

mecanismo que perdure y aportar su concurso para que continte soportando una

organizacion del trabajo que no deberia ser tolerada, pero esas actitudes tienen un

costo psiquico, social e incluso politico (Neffa, 2015:107).

Los promotores y demostradoras realizan labores mas alld de la tarea prescrita:
tienen una sobresaliente capacidad para establecer relaciones con multiples jefes y trabajar

bajo presion. Ademas de la exhibicion y acomodo de productos y del monitoreo de las
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estrategias de la competencia, son expertos negociadores, pues “el trabajo bien hecho es
una forma de negociacion” (Promotor A, comunicacion personal, 25 mayo 2015).

Para las demostradoras, el trabajo real implica una inteligencia creativa, basica para
el marketing promocional, cuyo objetivo es seducir al cliente creando una experiencia del
producto; aparece una identificacion entre la demostradora y su marca, pues ella conoce,
presenta y vende las cualidades de su producto, asumiendo la personalidad de la marca.

En la interaccion cliente-demostradora queda plasmado lo vivo del trabajo, se
encontrd el reconocimiento de la intencion del cliente desde la mirada (las participantes
explican que reconocen quién se acerca con intencién de compra y quién no), se crean
nuevas formas de preparar los alimentos, se genera una estrategia de abordaje y venta para
diferentes tipos de personalidades, ademas de tener una amplia capacidad de escucha de los
clientes y compafieros que recurren a ellas para verbalizar sus pensamientos.

Los riesgos psicosociales en el trabajo son definidos por Gollac, 2012 y Coutrot,
2013 (citados por Neffa, 2015:109), como:

Los riesgos para la salud mental, fisica y social generados por las condiciones de
empleo y los factores organizacionales y relacionales, susceptibles de interactuar
con el funcionamiento psiquico y mental, con impactos sobre la organizacion o

empresa donde estos se desempefian.

A continuacién, se comentan los aspectos que generan riesgos psicosociales en el

trabajo en el ambito del marketing promocional:

Las condiciones de inseguridad en el empleo, genera en los trabajadores
incertidumbre y preocupacion: desconocen si les pagaran o el momento en el que tendrén

que buscar un nuevo empleo.

El vinculo mercantil entre agencias, marcas y autoservicios (“dale servicio porque
te estd dando ventas”) y su consecuente orientacion a la satisfaccion de las cadenas
comerciales, provoca en los trabajadores un sentimiento de indefensién y explotacion. Las

opiniones criticas recogidas denotan el conocimiento de los derechos laborales, combinado
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con sentimientos de tristeza, coraje y miedo a perder el empleo y no volverlo a encontrar.
Los tratos irrespetuosos, la sobre carga de tareas, la despersonalizacion (“para la empresa
Somos un numero”; “no me cubres, no me sirves”), las pocas posibilidades para ser

defendidos ante un abuso, son percibidos como un atentado en contra de la dignidad.

Expresiones como “lo que hago me hace sentir de la chingada por dentro”, “hijo de
la chingada, ¢para donde me hago?” dan cuenta del conflicto: parten de una introspeccion,
del conocimiento de la realidad vivida, que resulta desgastante, aplastante, sin salida. El

costo psiquico se manifiesta en emociones que se trasponen al cuerpo:

“(...) Es mucha la presion en las tiendas comerciales, hay muchas
personas que se han llegado a enfermar, aparte de que vengan con
la depresion, hay una persona que de tantos nervios se ponia rojo,
se intoxicaba, ya nada més se ponia todo rojo ¢qué te pas6? Es que

B

va hice coraje y mira como estoy, se ponia completito rojo...’

Supervisora C, comunicacion personal, 11 mayo 2015

1.9 Reflexion final
El desafio de entender a la sociedad y a los individuos es que, a partir de herramientas
y métodos limitados se logre la apropiacion de lo complejo, dinamico y abierto de lo que se

entiende como “realidad”.

La vision cientifica tradicional busca ordenar, nombrar fragmentos para analizarlos
independientemente del conjunto. La intencion de obtener un aporte significativo en el
campo de los estudios del trabajo implicé partir del supuesto de que en la realidad existen al

mismo tiempo que el orden y la integracion, el desorden y el caos.

La idea de lo complejo, a la manera de Morin (1994), abre la puerta a la integracion
de lo uno y lo diverso, del orden y del desorden, de la certidumbre y de la confusion. El
pensamiento complejo no busca dominar ni controlar, busca ser capaz de tratar, dialogar,
negociar con lo real; reconoce el principio de incompletud e incertidumbre, da cabida al

azar; ve lo uno y lo maltiple, asocia sin reducir, distingue sin desarticular.
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Desde esta mirada, se reconoce al sujeto pensante, inteligente, creativo, capaz de
darle sentido y cauce a una realidad que avasalla. Aqui el sujeto no es perturbacion, ruido,
deformacion o error; no es el esclavo servil. Es el sujeto no sujetado, es el actor encubierto,
es la subjetividad del trabajo, es el trabajo vivo. Es la contradiccion, la ambigiedad, la

estrategia, la paradoja.

Se entiende el trabajo de manera similar a la que Heller (1998) entiende la vida
cotidiana: un acto de objetivacion, un proceso en el cual el particular como sujeto deviene
“exterior”, sus capacidades humanas “exteriorizadas”. Estudiar el trabajo permite dar
cuenta de la negociacion cotidiana entre la satisfaccion de las necesidades particulares,
inmediatas, individuales y la busqueda de la genericidad, que implica un nosotros, una

mirada a largo plazo, un plan, un proyecto, una finalidad mas alla de lo material.

Se considera que la distincion entre work y labor (Heller, 1998) es la
conceptualizacion que sintetiza los resultados de esta investigacion: El trabajo como labor
es aquel que se utiliza exclusivamente como medio para la subsistencia, es el trabajo que no
libera, que reproduce el sistema, que es fuente de alienacién. EIl trabajo como work es el

que libera, el que parte de una conciencia critica para lograr una transformacion.

Si bien el capitalismo ha desarrollado dispositivos para contener las posibilidades de
cambio mediante la satisfaccion de los placeres y la sensacion de libertad (Marcuse, 1969),
el sujeto es capaz de romper la contencion. Por eso es importante para la teoria social
recuperar las reflexiones criticas de los sujetos y dales sentido a la luz del concepto de

sujeto social, con capacidad de producir, reproducir y transformar su realidad.

La implicacion como estrategia empresarial encontrada en el marketing
promocional tiene como eje la centralidad del trabajo como fuente de ingresos, el estatus
legal del empleo temporal y de los bajos sueldos, la ausencia de regulacion en el ambito de
la doble subcontratacién que da lugar a la utilizacién de métodos coercitivos y despéticos
para gestionar al personal y la orientacion al cliente como motor de las condiciones y

exigencias laborales.
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La implicacion desde el actor podria definirse como una implicacién paraddjica, en
la que se vive una serie de experiencias que entrelazan las esferas internas y externas al
trabajo: identificacion con la actividad que se realiza y con los comparieros de trabajo; la
percepcion del trabajo como Unico medio de subsistencia; la necesidad de dar a si mismo y
a otros una mejor vida; la critica al empleo temporal, subcontratado, con diversidad de

jefes, autoritario, precario.

Los estudiosos de la gestion de personas tendremos que mirar mas ampliamente y
con perspectiva critica los temas de motivacion y satisfaccion con el trabajo, de otra forma
estaremos abonando a la explotacion y pauperizacion de las condiciones de vida de los

trabajadores.
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septiembre de 2015
ANEXOS
1. Fases de la gestion de personas.

Liquidano (2006), investigadora del Instituto Tecnoldgico de Aguascalientes identifica en
las empresas de Aguascalientes seis fases en la gestion de personas:

a. Fase administrativa. Corresponde al estilo de gestion que concibe al trabajador
como un ser racional y econdémico, motivado por los incentivos econémicos, al
mismo tiempo que es pasivo, perezoso Yy sin autocontrol. El personal es un costo que
debe ser minimizado, la gestion se rige por el control y estimulo de los rendimientos
y el estricto apego a normas y reglas. Segun la autora, las funciones del
departamento de personal son la seleccién, contratacion, adiestramiento, despido,
salario segun rendimiento y analisis de puestos.

b. Fase de gestion. Se concibe a un hombre social, motivado por las necesidades de
interaccion social, que requiere de la formacion de grupos para desarrollar un
sentido de pertenencia. A pesar de que también se considera al personal como un
costo, se sirve de la iniciativa, responsabilidad y valores de las personas para
alinearlas a los objetivos de la empresa, pues la adaptacion del trabajador a la
organizacion es esencial. Las funciones del departamento de personal son el
reclutamiento, contratacion, administracion de salarios, motivacion, comunicacion,
formacion del personal, relaciones laborales, anélisis y valuacion de puestos.

c. Fase de desarrollo. El trabajador es alguien que busca su auto realizacion, que se
motiva por el despliegue de sus capacidades, con cierto grado de autonomia y
autocontrol, que se ven limitadas por la formalizacion, especializacion y
especificacion de las actividades de la organizacion. Las funciones del

departamento de personal son: optimizar los recursos humanos, reclutamiento,
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seleccion, contratacion, integracion, evaluacion del desempefio, planeacion de
carreras, compensacion, capacitacion y desarrollo.

Fase estratégica. Las personas se consideran el factor determinante en la posicion
competitiva de la empresa, con una vision a mediano y largo plazo, introyectada por
sus integrantes mediante la vision, mision, propdsitos y valores organizacionales.
Las funciones del departamento de personal son la planeacion estratégica,
reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, capacitacion, adiestramiento,
formacion, desarrollo del personal, planeacion de carreras, evaluacion del
desempefio, relaciones laborales, sueldos y salarios, negociaciones colectivas,
disefio y proceso de trabajo, procedimientos de quejas, criterios de promocion,
seguridad e higiene industrial, motivacion, comunicacion, registros y controles
administrativos, auditoria de recursos humanos y controles estratégicos.

Fase de gestiébn por competencias. Se reconoce en la persona un conjunto de
habilidades y capacidades para mejorar la ventaja competitiva del negocio, por lo
que se orienta a la identificacion, descripcion y desarrollo de competencias
individuales que impulsen a la excelencia, medida en resultados. EI personal no es
un recurso, es el capital de la organizacién. El departamento de personal se centra
en el desarrollo, evaluacién y certificacion de las competencias que se denomina
direccidn estratégica de RH, ademas de desarrollar las siguientes funciones: analisis
de puestos, atraccion del talento, contratacion, desarrollo de planes de carrera,
desarrollo de planes de sucesion, capacitacion, entrenamiento, evaluacion del
desempefio, remuneraciones, beneficios y sistemas de estimulos y recompensas.
Fase de gestidn del conocimiento. La empresa se orienta al aprendizaje, retencién y
motivacién del conocimiento de los trabajadores, ligando éste conocimiento con los
objetivos del negocio. Se concibe a la persona como un individuo participativo, con
facilidad de aprendizaje, que requiere menos direccion y control para actual. El
departamento de personal se orienta al entrenamiento, evaluacion del desempefio,

premios, compensaciones y desarrollo de competencias.
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2.

Formato de renuncia voluntaria que se firma en el momento de la contratacion

En de del 20___.

Por medio de la presente les informo que el dia de hoy renuncio voluntariamente
al trabajo que venia desempefiando para RXX PXOOOOOOO000 MXOOOOOKXK S AL de
C.V. con la funcién de desde el dia

Asi mismo, menciono que no me adeuda ninguan concepto referente a sueldo,

aguinaldo, prima wvacacional, asi como prestaciones que venia percibiendo hasta
la fecha

Sin otro particular me despido de usted (es)

BAJO PROTESTA DE DECIER VERDAD HE LEIDC TODO LO ANTERIOR ¥ ESTOY
DE ACUERDO QUE LOS

DATOS ANOTADOS POR MI SON VERIDICOS

Nombre

Firma Huella digital

Fuente: Archivo personal de documentos del puesto Home Office en empresa de promociones
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3.

Carta de ingreso a tienda

QUERETARD, QUERETAROC, A 01 DEAGOSTD DE 2012

NUEVA WAL-MART DE MEXICO, 5. DERL. DECV.
WO. 3733 BODEGA AURRERA, BODEGA SATELITE
&Y DE LALUZ # 401, COLONLA SATELITE
QUERETARD, QUERETARD CP 76110

Estimados sefores:

Naos permitimos confirmarles, que a partir de= esta fecha y hasta =1 31 d= Diciembre de 2012
llzvaremas @ cabo la DEMOSTRACION d= (MARCA X] =n su Unidad BODEGA AURRERA, 5C
BODEGA SATELME por conducts d= ko SRA [NOMERE DEL PROMOTOR O DEMOSTRADORA].
quizn se e=ncuentra bajo nuestra direccion, superdision y dependencia, cuypos datos a
continuacian se detallan:

REGISTRD FEDERAL DE COMTRIBUYENTES: XXXX

NUMERD DE INSCRIPCIGN AL LMS5: XK

NOMERE DEL SUPERVISOR: XXMX

HORARID: PUEVES A MARTES DE 1100 A 700, DESCANSA LOS MIERCOLES
SE ANEXA COPIA DEVIGENCIA DEDERECHOS DEL IM35

SE ANEXA COPLA DE IDENTIFICACION DFICLAL

5E ANEMA REGISTRD FEDERAL DE CONTRIBUYENTES ¥ REGIETRO PATRONAL

Ahara bien, debido 2 que tanta mi represantada como NUEVA WAL-MART DE ME):ISE', 5 DE
RL. DE CV.. =n adelantz WAL-MART son partzs contratant=s totalment= ind=pendizntes que
sdlo tienen negocios de caracter mercantil y que no existe ningin nexs o relacidn obrero-
patronal entre ambas, seremas responsables del pago de sueldos, salarios, cuotas al S4R, IM35,
INFOMAVIT y demas impuestos. derechas y oblisaciones que s= causen con mative del
desarrcllc de las actividades de la personaindicada.

Derivada de lo anterior s= entendera que bajo ningin tipo de circunstancia WAL-MART podra
ser considerada come responsable de lo antes descrito. Oblizandose asi o [RAZON SOCIAL DE
LA AGENCIA) a notificar 2 WAL-MART de forma inmediata d= cualquier juicic o reclamacion de
caracter laboral, individual o colectiva, que intente el persanal o los ex empleados de |R‘.I!|2ﬁH
50C1Al DE L& MGENCIA), =n su contra o =n contra de WAL-MART, dentro de un plazo que no
excedera de sesenta dias naturales a partir de la fecha =n que t=nga conacimiznto de tales
juicias o reclamadiones.

Asimisma, nas permitimos confirmarles que la persona de que se trata, s= dessmpefiara
conforme al horarie y al Reglamento Interior del Trabajo =stablecida &n su unidad comencial
caon objeto de que no ahtere la disciplina d= k2 misma.

5in otro particular por ] momento, y agradeciendo de antemano la atencidn que se sirvan
dispensar al contenids de la presente, quedamaos de ustedes.

Atentamente
[RAZGN SOCIAL DE LA AGENCLE)

LIC. KEMEH NAXK
COCRDINADORA DEMARCA

0000
DEMOSTRADORA

Fuente: Archivo personal de documentos del puesto Home Office en empresa de promociones
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4, Instrumento ITSUB 2015

A |
L % WMEST fechdsmlicogien

]

TEABATO Y SUBJETIVIDAD
El objstheo de ewta emcussia ss idantificar by parcepeicn dal trabajo hoy. La informaciin que nsied mos proporcions
s tratada de manem confidencial, ansonima y com nsos estctments acedioicos. Agradecemos su participacion.

A contnusciss enconirard nms serie de frases incomplecss que debers compledar. Apradecemos su sinceridad.

1. Lo psis importanie para sar felir su

2. Lo goe mxis me gosta de mi tabajo es

3. Lo goe realmente me molest de md tabajo e

4. En i trabojo, ma siento identificads (o)) con

3. Cuzndo no tenge smplec

6. Pensando em ol foturo, me gustaria que mi fmabajo

Las camacteristicas do mn busn emplec som

i

Lo o oxds e Impulsa a mabajar a5

La acthvidad mis tmportante de mi pessio e

10. 5= tabaja para
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A. Datos generale: ¥ irayectoria labaral

Indicacriones: Por faver, complate by informmcion solicitads.

|1. Same: | 1. Mujer | | 2. Hoobre
2. Mombew dal pussto (nombrs complsto): |
[3. Edad | |
4. Lugar de procedsacia (estade o ommicipio sa &l que vivesd Jos alimos aflos): |
|
[5. Simacien parsenal | 1. Scltarofa) | 2. Casado (2] | 3. Divorciade (a) |
| 4. Vinde (3} | 5. Enunitnlboe |
s 1. Brimaia 2. Secundaria 3. Pregasatonia o caman
§. Escolaridad bécmica Tunc
4. Preparstoria 0 caIrem 5. Tcnico Superior S B
toczica ferpeinada LUnhvemitario £ Lizanciatu Tunca
7. Licenciatirs terminsds £. Macstria 9. Dociorado

| 7. Acerca de tm empleo acrmal:

[2. ;Como se ralizs ol comtrara? [

1. Por escrito

1. Por acuardo warbal

|'h. s Conss e w1 comtrain T Z".El_g:u con una "X las Opclomas Joe dn-:l:itg 50 contrabo

| L. Por temporads |l Por teneo i.n.d-umnn:ud.ol

| 1. Dw 1 dia a la seonamn | 1.Dw 2 dias a la semmam | 3.0 3 dias 2 |a semnam | 4. D' 4 dias 2 |a semmam

| | 5. Defdimsalasemama | & D& dins 2 la semama |

¢ En el caso de que nsted tabaje menos & occho homas por dia v'o menos de seis dias 2 Ly semam

c. ;Cnal e 1a principal ramts por 1a gqoe no totaja tiompe copgpleto yio seis dias a 1a samana?

1. Motives familianes | 1. Tamgo otro trabajo | 3. Estadio
4. Ex &l tmico EE'.-K goé soconTd |E Criro {sspecidigqes)
|rL ;Exist ranovacion de contratoT | 54 | | HNo

[ o Si s respoesta Foe 5L cada catndo se e memeva sl comtratn?|

|n iCnal en s homario de trahajo? |

| ;Cuimins camiones toma para trashdaree por motives de trebajo diariamenta?

g ;midm lo () contrabs {mombre ds by ampresa, xgencia o
mtsoTreing)’

|b. Duraciém dal contratn actual: |

[i. Antiptodsd o ol anmles: [

B. Acarca de s trayectoria laborl oo gemaral
a En su primar amplec

1. ; Cusmtos afics tumia® |

. ;Fn qua empresa o megocio mbajo? [

-
3. ; Cred prossto dessenpadis? |

4. ; Cudmbo tiempe mbaje? |
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b. Complets la infoomacion de s tres tltmos ampleos.

Empresa (principal o outsomrcing) Chmaciea Pusite

Tt

Paraid e

Armpaninwar

¢ ;Ha tenide algim perindo de dessoplen?

Chmacicn Actividad

d ;Cred ofmas actividsdes realive pam taner mas ingresos? (por ejsomlo: oficios, reposteria, vente: por catilogn)

[5. Misntras ha trabajado sa sl drea de ventas, ;ha ascendido da pusste? | 54 | M
|£ En #tw smplen, ;cuenta con seguro social? | 51 | Mo
[&. ;U= parts de m suslde dspends dal bogro de =na mete da ventas? [ 54 |
b Fara ingresar a este emplec, jparticips an un proceso de salecciom | o |
[enirerista, test pricomatricos T
|i pComal a5 wu susldo base? | | samamal
[j. sCeante pame do commisiomes an ol slimo mas? [ |
k. Ademds de las comisiones, ;Cusnta con aluna dtm adicicoal?
1. Prezmio por pummalidad | 2. Premic por asistencia 3. Pago de homas exmas | 4. Oio |

L ;Croé aspectos {por &) mimers de parsomas atendidas, mmens de piems vendidas) se utilvan paa evalner m

dessanpedin?

1. ; Tisma depandiantes econommicosT

B} Familis, ecomomds ¥ demp Libre.

| T

2 A dedica a1 libra? Sediale lus tres actvidades 5 las que usted dedi mis empo.
o RImpe 9 P

a. Estudiar (Jectoms sn casa, por Internet, acadir 2 wma sscuala))

b. Realizar tarsas dal hoger (limpisza, lvade d& ropa, cocina)

Hacsr deports {cormes, i al pimoasio, mumbe, pesas)

d. Convivir com 1a fansilia (salir al parque, harer deporte jumbos, vistar faedliared)

& Cmidar da los hijos {rendsar tarsas, scompafisrles 3 actiidsde: axtr ascolanes)

f Emtretantrmianto {charls: com apsigos, bares, antros, cafis, cine, teatrn, £1.)

£ Bealizar actividades artsticas (baile, canto, omsica, actaacion, mammalidades)

b Eaealivar ot actividad prodectiva (ventas por catiloge, atender 1 negocio propio)
i. Participar sn actividades mligiows o de crecimisnto espiritzal

j. Participas en grupos, movimtsaios ¢ asociacionss con Snes polifbooe.

n

I
LA
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3. Por favor, marque con e "X la opciém {S00) que describa b situacion en su hegar:

2 _Aporto la maver parts dal dinsre pars & sostanimianbo famitiar 5 Ho
b Tengo dificultad para cobor mis gastos (peronzles o fadliass) = Mo
c. Ho tamide vacacionss pagadas por by empross sx ol altmo afin. S Nao
d. En ests momsnto, coento con mna cantided de dinero ahorrada para o e
anfTenter wuaciones imesparsdes (pej. snfarmedsd, accidante) B

& Pago un crédditn Infomesit o hipotecario 5 Nao

) Geztitm de personaz

Aargue con una "X” la opcion que describa mejor lo que wsted piesca acerca de la empresa. Mot para e
aphesdor: prepuntar por la marca 5 &8 personal de promocsie chalratids por apencia, progusisar por s empred s ls
conbralstiin e diresin.

Totadmeste &n
deannerdey

En desuwuerdn

Pl e meiisndas
i En
ey

D azusnds

Totalsseste de
Ao

& La maryoria de los jufes creen qoe bos
tabajadores son fojos ¥ buscan esforzarse
lo manos posibla.

b Lo mas imsporisnts pam mi supsrvisor ()
s tanar coxtrol sobow lo qoe bage

c. Cuzndo mi jefa (2) Hene uma queia ackrma
de o desempefin, pusdo dialsger con dl
{alla) ¥ lograr acuerdos.

d La rarca {empress) organizs programas ¥

actividades que Imcrementan mi mothacion
e al mabajo. (Camos, comaimncizs, viajes,
Bevtas).

&. En los hechos, Ia parea {ampresa) ha
demnostrade que cuzndo wlla gana, vo mmo

f La marca {umpresa) Heme para mi == plan
de capacitacitn que me permite desamrollar
xis habilidades

- En ssta agencia {sopmesa) tengo L
positilidad de ascendar a Tn mejor poesin.

b biis proposstas pam mejomar
arganizacicn dal trabajo han sids tomdas
R0 CoeIiE

1 La marca {pmpmisa) & Proocupa por mi
kel
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D) D la cemiralidad ¥ sentido del trabaje.
Alargue con wna "X uma sols oprien.

1. ;Croé a5 Lo quoe major describe a sa trabajo?

2. Es wm castigo, es una actividad desagradable que mwe exipe asfnerro fisico v mental.
b. Es 6l medio por sl que obtsmgo bo necesario para sobewnivir.
c. Es o qua o da sentido 2 mi vida, me permite antormealizames y tascandar.

Margue con wna X" Ia oprion que describa mejor ko que wyted piensa scerca del irabajo
Mida Total

Totalments En
&n acuardo ni en| Do acusrdo
Sssacnerds demacnards PR da armardo

a Comparto con mis compaferos algumos

trucos ¥ astacias para facilitar el mabajo

b. Coando hago las couas 2 mi modo
obtenge mejores resntzdos que cuzndn sigo
al procedimianto

¢ Abom es mas dificil encontrer wn bosn

trabajo.

i Estoy satisfecho com mi smaldo.

% He pansado sn buscar mm msvo sopleo.

£ La aopmea sIGmpme: qoisns o

g Algeno do mis mperiore: hy amenardo

) ron despedirme vo bolstinarma,

b Hago mi trabajo con pasion

L. La empresz 5 mi Somilia

- s que seoplesdn, para [ marca

(sm=presa)) soy un socio.
k. Saria felir o s hijos fmvieran = trabajs

como &l mio.

L Cualmiora pedria kacer lo que yo hago an
o= irabaa.

m M trabajo me hacs sentir libre

1 Fs mmportante pama o que me jeds
mecmnorc [a uilidad de md trebajo.

o Mi tabajo me permite plasmar mi
infelizencia

P- Es imsportamte para mi que mis
compailercs recozoan que hago un bosn
trabaje.

. Sov ooy busma (o) &0 o trabajo.
. En i trabajo, predomizan los motives e

mtsfaccicn
Fim de [a emeneria, gracias por @ parficipacien.

Fuente: Elaboracién propia.
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