¢Enajenacion o creatividad?

El trabajo cognitivo en el capitalismo contempordaneo

Luis REYGADAS*

Trabajo creativo vs. alienacién del trabajo
intelectual

Y cuando uno hace lo que quiere, sean cuales sean los motivos, lo
realmente importante es el respeto de los colegas, la emocion y el
reto que supone la actividad. Este es el tipo de trabajo que me
mantiene pegado al ordenador hasta altas horas de la madruga-
da, sin que apenas me dé cuenta que ha pasado la hora de irse a
dormir, o sin que me importe no haber podido ir a la fiesta o a
‘divertirme’ de cualquier otro modo. La diversion es el propio
trabajo y esto, en mi opinion, es el elemento fundamental de la
pasion de la que habla Eric Raymond. ¢ Puede esta pasion conver-
tirse en una peligrosa adiccion al trabajo? Por supuesto que si.
Pero, para mi, como para muchos otros, es mucho mejor que
pasarse la jornada laboral contando los minutos que quedan
para terminar.

RicHARD FLORIDA. La clase creativa. (2010: 146-147)

El lugar de trabajo de los nuevos medios es una anticipacion del
futuro cercano del trabajo ‘sin cuello’, que combina destrezas
mentales con nuevas tecnologias en ambientes no tradicionales.
Lugares de trabajo personalizados donde las fronteras entre
trabajo y placer se han disuelto: trabajo en red horizontal entre
equipos heroicos de trabajadores autodirigidos, el atractivo de
los codigos de vestir bohemios, del crecimiento personal y de los
entornos no jerarquicos; la vaga promesa de abundantes recom-
pensas en opciones de acciones; y empleados tan complices con la
cultura del exceso de trabajo y el agotamiento que han desarro-
llado sus bromas internas acerca de ser ‘esclavos de la red’.

ANDREW Ross. No-collar labour in America’s new economy. (2001: 83)
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¢Qué tan enajenado es el trabajo en la sociedad del conocimiento?
En la economia contemporanea cada vez es mayor la proporciéon de
trabajadores que realizan trabajo intelectual o predominantemente
intelectual. Vale la pena indagar si en este tipo de labores cognitivas
se reproducen o se modifican los procesos de enajenacién que ca-
racterizaron a las actividades manuales en la gran industria, en don-
de predominaban las tareas repetitivas y rutinarias, la falta de con-
trol del obrero sobre el proceso productivo, la separaciéon entre el
brazo y 1a mente, la escisién entre direccién y ejecucion, la ausencia
de libertad, flexibilidad y creatividad, el dominio de la maquina so-
bre el hombre, la fragmentacién del trabajo en tareas carentes de
sentido y, en suma, el sentimiento de vacio y extraflamiento frente a

una actividad productiva que era experimentada como ajena.

Como suele ocurrir ante fendmenos novedosos, la discusion tiende
a polarizarse en torno a posiciones extremas que, o bien enfatizan
los aspectos positivos de los nuevos procesos o bien destacan sus
implicaciones negativas. Por un lado, es cada vez mas comtin encon-
trar textos que sefialan que en la nueva economia se promueve la
innovacién y la creatividad, por lo que los nuevos trabajadores reali-
zan sus actividades en un ambiente de mayor libertad y flexibilidad,
viven su trabajo como un desafio en el que pueden emplear sus ca-
pacidades intelectuales, encuentran en él recompensas intrinsecas y
suelen apasionarse porque lo encuentran interesante y hasta diver-
tido. Se recurre con frecuencia a ejemplos de empresas de punta como
Google o Apple para ilustrar estas nuevas realidades laborales (Girard
2009; Hamel 2007). En contraste, también abundan los textos que
afirman que el trabajo cognitivo en las empresas sigue siendo, en lo
fundamental, una actividad subordinada a la l6gica productiva del
capitalismo, estresante, con una libertad s6lo aparente, sometido a
nuevas formas de control y vigilancia, cuya naturaleza alienada no
cambia por el hecho de que sea el propio trabajador o los pares quie-
nes se encargan de garantizar la productividad y la intensidad de la
actividad productiva. En este caso, es comun utilizar el ejemplo de
los call centers para ejemplificar la persistencia de la enajenaciéon
en el trabajo de la sociedad del conocimiento (Cousin 2002; Micheli
2007; Moss, Salzman y Tilly 2008). En lugar de adherirme a alguna
de estas dos posiciones antagbnicas, en este articulo intentaré mos-
trar que, en lo que se refiere al fendmeno de la enajenacion, el traba-
jo cognitivo contemporaneo presenta una enorme heterogeneidad,
que pueden detectarse lo mismo procesos que revierten y reducen la
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alienaci6on' como otros que la reproducen, la refuerzan o le impri-
men nuevas modalidades. No pretendo encontrar un justo medio.
Tampoco intentaré hacer un balance de la fuerza o la importancia
relativa que tiene cada uno de estos procesos, ya que esto requeriria
una indagacién empirica extensiva que rebasa los objetivos de este
texto. Mi objetivo es mas modesto: mostrar la variedad de tenden-
cias y contra-tendencias y avanzar en la comprensién de los factores
que limitan o exacerban la enajenacién en el trabajo cognitivo. Para
ello, en lo que resta de esta secciéon analizaré los dos enfoques pre-
dominantes sobre el tema, a los que denomino la tesis del trabajo
creativo y la tesis de la alienacién del trabajo intelectual. En la se-
gunda seccion revisaré la teoria clasica del trabajo enajenado de Car-
los Marx, proponiendo una via para transitar desde la formulacién
politico-filosoéfica de este autor hacia un enfoque que facilite la in-
vestigacion empirica del problema. Para concluir, en la tGltima sec-
cion describiré los procesos que, a mijuicio, estan interviniendo para
configurar los niveles y tipos de enajenacién en el trabajo cognitivo
en el capitalismo contemporaneo.

Los dos epigrafes que se incluyen al comienzo de este articulo ilus-
tran dos maneras muy distintas de analizar el problema de la enaje-
nacion en el trabajo en la sociedad del conocimiento. Para Richard
Florida, el conocido autor del libro La clase creativa. La transfor-
macién de la cultura del trabajo y el ocio en el siglo XXI (2010),
cada vez adquieren mayor relevancia los trabajadores creativos —
que segun sus calculos representan ya mas del 30% de la mano de
obra estadounidense. Este tipo de trabajador rehtye a los horarios
rigidos, a las estructuras jerarquicas y a las actividades repetitivas,
al mismo tiempo que se siente atraido hacia empleos que represen-
tan un desafio, que son divertidos y que ofrecen recompensas in-
trinsecas. En su opinién, la necesidad de innovaciéon constante ha
hecho que las empresas tengan que adaptarse a los requerimientos
de esta nueva fuerza laboral, dejando atras los sistemas de control
jerarquicos tradicionales, sustituyéndolos por nuevas formas de
autogestion, reconocimiento y evaluacién por parte de los pares (Flo-
rida 2010: 52-53). Afirma que los trabajadores creativos trabajan
muchas horas, pero no lo hacen porque alguien los obligue, sino por
gusto, porque les apasiona su trabajo. Florida es un buen exponente
de lo que podriamos llamar la tesis del trabajo creativo, de acuerdo
con la cual en los sectores mas innovadores de la economia del co-
nocimiento se estarian gestando nuevas formas de trabajo mas au-
tonomas y menos enajenadas que las que predominaron en la fase

1 Con el fin de agilizar la lectura utilizaré
indistintamente los conceptos de enaje-
naciény alienacion, sibien emplearé con
mayor frecuencia el de enajenacioén, por
ser mas comun en la tradicion castellana
y por referir de manera més explicita al
hecho de que el trabajo es “ajeno”, que
esta bajo control ajeno y que sus produc-
tos también son ajenos.
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2 Citado en Florida 2010: 137.

industrial del capitalismo. El trabajador creativo tendria libertad para
organizar sus actividades, no estaria sujeto a una supervision verti-
cal sino a una autodisciplina o a la presion de sus pares. Su actividad
seria mas parecida a la de los académicos y los artistas que a la de los
obreros de la gran industria.

De acuerdo con la tesis del trabajo creativo, varios factores explica-
rian la reduccion de la enajenacion. En primer lugar, se destaca un
imperativo econémico: los mercados contemporaneos demandan
calidad, diversidad e innovacién; para alcanzarlas, las empresas se
ven obligadas a incorporar en mayor proporcion a trabajadores del
conocimiento, imaginativos e ingeniosos, que dificilmente van a ren-
dir en contextos laborales autoritarios, jerarquicos y aburridos. Desde
hace afios Peter Drucker habia advertido este fendmeno:

“Cada vez mas, los resultados de estas nuevas industrias ba-
sadas en el conocimiento dependeran de que la empresa se
gestione de manera que atraiga, retenga y motive a los tra-
bajadores del conocimiento. Cuando esto ya no pueda lograrse
satisfaciendo su avaricia, que es lo que se intenta ahora, ten-
dra que hacerse satisfaciendo sus valores y ofreciéndoles re-
conocimiento y poder social. Tendra que hacerse convirtién-
doles de subordinados en compaifieros en la direccion, y de
empleados, por bien pagados que estén, en socios”. (Drucker

1999: 57)?

En segundo lugar, se alude a condiciones tecnolégicas que facilitan
el control del trabajador sobre sus herramientas de trabajo. Se dice
que, a diferencia de la maquinaria industrial y de 1a linea de ensam-
ble que imponian un ritmo y una mecanica a los que tenia que ajus-
tarse el obrero fabril, las nuevas tecnologias de la informacion per-
miten que las personas usen de manera més libre y creativa las
computadoras e Internet. Estas tecnologias también reducirian la
enajenacion porque facilitan el trabajo en equipo, la colaboracion la
circulacion de la informacién (Benkler 2003; Benkler 2011).

En tercer lugar, se menciona el fortalecimiento de una nueva cultu-
ra del trabajo, mas ladica y bohemia (Brooks 2000), desenfadada,
que propicia la diversién en el trabajo y que se asocia a la
contracultura (Turner 2006) y a la ética hacker (Himmanen 2001).
Se trataria de un alejamiento de la ética protestante que ve el traba-
jo como obligacién y renuncia al placer. Esta nueva cultura no ex-
cluye el trabajo duro, por el contrario, en la medida en que el trabajo
se vuelve interesante y apasionante puede implicar jornadas muy
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largas, que se prolongan fuera de la oficina, durante los fines de se-
mana y las vacaciones (como dice Florida: “el tipo de trabajo que me
mantiene pegado al ordenador hasta altas horas de la madrugada,
sin que apenas me dé cuenta que ha pasado la hora de irse a dor-
mir”).

Por altimo, se argumenta que en el trabajo creativo contemporaneo
se reduce la enajenacion porque la intensidad y el ritmo de trabajo
es regulada por el propio trabajador, quien se esforzaria no debido a
la presion externa, sino porque sus actividades le resultan intere-
santes y representan un desafio intelectual. Al mismo tiempo, la eva-
luacién del trabajo pasaria de ser vertical (ejercida por los superio-
res) a horizontal (ejercida por los pares, como ocurre desde hace
tiempo en el trabajo académico).

En contraste, C. Wright Mills habia vislumbrado desde mediados
del Siglo XX la alienaci6n de los trabajadores no manuales, cuando
predijo la convergencia entre los obreros y los empleados adminis-
trativos, debido a las tendencias hacia la racionalizacién y la desca-
lificacién del trabajo en general, pero en particular del de los traba-
jadores de cuello blanco, afectados por el panico a perder el status,
la movilidad social ascendente y la obsesion por el éxito, hasta el
punto de convertirse en “robots alegres” (cheerful robots) (Mills 1951;
Burawoy 2007). Esta imagen vuelve a cobrar fuerza en la época con-
temporanea. Andrew Ross, autor del libro No-Collar: The Human
Workplace and its Hidden Costs (2003), es un buen exponente del
enfoque que podriamos llamar la tesis de la alienacion del trabajo
intelectual. De acuerdo con esta tesis los trabajadores del conoci-
miento no estan exentos de experimentar enajenacion, incluso esta-
rian sujetos a formas mas sutiles e insidiosas de control y
desposesion.

El primer argumento que se ofrece a favor de esta tesis es que se
mantiene la premisa béasica de la enajenacion capitalista: los frutos
del trabajo intelectual no le pertenecen a los creadores, sino a las
empresas que los contratan o a las que ceden los derechos de propie-
dad; habria un proceso de produccién de plusvalia cognitiva, me-
diante el cual la informacién, los conocimientos y las ideas genera-
das por los trabajadores del conocimiento (y en muchos casos por
los consumidores y por la sociedad en general, pero eso es materia
de otra discusién) son apropiados por las empresas, que obtienen
enormes beneficios (Fumagalli 2010). Que los trabajadores creativos
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obtengan algunos premios, recompensas o incluso algunas acciones
de las empresas no elimina el hecho basico de que los productos de
su trabajo son ajenos y pierden el control sobre ellos.

El segundo argumento que se esgrime en defensa de la tesis de la
alienacion del trabajo intelectual es que s6lo una minoria de traba-
jadores creativos tiene un margen amplio de libertad para decidir el
ritmo y la manera en qué trabaja, la mayoria se encuentra sometida
a controles, presiones, metas y plazos que se alejarian mucho del
modelo ideal del trabajo autébnomo y auto-regulado. Una minoria
habria conquistado autonomia y libertad en el trabajo, mientras que
para la mayoria la autonomia seria una imposicién que mas bien
significa inestabilidad, riesgos, inseguridad e incertidumbre en el
empleo (Ross 2001: 79).

En tercer lugar, se sefnala que las nuevas tecnologias de la informa-
cioén hacen posibles mecanismos de supervision y control del traba-
jo intelectual que antes no existian: de la mano de la revolucion tec-
nolégica nos estariamos acercando mas a la taylorizacion del traba-
jointelectual que a su emancipacion. Los ejemplos de los call centers
y de los programadores del software abonarian en favor de esta te-
sis, ya que muchos de los empleados en estas ramas realizan tareas
no-manuales, pero rutinarias y repetitivas, que no representan un
reto intelectual ni ofrecen amplios margenes de libertad (Castillo
2007; Micheli 2007). En un analisis de los mandos intermedios de
las corporaciones norteamericanas, Jill Fraser (2002) encontré que
los trabajadores de “cuello blanco” han visto disminuir su tiempo
libre, en buena parte gracias a las computadoras personales, los te-
1éfonos celulares, los beepers y las agendas electrénicas. También
senala que se ha incrementado el stress debido a la vigilancia tipo
Big Brother que se ejerce sobre ellos a través del monitoreo de sus
llamadas telefénicas, de su correo electrénico y de practicamente
toda la actividad que realizan en sus computadoras, ademas de la
pérdida de privacidad que provocan las oficinas con cubiculos abier-
tos. Fraser no duda en hablar de white collar sweatshops ( talleres
de explotacion de trabajadores de cuello blanco).

Por tltimo, otro argumento de la tesis de la alienacién del trabajo
intelectual seria que incluso en las franjas més creativas del trabajo
en la sociedad del conocimiento se produciria enajenacidn, en la
medida en que los trabajadores han internalizado la vigilancia que
antes ejercian los patrones y supervisores: se trata de un control
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normativo, intrinseco, cultural, (Kunda, 1992) o “blando” (Florida,
2010), pero al fin y al cabo control. Ahora son los mismos trabajado-
res quienes se exigen al maximo, los que deciden trabajar jornadas
larguisimas, los que se presionan hasta la extenuacién, en un am-
biente que parece divertido y cool, pero que favorece la expropia-
cion de sus conocimientos y el descuido de la vida personal y fami-
liar (McGuigan 2009). De acuerdo con Nikolas Rose (1999) las em-
presas desarrollan una seductora ética de la persona, que es una ver-
sion de las tecnologias del yo, que implica un management personal,
la creacion de una imagen para el trabajo y una serie de politicas del
cuerpo que muestran la internalizacion de la 16gica del sistema capi-
talista: la persona se ha vuelto su propio patrén, quizas el més exi-
gente que existe, y se obliga a trabajar con denuedo y entusiasmo.
Ademas, tiene que tomar cada vez mas riesgos que antes eran asu-
midos por el empresario, con el consecuente incremento del stressy
la inseguridad (Beck y Beck-Gernsheim 2003; McGuigan 2009).

¢Cual de estas dos tesis describe mejor el mundo laboral de la socie-
dad del conocimiento, la del trabajo creativo o la de la alienacién del
trabajo intelectual? A mi juicio, se requieren las dos para compren-
der la problematica contemporanea de la enajenacion en el trabajo.
Cada una presenta los polos extremos de un continuum, a lo largo
del cual se despliega un abanico heterogéneo de distintos tipos de
enajenacion y de situaciones de mayor o menor alienaciéon. Sin em-
bargo, para que estas dos tesis puedan ser integradas de manera fruc-
tifera se requiere despojarlas de su caracter esencialista. Pareceria
que ambas dan respuestas absolutas y tajantes a la interrogante so-
bre la existencia de enajenacion en el trabajo actual: mientras que
una —la tesis de la alienacion del trabajo intelectual- sostiene que la
alienacion persiste bajo nuevos ropajes, la otra —la tesis del trabajo
creativo- plantea que la enajenacion tiende a desaparecer en los nue-
vos procesos de trabajo. Son respuestas de todo o nada. Esto no es
extrafio, en particular si, como se vera en la siguiente seccibon, se
recuerda que la teoria clasica de la enajenacion de Carlos Marx tenia
el mismo tono maximalista: el trabajo enajenado era visto como una
caracteristica inherente al modo de produccidn capitalista. Una vi-
sidén no-esencialista de la enajenacion requiere un desplazamiento
teorico que permita indagar los procesos que generan enajenacion
en el trabajo y los procesos que la contrarrestan.
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3 Cursivas en el original en todas las citas
incluidas.

La teoria de la enajenaciéon: de la critica
filoséfica a la investigacion empirica

Debemos a Carlos Marx la centralidad que tiene la preocupacion
sobre el trabajo enajenado. Casi todas las discusiones sobre el tema
toman como punto de partida las reflexiones que realiz6 este autor
en sus famosos “Manuscritos econémico filoséficos” ([1844] 1982).
En esta obra, destaco cuatro aspectos de la enajenacion del trabaja-
dor en el capitalismo:

1) Enajenacién con respecto al objeto de trabajo. El producto no le
pertenece al obrero que lo fabrico, sino a su patrén, es un objeto que
se vuelve en contra del trabajador, lo controla: “...la vida infundida
por €l al objeto se le enfrenta ahora como algo ajeno y hostil (...) “La
relacion entre el obrero y el producto del trabajo, como un objeto
ajenoy dotado de poder sobre é1”. (Marx [1844] 1982:596-597y 599)3

2) Alienacién con respecto a la actividad productiva: el trabajo mis-
mo se vuelve una actividad ajena, extrafa:

Esta relacion es la que media entre el trabajador y su propia
actividad, como una actividad ajena y que no le pertenece, el
hacer como padecer, la fuerza como impotencia, la procrea-
ci6n como castracion, la propia energia fisica y espiritual del
trabajador, (...) como una actividad vuelta contra él mismo,
independiente de él, que no le pertenece. (Marx [1844] 1982:

599)

3) La autoenajenacion, porque el obrero se vuelve ajeno a él mismo,
su vida le resulta extraia en tanto que el trabajo se convierte en un
medio de vida y deja de ser una actividad significativa:

El trabajo, la actividad vital, 1a vida productiva misma, s6lo
se le representa al hombre como medio para la satisfaccion
de una necesidad, de la necesidad de conservar la existencia
fisica. (...) La vida misma aparece solamente como medio de
vida. (...) Convierte el ser genérico del hombre, tanto la natu-
raleza como su capacidad espiritual genérica, en un ser ajeno
a él, en medio para su existencia individual. Enajena al hom-
bre su propio cuerpo, como la naturaleza exterior a él, como
su ser espiritual, su ser humano. (Marx [1844] 1982: 600 y
601)

4) Enajenacion con respecto a los otros, porque al volverse el traba-
jador un extrano frente a si mismo también se vuelven extranas las
otras personas:
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“...se enajena del hombre. Si el hombre se enfrenta a si mis-
mo, tiene que enfrentarse también al otro hombre. Y lo que
decimos de la actitud del hombre ante su trabajo, ante el pro-
ducto de su trabajo y ante si mismo, vale la pena también para
la actitud del hombre ante el otro hombre y ante el trabajo y el
objeto del trabajo de este otro hombre. (Marx [1844] 1982:
601)

Para Marx la enajenacion se encuentra en la esencia misma del tra-
bajo en el modo de produccion capitalista, en tanto que se trata de
un trabajo asalariado que produce riqueza para otro:

“La economia politica oculta la enajenacién contenida en la
esencia misma del trabajo por cuanto que no considera la
relacién directa que media entre el trabajador (el trabajo) y
la produccién. Evidentemente el trabajo produce maravillas
para los ricos, pero produce miseria y desamparo para el tra-
bajador. Produce palacios, pero también tugurios para los que
trabajan. Produce belleza, pero también invalidez y deforma-
ci6n para el trabajador. Sustituye el trabajo por maquinas, pero
obliga a una parte de los obreros a retornar a los trabajos de la
barbarie y convierte a otros en maquinas. Produce espiritu,
pero produce también estupidez y cretinidad para el trabaja-
dor”. (Marx [1844] 1982: 597)

La critica politico/filos6fica de la enajenacion, realizada por Marx,
por un lado propicia la investigacion empirica de este fen6meno y
por el otro la inhibe. La propicia porque devela esta problematica y
muestra sus componentes. Pero también la inhibe al postular un vin-
culo esencial, inherente e indisoluble, entre modo de producciéon
capitalista y trabajo enajenado, de manera que a la investigacion
empirica sélo le quedaria ilustrar como se presenta la alienacioén en
diferentes contextos, pero le estaria vedado cuestionar ese vinculo
esencial o identificar, al menos dentro del capitalismo, procesos que
reduzcan o contrarresten la enajenacion. En este plano abstracto de
discusion filosoéfica la enajenacion es o no es, existe o no existe en el
capitalismo, pero no hay espacio para las gradaciones (¢qué tanta
enajenacion existe en cada caso concreto?), para los matices (¢écua-
les son las caracteristicas especificas de la enajenacion en cada in-
dustria, en cada empresa o en cada fase del capitalismo?) y menos
alin para las contra-tendencias (¢qué factores o procesos contrarres-
tan o reducen la enajenacién?). Tampoco hay mucho margen para
que el sujeto pueda trascender las situaciones alienantes, éstas se
imponen co6mo una lapida sobre el trabajador, quien apareceria sin
recursos para dotar de sentido a su trabajo, como si las condiciones
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objetivas de alienacion se impusieran por igual a todos los sujetos,
independientemente de las maneras particulares en que éstos las
experimentan y actian frente a ellas.

El caracter predominantemente politico/filos6fico que han tenido
las discusiones sobre la enajenacion ha hecho que sean escasas las
investigaciones rigurosas sobre ella y, en cambio, abunden las con-
frontaciones ideoldgicas al respecto. Como ha dicho Robert Blauner:

(La hipoétesis de la enajenacién) ha inspirado polémicas in-
fructuosas con mayor frecuencia que investigacion cientifica
seria. (...) De un lado estan quienes aceptan acriticamente las
perspectivas marxianas y fortifican sus posicién con un mini-
mo de materiales empiricos, usualmente tomados de las si-
tuaciones de trabajo mas opresivas. Del otro lado estan los
proponentes de lo que Harvey Swados ha llamado ‘el mito del
trabajador feliz. Ellos apuntan a la ausencia de descontento
abierto y actividad revolucionaria militante entre los trabaja-
dores americanos. O citan la impresionante evidencia prove-
niente de cientos de encuestas sobre actitud en el trabajo que
culminan en la generalizaciéon de que la mayoria de los em-
pleados, incluyendo los trabajadores fabriles, reportan al me-
nos una satisfacciéon moderada con sus trabajos y sus condi-
ciones de trabajo. (Blauner 1964: 4)

No obstante, en la misma obra de Marx encontramos un analisis
muy rico de los procesos de enajenacion a lo largo de la historia de la
industrializacién. En los capitulos del Tomo I de El capital (Marx
[1867] 1974) dedicados a las diversas formas de organizaciéon del
proceso de trabajo (cooperacion, manufactura y gran industria), lo
mismo que en el anélisis de la subsuncién del trabajo al capital en el
Capitulo VI inédito (Marx [1870] 1990) y en diversos pasajes de los
Grundisse (Marx [1857-1858] 1976), la enajenacion es presentada
de una manera més procesual, no tanto como un resultado auto-
matico de la propiedad capitalista de los medios de produccién (si
bien para Marx éste es siempre el punto de partida), sino como el
resultado de las transformaciones que experimenta el proceso de
trabajo en la historia del capitalismo, debido a las cuales el trabaja-
dor va perdiendo el control sobre su actividad productiva en la mis-
ma medida en que lo va adquiriendo el capitalista. Desde esta pers-
pectiva la enajenacién no seria una esencia inmutable, sino algo que
se construye histéricamente, a través de relaciones de poder media-
das por diversos dispositivos tecnolégicos (maquinaria, herramien-
tas, materias primas, sistemas de organizacion del trabajo). Esta vi-
sion —historica, relacional, procesual- resulta muy ttil para la inda-
gacion empirica de situaciones especificas de enajenacion.
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Probablemente el mejor estudio empirico que se ha hecho sobre la
enajenacion es el analisis comparativo de cuatro industrias que rea-
liz6 Robert Blauner en los afios sesenta del siglo XX (Blauner, 1964).
Al contrastar una rama semi-artesanal con bajos niveles de enajena-
ciéon (las imprentas) con dos ramas con condiciones extremas de
enajenacion (la industria textil y la industria automotriz) y una in-
dustria en la que la enajenacion parecia disminuir en varios aspec-
tos (plantas quimicas automatizadas de flujo continuo), Blauner lo-
gré convertir una controversia filos6fico-politica en una pregunta
cientificamente manejable. Parte de la idea de que en la organiza-
cion fabril y en la moderna organizacién del trabajo hay tendencias
alienantes, pero se pregunta bajo qué condiciones se intensifican y
bajo cuales se minimizan y contrarrestan dichas tendencias, qué si-
tuaciones dan lugar a diferentes formas de alienacién y qué conse-
cuencias hay para los trabajadores y los sistemas productivos. Esto
permite observar la diversidad de las situaciones de alienacion:

En algunos ambientes industriales las tendencias alienantes
sobre las que Marx hizo énfasis estan presentes en un alto gra-
do. En otros estan relativamente subdesarrolladas o han sido
contrarrestadas por nuevas fuerzas técnicas, econémicas y so-
ciales. Como resultado, el sistema industrial distribuye la alie-
naciéon de una manera desigual entre los trabajadores.
(Blauner 1964: 5)

Para captar esa diversidad, Blauner propuso indagar las caracteristi-
cas particulares de la tecnologia y de la organizacion del trabajo en
cada rama industrial. Distingui6 cuatro tipos de alienacién, cada uno
de los cuales tiene un polo opuesto de no-alienacién. Por un lado, la
falta de poder o de control del trabajador sobre su trabajo (versus la
autonomia). En segundo lugar, la pérdida de sentido del trabajo (ver-
sus el trabajo interesante y responsable). El tercer tipo es el aislamiento
del trabajador (versus la conexion social en el trabajo). Y el tltimo
seria el auto-extrafiamiento del trabajador (versus la auto realizacién
en el trabajo). Cabe sefialar que Blauner no incluy6 lo que para Marx
era el supuesto fundamental de la enajenacién en el capitalismo: el
hecho de que los productos del trabajo son ajenos al trabajador debi-
do ala propiedad capitalista. Esta ausencia se debe a que Blauner con-
sidera este factor como algo constante en el capitalismo, mientras que
los otro cuatro aspectos varian de una industria a otra.

Con base en los analisis de Marx y Blauner, en el Cuadro 1 se presen-
ta una propuesta parala indagacién empirica de la enajenacién en el
trabajo a partir de cinco dimensiones, destacando en cada dimen-
sion los factores que intensifican la alienacion y los factores que la
contrarrestan.

Afio XV, N° 20 (2011) pp. 33-62 apuntes DE INVESTIGACION DEL CECYP / Tema central: Trabajar 43



Cuadro 1. Las cinco dimensiones de la enajenacion en el trabajo

Dimensién

Caracteristicas

Econémica
(Propiedad de las condiciones de trabajo y apropia-
cion de sus beneficios)

- Para el trabajador es ajena la propiedad de los medios de produccién, de los
productos y de los beneficios del trabajo

- Otros sujetos diferentes al trabajador son los propietarios de las condiciones
necesarias para realizar el trabajo y quienes se apropian de los beneficios

- El trabajador es un medio para producir riqueza para otros, no un sujeto que
genera riqueza para si mismo o en colaboracién con otros

Politica
(Poder y control en el trabajo)

- Es ajeno el control sobre el trabajo. El trabajador tiene poca o nula posibili-
dad de decidir coémo realiza su trabajo

- El control del trabajo lo tienen agentes distintos al trabajador y/o reside en la
tecnologia y en el sistema de maquinas y herramientas

- Son ajenas las decisiones sobre el rumbo y el funcionamiento de la empresa
- El trabajador tiende a ser tratado como un objeto controlado por otros, no
como un sujeto libre y auténomo

Laboral
(naturaleza del trabajo)

- La actividad misma de trabajar resulta ajena, poco significativa, rutinaria,
poco desafiante

- El trabajador es una cosa, un apéndice de la maquinaria, un engrane del
sistema productivo, no un sujeto que trabaja creativamente

Social
(Vinculos con otros sujetos)

- Son ajenas la organizacién, sus metas, sus logros y sus dificultades

- Aislamiento, inexistencia de una comunidad de trabajo, vinculos poco signifi-

cativos con la organizacién y con las otras personas que trabajan en ella.

- El trabajador es un nimero, una pieza del sistema burocratico, en lugar de un
sujeto con conexiones significativas con otros sujetos y con un colectivo que le
proporcione un sentido de membresia y pertenencia

Avuto-extranamiento
(Experiencia subjetiva del trabajo, en parte es resul-
tado de las otras cuatro dimensiones)

- El trabajador es ajeno con respecto a su ser interno en el trabajo, experimen-
ta un vaciamiento personal, desapego, descontento

- Relacién instrumental con el trabajo, que no es un fin en si mismo (en térmi-
nos de auto-expresion y realizacién personal), sino s6lo un medio para alcan-
zar otros fines

Fuente: Elaboracion propia, apoyada en Marx, [1844] 1982; [1867] 1974; [1870] 1990 y Blauner, 1964.
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Factores que generan o refuerzan
la enajenacién

Factores que limitan o contrarrestan
la enajenaciéon

- No ser propietario o accionista de la empresa

- No tener ninguna participacion en los beneficios

- Desvinculacion entre el esfuerzo realizado y los ingresos obtenidos

- Ingresos muy bajos

- Inequidad en los ingresos y en la relacién entre los salarios de los trabajado-
res y las ganancias de los propietarios

- Oportunidades de ascenso escasas o nulas. Barreras y techos de cristal

- Dificultades econémicas de la empresa, en particular si se traducen en
mayores cargas 0 menores ingresos para el trabajador

- Empleo inestable e inseguro

- Ser propietario o tener participacion en la propiedad de la empresa

- Tener participacion en los beneficios generados por la empresa

- Sistema de remuneraciones que vincule los ingresos del trabajador con el
esfuerzo realizado y la calidad del trabajo

- Ingresos dignos

- Equidad en los ingresos y en las proporciones entre los salarios de los
trabajadores y las ganancias de los propietarios

- Oportunidades de ascenso con reglas meritocraticas claras

- Prosperidad econémica de la empresa, en particular si repercute en mejoras
condiciones para el trabajador

- Posibilidad de apropiacion del trabajo y sus frutos

- Estabilidad y seguridad en el empleo

- Trabajo subordinado (a otros, a la tecnologia, a sistemas de control)
- Tecnologia que impide o dificulta que el trabajador tome decisiones
- Supervision estricta, autoritarismo en el proceso de trabajo

- Control ajeno de los tiempos, los espacios y los desplazamientos

- Sistemas de maquinaria que determinan el ritmo de trabajo (ejemplo extremo:

cadena de montaje con ritmos fijos)

- Disciplina impuesta y/o arbitraria

- Falta de control sobre las condiciones en que se trabaja
- Dependencia hacia el empleador

- Autonomia y libertad en el trabajo

- Tecnologia, maquinarias y herramientas que permiten o facilitan la toma de
decisiones del trabajador

- Autocontrol del ritmo, la cantidad, la intensidad y la calidad del trabajo

- Democracia productiva, posibilidad de incidir en la marcha de la organizacion
- Libertad de movimiento, libertad espacio-temporal

- Autodisciplina, disciplina consensuada

- Posibilidad de incidir en las condiciones de trabajo

- Mayor probabilidad de encontrar empleos alternativos

- Productos estandarizados

- Actividades o funciones estandarizadas

- Fragmentacion del trabajo en porciones poco significativas (ejemplo extremo:
taylorismo)

- Trabajo estrecho en cuanto a responsabilidad, alcance y relevancia

- Trabajos descalificados o poco calificados

- Tareas rutinarias, monétonas, repetitivas

- Actividades poco desafiantes o poco interesantes

- Dificultad para comprender el vinculo entre la actividad realizada y el conjun-
to del proceso de trabajo

- Carencia de orgullo por el trabajo realizado

- Productos Gnicos o variados

- Actividades o funciones Unicas o no estandarizadas

- Reintegracion del trabajo en unidades significativas

- Trabajo con mayor responsabilidad, alcance y relevancia

- Percepcioén de que el trabajo tiene sentido

- Trabajos calificados o que requieren destrezas especiales

- Diversidad en las tareas realizadas

- Trabajo interesante, creativo, que implique resolucién de problemas
- Posibilidad de comprender el vinculo entre la actividad propia y el conjunto
del proceso de trabajo

- Orgullo por el trabajo realizado

- Empresas o unidades productivas de gran tamafio con organizacion burocra-
tica e impersonal.

- Ausencia de comunidades laborales, sindicales u organizacionales

- Ausencia de politicas para integrar a las personas a la organizacion

- Ambiente burocratico

- Exclusion y discriminacién por razones de clase, etnia o género

- Normas, reglas del juego y procedimientos impuestos o unilaterales (en
especial los relativos a la disciplina, el salario y el despido)

- Distancia y barreras entre los niveles jerarquicos de la organizacion

- Puestos y ocupaciones que carecen de status, prestigio y reconocimiento

- Empresas de menor tamafio u organizadas en pequefias unidades que
facilitan vinculos significativos

- Organizacién comunicativa, que permita involucramiento personal y conexién
social

- Trabajo colaborativo, trabajo en equipo

- Creacion de comunidades de pertenencia en el trabajo (la cuadrilla, el grupo
ocupacional, el sindicato, la empresa, grupos informales)

- Canales que vinculen a las personas a la organizacion

- Respeto a la diversidad, equidad intercultural

- Consenso en cuanto a las normas, reglas del juego y procedimientos (en
especial los relativos a la disciplina, el salario y el despido)

- Cercania entre los niveles jerarquicos de la organizacion; inexistencia o
reduccion de las barreras entre ellos

- Puestos y ocupaciones con alto status, prestigio o reconocimiento

- Los que refuerzan las otras cuatro dimensiones de la enajenacion: propiedad
ajena, ausencia de control del propio trabajo, trabajo poco significativo y
ausencia o debilidad de vinculos sociales significativos en el trabajo)

- Trabajo que impide o dificulta la autoexpresion y la autorrealizacion

- El mercado, en tanto rompe la conexion entre produccién y consumo, entre
esfuerzo y gratificacion

- Separacion fisica entre lugar de residencia y lugar de trabajo

- Tension entre el mundo de vida y el mundo de trabajo

- Los que contrarrestan las otras cuatro dimensiones de la enajenacion: partici-
pacion en la propiedad, autonomia en el trabajo, trabajo significativo e integra-
cién social en el trabajo

- Posibilidad de autoexpresion y autorrealizacion en el trabajo, que generan
involucramiento espontaneo

- Produccién para el autoconsumo, para el consumo familiar o comunitario

- Cercania o coincidencia entre lugar de residencia y lugar de trabajo

- Reconciliacién del mundo de vida y del mundo del trabajo
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4 “El caracter extrano a él del trabajo se
manifiesta en el simple hecho de que el
trabajador huye del trabajo como de la
peste tan pronto como deja de sentirse
obligado a trabajar por la coaccion fisica
o por cualquier otra clase de coercion. El
trabajo exterior, el trabajo en que el hom-
bre se enajena, es un trabajo en que se
sacrifica a si mismo y se mortifica final-
mente, la exterioridad del trabajo para el
trabajador la revela el que no es su pro-
pio trabajo, sino un trabajo ajeno; no le
pertenece a él, ni en él se pertenece el tra-
bajador a si mismo, sino que pertenece a
otro.” (Marx [1844] 1982: 598)

5 “Cuando la tecnologia racionalizada y la
organizacion del trabajo no permiten la
intervencién activa del trabajador en nin-
guno de estos puntos, las tendencias
alienantes de la industria moderna, que
hacen del trabajador un simple objeto, un
instrumento del proceso productivo, son
llevadas hasta su extremo.” (Blauner
1964: 22)
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En primer término se puede distinguir la dimensién econémica de
la enajenacion, que consiste en la exclusion del trabajador con res-
pecto a la propiedad de los medios necesarios para producir y, en
consecuencia, con respecto a los beneficios generados por su traba-
jo. Esta vertiente de la enajenacion se ve acrecentada cuando hay
una desvinculacion entre el esfuerzo realizado por el trabajador y
los ingresos que obtiene, lo mismo que por los salarios bajos, la
inequidad en las remuneraciones, las escasas posibilidades de as-
censo y la inestabilidad en el empleo. Por el contrario, la enajena-
cion puede disminuir o contrarrestarse si el trabajador tiene partici-
pacion en la propiedad o en los beneficios, cuando tiene ingresos
dignos, cuando el sistema de remuneraciones vincula los ingresos
con el esfuerzo realizado, cuando hay equidad en los ingresos, posi-
bilidades de ascenso con reglas claras y estabilidad y seguridad en el
empleo. En el capitalismo es muy comiin que esté presente esta di-
mensiéon econdémica de la enajenacion, porque este modo de pro-
duccioén se define precisamente por la separacion entre el trabaja-
dor y la propiedad de los medios de produccién.# Sin embargo, los
tipos y grados de enajenacién pueden variar enormemente en la
medida en que estén presentes o ausentes los diversos factores que
refuerzan esta tendencia o los que la contrarrestan, ya que atin den-
tro del capitalismo existen formas de participacion de los trabajado-
res en la propiedad y los beneficios, ademas de que se presentan
muchas variaciones en los sistemas de remuneraciones, en las re-
glas que regulan las trayectorias laborales y en la seguridad en el
empleo.

En segundo lugar es crucial la dimensién politica de la enajenacion,
que tiene que ver con las relaciones de poder en el proceso de traba-
joyenlaempresa. En esta dimension la enajenacion se expresa fun-
damentalmente en que el trabajador tiene poca o nula autonomia
para la realizacion de su trabajo, ya que es controlado por otras per-
sonas y/o por dispositivos y sistemas tecnoldgicos sobre los que no
tiene influencia. Este aspecto de la enajenacion se intensifica cuan-
do se realiza trabajo subordinado, cuando se emplea tecnologia que
impide o dificulta que el trabajador tome decisiones, cuando hay
supervision estricta, autoritarismo en el trabajo y disciplina laboral
arbitraria. El ejemplo extremo de esta pérdida de control sobre el
trabajo es la cadena de montaje con ritmos fijos, en la que se redu-
cen al minimo la libertad y las decisiones que puede tomar el opera-
dor en cuanto a ritmos y movimientos.> Pero se puede limitar la ena-
jenacion cuando existen autonomia y libertad en el trabajo, cuando

é¢Enajenaciéon o creatividad? ... / Luis Reygadas



el trabajador puede controlar el ritmo, la cantidad, la calidad, la in-
tensidad y la manera de realizar sus actividades, cuando tiene ma-
yor libertad de movimiento y cuando prevalece algtin tipo de demo-
cracia o de posibilidad de participar en las decisiones relativas a la
produccién y/o la organizacion.

La tercera es la dimensién laboral de la enajenacion, que tiene que
ver con la naturaleza misma del trabajo realizado. El trabajo se en-
cuentra enajenado cuando se convierte en una actividad poco signi-
ficativa, rutinaria, poco desafiante, cuando el trabajador se convier-
te en un engrane de un sistema productivo, cuando no realiza nin-
guna o casi ninguna actividad creativa.® Esta dimension de la enaje-
naciéon se refuerza cuando los productos o las actividades son
estandarizados, cuando el trabajo se fragmenta en porciones poco
significativas y descalificadas (el ejemplo extremo es el taylorismo),
cuando las tareas son mondtonas, repetitivas, poco desafiantes y
cuando se dificulta la comprension del vinculo entre la actividad
propiay el conjunto del proceso de trabajo. Inversamente, se reduce
la enajenacién cuando los productos o las actividades son tnicos,
variados o no estandarizados, cuando se realizan tareas significati-
vas o el puesto tiene mayor alcance o responsabilidad, requiere ma-
yor calificacién o implica creatividad, destrezas especiales o resolu-
cién de problemas.

El cuarto aspecto a considerar es la dimensién social de la enajena-
cion, que consiste en el aislamiento del trabajador con respecto a
otras personasy con respecto a la organizacién en la que desempena
su trabajo, cuyas metas, logros y dificultades le resultan ajenas y no
desarrolla conexiones significativas que le proporcionen un sentido
de pertenencia, inclusién o membresia.” Este tipo de enajenacién es
mas comun en organizaciones de gran tamafo, burocraticas e im-
personales. Se ve reforzado por la ausencia de comunidades labora-
les, sindicales u organizacionales, por procesos de exclusion y dis-
criminacion en el trabajo y por las distancias y barreras entre los
niveles jerarquicos de la organizacion. Es mas probable que se en-
cuentre en puestos y ocupaciones que carecen de prestigio y recono-
cimiento. Es menos frecuente en empresas de menor tamafio u or-
ganizadas en pequefias unidades que facilitan vinculos significati-
vos. Puede contrarrestarse en organizaciones que impulsan el tra-
bajo colaborativo y la comunicacion fluida, que crean diversos cana-
les que enlazan a las personas con la organizaciéon. También dismi-
nuye cuando se crean comunidades de pertenencia (cuadrillas, gru-

6 “El trabajador, por tanto, sélo se siente
él mismo fuera del trabajo, y en éste se
siente fuera de si. Cuando trabaja no es
él mismo y s6lo cuando no trabaja cobra
su personalidad.” (Marx [1844] 1982:
598)

7 “... el aislamiento significa que el traba-
jador no tiene un sentido de pertenencia
en el trabajo y no le interesa o no puede
identificarse con la organizacion y sus
metas.” (Blauner 1964: 24)
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8 “El auto-extranamiento se refiere al he-
cho de que el trabajador puede devenir
alienado de su ser interno en la actividad
del trabajo. Particularmente cuando un
individuo carece de control sobre el pro-
ceso de trabajo y un sentido de conexion
significativa hacia la actividad laboral, é1
puede experimentar una suerte de des-
apego despersonalizado en lugar de un
involucramiento inmediato o absorcion
en sus tareas.” (Blauner 1964: 26)

po ocupacional, sindicato, grupos informales). El respeto a la diver-
sidad, la equidad intercultural y la reduccion de las barreras entre
los niveles jerarquicos contribuyen a contrarrestar las percepciones
de exclusion y aislamiento.

Por dltimo, esta la dimension de auto-extrafiamiento, que se pro-
duce cuando el trabajador se siente ajeno con respecto a su ser in-
terno, experimentando vaciamiento personal, desapego y descon-
tento, desarrollando una relacion instrumental con su trabajo, que
no es un fin en si mismo sino sélo un medio para alcanzar otros fi-
nes.® De alguna manera sintetiza las otras cuatro dimensiones de la
enajenacion, se refuerza cuando la propiedad es ajena, cuando no
hay control del propio trabajo, cuando el trabajo es poco significati-
vo y cuando son precarios los vinculos sociales en el trabajo. Igual-
mente se exacerba por el mercado, que rompe la conexion entre pro-
duccién y consumo, entre esfuerzo y gratificacion. También es una
expresion de la tension y el divorcio entre el mundo de vida y el
mundo de trabajo. En consecuencia, puede reducirse mediante pro-
cesos de reconciliacion del mundo de vida y el mundo del trabajo y
mediante los factores que contrarrestan las otras dimensiones de la
enajenacion: participacion en la propiedad y los beneficios, autono-
mia en el trabajo, trabajo interesante y creativo e integracion social
en el trabajo. Fundamentalmente se reduce cuando el trabajo brin-
da posibilidades de autoexpresion y autorrealizaciéon que generan
involucramiento espontaneo.

Al considerar estas cinco dimensiones y los miltiples componentes
de cada dimensidn se busca ver la enajenacion en el trabajo no como
el efecto abstracto e ineludible de un modo de produccién, sino como
una construccion histoérico social mas compleja. También se trata de
pasar de una explicacién unifactorial (la alienacién como resultado
automatico de la separacion entre trabajo y propiedad de los medios
de produccién), a una explicacién multifactorial, en la que la que
ademas de la cuestion de la propiedad se incluyen también las ca-
racteristicas del proceso de trabajo, los sistemas de control y vigi-
lancia, las dindmicas organizacionales, los dispositivos tecnolégicos
y un conjunto de aspectos econémicos, politicos, laborales, sociales
y culturales que intervienen para reforzar o para reducir la enajena-
cion. De esta manera ya no es una cuestion de todo o nada -éexiste o
no existe alienacién?- sino que se pueden distinguir diversas formas
y distintos niveles de alienacién, dependiendo de cuales de las di-
mensiones de la enajenacién predominan y con qué intensidad se
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presentan. Los casos méas extremos y desventajosos serian los de
enajenacion absoluta, aquellos en los que el trabajador esta total-
mente o casi totalmente excluido de la propiedad y de los beneficios,
carece por completo de control sobre el ejercicio concreto de su acti-
vidad, realiza tareas rutinarias y vacias, no tiene vinculos significati-
vos con ninguna comunidad de trabajo y tiene una relacién comple-
tamente instrumental con su trabajo. El otro polo seria el del traba-
jo no enajenado, caracterizado por la reunificacion de propiedad y
trabajo, la autonomia en el ejercicio del trabajo, la realizaciéon de
actividades creativas, interesantes y desafiantes, la plena inclusi6on
en una comunidad de trabajo y la posibilidad de encontrar
autoexpresion y autorrealizacion en el trabajo. Sin embargo, ningu-
no de estos dos extremos existe en la realidad, no existe ningtn tra-
bajo completamente alienado ni uno que esté exento de toda forma
de alienacién, como bien lo sefiala Blauner:

Porque incluso el trabajo méas alienado nunca es totalmente
desagradable ni es completamente rechazado por el trabaja-
dor. (...) Incluso en las condiciones menos alienadas el traba-
jo nunca es totalmente placentero; de hecho, el trabajo mas
libre, el del escritor o el artista, usualmente implica largos
periodos de virtual auto-tortura.. Ese trabajo no-alienado
nunca es completamente un fin en si mismo, nunca esta total-
mente libre del elemento de necesidad. (Blauner 1964: 31)

Lo interesante es ver las multiples posibilidades intermedias que
existen, sin reducirse a alternativas dicotémicas. Sélo asi pueden
captarse las especificidades de la enajenacioén en cada rama, en cada
época y en cada tipo de trabajo. De particular importancia es reco-
nocer que cada una de las dimensiones de la enajenacién tiene una
relativa autonomia. Es cierto que de la propiedad del empresario
sobre los medios de produccién se pueden derivar otros aspectos de
la enajenacion (la falta de control del obrero sobre el proceso de tra-
bajo, la fragmentacion de tareas, la ausencia de identificacion con
los objetivos de la empresa, etcétera), pero esta no es una relacion
necesaria ni indisoluble, cada dimensién tiene su historia y su dina-
mica, puede avanzarse o retrocederse en alguna de ellas sin que de
manera automética se modifiquen las demas. Como tristemente lo
demostrd la historia del socialismo, la eliminacién de la propiedad
privada de los medios de produccién no supuso la desapariciéon de
otros aspectos del trabajo enajenado. En positivo podria mencionarse
la experiencia de la fabrica de Volvo en Uddevalla, un caso de enri-
quecimiento del contenido del trabajo o de recuperacion del control
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del trabajador sobre su entorno laboral inmediato en una empresa
privada (Freyssenet 1994; Lara, Montiel y Reygadas 1996).

Ademas, hay que distinguir entre las situaciones de trabajo alienantes
y la experiencia subjetiva que se tiene de ellas. Como ha senalado
Robert Schmitt (2003), las condiciones sociales opresivas no siem-
pre alienan. En algunos casos hay grupos y sujetos que logran resis-
tirse a esas condiciones o que cuentan con recursos culturales, so-
ciales o psicologicos para aminorar los efectos enajenantes. Por ejem-
plo, pueden cuestionar un sistema de trabajo despotico, desarrollar
practicas ltdicas para hacer més tolerables las tareas rutinarias, dotar
de sentidos alternativos a actividades de suyo vacias, crear vinculos
informales para evitar el aislamiento y la despersonalizacién, etcé-
tera. Pese a la existencia de situaciones enajenantes los sujetos tie-
nen un margen de maniobra, asi sea pequeio, para contrarrestarlas,
como lo demuestra el hecho de que frente a condiciones similares
no sean idénticos los sentimientos de enajenacién de todas las per-
sonas expuestas a ellas. La existencia de estas capacidades subjeti-
vas para remontar la alienaciéon no puede ser excusa para la critica
rigurosa de las condiciones objetivas de trabajo enajenante, pero
sefiala la importancia de ver la dialéctica entre ambos aspectos, sus
relaciones y su autonomia. La inclusion en el analisis de las capaci-
dades y las experiencias de los sujetos refuerza la vision de la enaje-
nacioén como un proceso atravesado por disputas, tendencias y con-
tra-tendencias, proceso en el que desempenan un papel central los
propios trabajadores. Desde esta perspectiva es posible indagar las
caracteristicas singulares de los procesos de enajenacion en el tra-
bajo intelectual en la sociedad del conocimiento.

o 7

Enajenacion y des-enajenacion: el trabajo en la
sociedad de la informacién

Es momento de volver a la pregunta central de este texto: {Qué tan
enajenado es el trabajo en la sociedad del conocimiento? Si se des-
echan las respuestas faciles y dicotoémicas del tipo: “hay una clara
evolucion hacia el trabajo creativo, no enajenado” o “no ha habido
ningtn cambio sustancial, la enajenacion persiste bajo nuevas for-
mas”, lo que queda es un panorama mixto, cruzado por tendencias
diversas y, a veces, contrapuestas, algunas de las cuales sefnalan la
emergencia de ciertos procesos de des-enajenacién y otras mues-

tran la presencia de viejos y nuevos mecanismos de enajenacion.
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Intentaré describir las que, a mi juicio, son las caracteristicas princi-
pales de estas dos tendencias.

Procesos que contrarrestan o reducen la enajenacion

Para comprender la emergencia contemporanea de algunos proce-
sos que contrarrestan la enajenacion en el trabajo es importante re-
cordar las reacciones de rechazo que produjo el modelo productivo
fordista-taylorista. La llamada organizacion cientifica del trabajo o
taylorismo increment6 notablemente la productividad, pero llevo al
extremo la descomposicion de tareas (Coriat 1991; Taylor [1911]
2006). El sistema de “tiempos y movimientos” se convirti6 en sind-
nimo de trabajo rutinario y carente de sentido. Por otra parte, la
combinacion de la organizacién cientifica del trabajo con la cadena
de montaje, utilizada por primera vez para la fabricacion en serie del
automovil Ford T, dio lugar al sistema fordista-taylorista, que redu-
jo considerablemente los costos de produccion, pero a la vez exacer-
b6 las tendencias deshumanizadoras de la organizacion industrial
del trabajo, porque el operador directo perdi6 el control sobre su
ritmo de trabajo y se vio condenado a repetir durante toda la jorna-
da operaciones manuales simples que no le demandaban ningtin tipo
de creatividad o de utilizacién de sus capacidades intelectuales. Se
habia llevado al maximo la separacion del brazo y la mente. La sen-
sacion de ser una pieza insignificante movida por los engranes de
una gran maquinaria, genialmente retratada en la pelicula Tiempos
modernos de Charles Chaplin (1936), expresa los niveles extremos
de enajenacion que se alcanzaron en los primeros dos tercios del
siglo XX. Pero en el tltimo tercio de ese siglo se manifestaron diver-
sas reacciones en contra de esta situaciéon. Ademas de numerosas
criticas realizadas por diversos estudiosos (Braverman 1975; Burawoy
1979; Friedman y Naville 1963) y de numerosas acciones colectivas
llevadas a cabo por trabajadores de diferentes partes del mundo, la
intensificacion de la enajenacion tuvo consecuencias muy negativas
para la calidad y la flexibilidad: desapego de los trabajadores, resis-
tencia cotidiana, falta de compromiso, rigideces organizativas y pro-
ductivas, enormes dificultades para transformar los procesos de tra-
bajo. Las empresas mismas comenzaron a cuestionar los métodos
fordistas-tayloristas, pero quizas el punto decisivo es que las nuevas
generaciones de trabajadores cada vez se mostraban més reacias a
aceptar el trabajo rutinario y desprovisto de sentido, no aceptaron
pasivamente esas condiciones.
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En el contexto de un mercado mundial mas competitivo, la enajena-
cion extrema se volvio contraproducente para las empresas, al mis-
mo tiempo que comenzaron a tener mejor desempeiio aquellas em-
presas que propiciaban mayor involucramiento del trabajador di-
recto, permitiéndole recuperar, asi fuera parcialmente, el control
sobre su entorno inmediato de trabajo, como lo mostré el éxito del
sistema toyotista (Coriat 1992). Sin embargo, el toyotismo sique sien-
do en lo fundamental un sistema que opera a partir de la fragmenta-
cion del trabajo en pequeiias tareas (los trabajadores suelen rotar de
puestos, pero las tareas en cada puesto tienen poco contenido), man-
tiene una fuerte separacion entre trabajo de operacion y trabajo de
concepcidn y limita la participacion de los trabajadores a su entorno
laboral inmediato, sin modificar la estructura general ni la concen-
tracion del poder sobre las decisiones mas importantes de las em-
presas (Freyssenet 1993). Pese a que los logros del toyotismo en
materia de reducciéon de la enajenacion han sido mas bien modes-
tos, la importancia que adquirié dicho sistema en la gran industria
durante las décadas de los afios ochenta y noventa es un sintoma de
la bisqueda de condiciones de trabajo menos alienantes. Al comen-
zar el siglo XXI dicha buasqueda dio lugar a algunos avances en esa
direccion, en particular en aquellos sectores en los que predomina el
trabajo cognitivo.

En la sociedad del conocimiento cada vez es mayor la importancia
del trabajo intelectual y disminuye la centralidad (cuantitativa y cua-
litativa) de la dimensiéon manual del trabajo. Esto no se traduce de
manera automética en una disminuciéon de la enajenacion, pero si
favorece esa posibilidad. En etapas previas del capitalismo (y tam-
bién en otros sistemas econ6émicos) los trabajadores intelectuales
han tenido condiciones de trabajo menos alienantes que los trabaja-
dores que realizan actividades predominantemente manuales. Esto
obedece no sélo a que el trabajo no manual es mas dificil de medir,
estandarizar y controlar, sino también a que los recursos de poder
de los trabajadores intelectuales suelen ser mayores: por lo general
tienen mayor escolaridad, estin mas calificados, son mas dificiles
de reemplazar y controlan zonas de incertidumbre més relevantes
dentro del proceso de trabajo (Crozier 1969). Por supuesto, esto tam-
bién aplica a los trabajadores manuales mas calificados que reali-
zan tareas estratégicas. Ademads, hay que tomar en cuenta que los
trabajadores con mayor escolaridad tienden a mostrar mayor recha-
zo a las tareas rutinarias y repetitivas, para ellos es de la mayor im-
portancia que su trabajo sea interesante y represente un reto, como
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han mostrado diversos estudios sobre las preferencias de los traba-
jadores intelectuales al momento de elegir un empleo (Florida 2010:

140-141).

En lo que se refiere a contrarrestar la dimensién econémica de la
enajenacion, llaman la atencién diversas iniciativas que fomentan la
participacion de los trabajadores en la propiedad de las empresas o
en los beneficios generadas en ellas: opciones de compra de accio-
nes, reparto de utilidades, formas de pago ligadas a los beneficios de
la empresa o al desempeio de una determinada area de trabajo, co-
gestion, reconocimiento de la propiedad intelectual de los trabaja-
dores, recompensas econémicas a innovaciones propuestas por los
trabajadores, etcétera. En muchas ocasiones esta participacion es
meramente simbolica y no elimina la concentracion de la propiedad
de las empresas (lo que si puede ocurrir en empresas cooperativas o
en fabricas recuperadas por trabajadores), pero puede reducir el sen-
timiento de exclusion econémica si los trabajadores llegan a consi-
derar que no todos los beneficios generados por su trabajo se que-
dan en manos ajenas. Algunos estudios han encontrado que este efec-
to es mucho mas importante cuando la participacién accionaria de
los trabajadores es mayoritaria y tienen voz en el consejo de accio-
nistas que cuando la participaciéon es minoritaria y no pueden ha-
blar en las instancias en las que se toman las decisiones més impor-
tantes para la empresa. También encontraron que se reduce la rota-
cion de personal y las personas manifiestan sentirse mas a gusto con
su trabajo cuando la participacion en la propiedad se combina con
mayor libertad para trabajar y menor supervision (Kruse, Freeman
y Blasi 2010: 1-2). También disminuye el sentimiento de enajena-
cion en el caso de trabajadores calificados que reciben bonificacio-
nes significativas en retribucion a sus aportaciones a procesos de
innovacion. Cabe senalar que estos tltimos casos representan por-
centajes muy pequenos de la fuerza de trabajo.

Quizas los aspectos en que los que el trabajo cognitivo contempora-
neo se encuentra menos enajenado que el trabajo industrial clasico
tienen que ver con las dimensiones politica y laboral de la aliena-
cion. En muchas empresas que buscan ser innovadoras se han desa-
rrollado sistemas de organizacion del trabajo que brindan a los tra-
bajadores cognitivos mayor autonomia y libertad para desarrollar
sus labores cotidianas (Hamel, 2007). En lugar del viejo pacto
fordista en el que el trabajador sacrificaba su libertad y el control de
su actividad a cambio de un empleo estable y un salario seguro, pa-
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rece haber un pacto innovador en el que el trabajador recupera en
parte la autonomia y el control sobre sus labores, a cambio de entre-
gar iniciativa, creatividad, ideas innovadoras, entusiasmo y compro-
miso. Sigue siendo un trabajo subordinado dentro de una relaciéon
de produccién capitalista, pero con mayores margenes de libertad
para el trabajador. Para poder competir en una economia que cada
vez premia mas la innovacién y la diversidad, algunas empresas tra-
tan de reproducir la manera en que han trabajado durante siglos
muchos artistas y cientificos: a su ritmo, combinando periodos de
actividad intensa con momentos de reflexion y divagacion, con li-
bertad para explorar, sin coartar su iniciativa, con menor supervi-
sion de su actividad cotidiana, dejando que sean ellos mismos y sus
pares quienes evaliien su trabajo, evaluando mas los resultados que
la manera en que los logran, permitiendo el pensamiento lateral y
divergente. El contenido del trabajo se enriquece, no sélo porque el
trabajador es quien controla el proceso, sino también porque com-
bina ejecucion y concepcion, diversifica sus tareas y tiene que resol-
ver problemas y enfrentar retos creativos. Muchos trabajadores in-
telectuales pueden hacer un uso flexible de su tiempo de trabajo, no
hay un control taylorista de los tiempos y movimientos. Se trabaja
por objetivos y por proyectos y cada persona o cada equipo se orga-
niza para alcanzarlos, con bastante libertad. En muchos casos hay
horarios establecidos, pero existe flexibilidad para su cumplimien-
to, se puede llegar tarde, faltar o de vez en cuando trabajar desde
casa. La organizacion del tiempo en estos casos no es industrial, sino
post-industrial. Importa méas hacer las cosas bien que hacerlas si-
guiendo procedimientos preestablecidos. No es un tiempo de traba-
jo con esfuerzo continuo, homogéneo, sin variaciones, sino un tiem-
po hecho de fragmentos y saltos. De aqui no se infiere que se trabaje
poco, al contrario, se ha encontrado que en la medida en que el tra-
bajo se vuelve méas interesante y autdbnomo las personas tienden a
dedicar més tiempo y méas energias a sus actividades. Como una vez
me dijo un trabajador en una entrevista: “no hay jefe mas exigente

que uno mismo”.

Por lo que toca a la dimension social de la enajenacion, en las alti-
mas décadas ha habido esfuerzos evitar la deshumanizacién vincu-
lada a la estructura burocratica de las organizaciones de gran tama-
no. “Crecer a toda costa”, “incrementar los beneficios” y “aumentar
la facturacion” suelen estar entre los objetivos, explicitos o implici-

tos, de la mayoria de las empresas. En contraste, en las tltimas dé-
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cadas algunas compaiifas han optado por autolimitar el crecimien-
to, crecer a ritmos moderados, organizarse a partir de unidades mas
pequeias y conservar una escala que permita preservar el contacto
cara a cara. Otras han procurado reducir los niveles jerarquicos adop-
tando organigramas més planos. Algunas de ellas se disenaron con
la idea de escapar a estructuras formales y cerradas que eran vistas
como un obstaculo para la creatividad. Tiende a propiciarse el tra-
bajo en equipos, ya sea permanentes o que se forman ad hoc para
cada proyecto. Se busca que estos equipos combinen personas con
distintas habilidades o con formaciones en diferentes disciplinas,
para favorecer el intercambio de ideas, la diversidad de puntos de
vista y la polinizacién cruzada. La tolerancia y el fomento de la di-
versidad cultural dentro de las organizaciones propicia la inclusién
y permite desarrollar y fortalecer un sentido de membresia y perte-
nencia. A esto hay que agregar la relevancia que otorgan algunas de
ellas a la reciprocidad y la confianza en los vinculos con sus trabaja-
dores. No desechan los contratos de corte laboral, sino que procu-
ran rodearlos con un entramado de vinculos de reciprocidad funda-
dos en la confianza densa, la empatia y la cooperacion, creando la-
zos morales y emocionales entre las personas que trabajan en la or-
ganizacion. Sin embargo, no se trata, como afirman algunos auto-
res, de que en la época actual haya una tendencia generalizada hacia
la cooperacion y la confianza, que estarian triunfando sobre la per-
secucion del interés individual (Benkler 2011). Son sé6lo algunas
empresas las que se ubican en esta linea de la reciprocidad, que re-
man contra la corriente en un contexto que, como nunca antes, ha
privilegiado las dindmicas de mercado por encima de cualquier con-
sideracion social.

Por tultimo, en algunos casos también disminuye el auto-extrana-
miento en el trabajo. Esto es mas comtn en el caso de empresas que
se organizan como sistemas de aprendizaje o que incorporan ele-
mentos lidicos en el trabajo cotidiano. Las primeras son aquellas
que fomentan que sus trabajadores dediquen tiempo a aprender, leer
o investigar y no s6lo eso, sino que siguen modelos abiertos de ges-
tion del conocimiento, que propician que la informacién se compar-
tay circule profusamente entre los miembros de la organizacion, en
todas direcciones. Todos ocupan sucesivamente roles como genera-
dores y receptores de informacién y conocimientos. Esto, ademés
de incrementar el valor agregado que genera la empresa, puede re-
ducir los niveles de alienaciéon porque permite que las personas es-
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tén involucradas de manera permanente en procesos de ensefianza/
aprendizaje y contribuye a enriquecer el contenido y el sentido del
trabajo, que se convierte en una actividad atractiva, interesante, sig-
nificativa, una forma de realizacién personal. Por otra parte, en la
época contemporanea algunas empresas procuran crear entornos
laborales divertidos, desenfadados, incluso iconoclastas. Obviamente
hay tareas rutinarias y pesadas, pero muchas actividades tienen una
dimension lddica. No se trata s6lo de la bisqueda de la felicidad por
la felicidad, mucho menos de que impere la irresponsabilidad; por
el contrario, en estos ambientes lidicos se alcanzan niveles muy al-
tos de productividad y responsabilidad. Se equivocaba Daniel Bell,
quien creia que la ética del trabajo duro se veria erosionada por el
avance de la cultura hedonista (Bell [1976] 2006. La experiencia de
algunas empresas innovadoras sugiere que impregnar el trabajo de
connotaciones ladicas y placenteras incrementa la productividad y
fortalece la ética de trabajo, en lugar de debilitarla. Quizas habria
que darle la razon al fil6sofo anarquista Michel Onfray, quien pro-
pone impregnar el trabajo con un espiritu dionisiaco (2011: 121).

En conclusion, es posible identificar algunos procesos que indican
una reduccion de los niveles de enajenacion en el trabajo intelectual
contemporaneo. Sin embargo, es necesario sefialar que es muy raro
que esta reduccion se presente al mismo tiempo en todas las dimen-
siones de la enajenacion. Ademas, estos procesos so6lo han adquiri-
do fuerza en algunos nichos de la economia del conocimiento, ya sea
porque algunas empresas hayan seguido esa linea para atraer a los
trabajadores mas calificados, creativos e innovadores o porque por
convencimiento propio hayan optado por sistemas de trabajo méas
humanos y menos alienantes. Pero las des-enajenacion esté lejos de
ser una realidad generalizada en el trabajo de la sociedad del cono-
cimiento

Procesos que reproducen o refuerzan la enaqjenacion

Al lado de las tendencias que contrarrestan la enajenacion se pue-
den detectar otras que la reproducen o la intensifican.

En cuanto a la dimensién econémica, lo mas notable es la inseguri-
dad en el trabajo y la incertidumbre provocadas por las reformas de
mercado, el aumento del desempleo y la proliferaciéon del empleo
precario. Hoy en dia muchos trabajadores (manuales e intelectua-
les) no sélo perciben que los beneficios de su trabajo les son ajenos,
sino que advierten que sus mismo empleos son inestables y
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desprotegidos, que pueden perderlos en cualquier momento. En la
época del capitalismo organizado se redujo un poco este aspecto de
la enajenacion, gracias a la seguridad en el empleo garantizada por
los contratos colectivos, la legislacion laboral y la fuerza de los sin-
dicatos. En contraste, en las tltimas décadas se ha perdido esta se-
guridad, son cada vez menos los trabajadores que pueden conside-
rar “suyo” su puesto de trabajo, lo que puede reforzar que se sientan
mas como objetos que pueden ser desechados en cualquier momen-
to que como sujetos valorados por las organizaciones que los em-
plean. La cultura laboral del “agente libre” (Pink, 2001) que se des-
plaza de una organizacién a otra parece mas una eufemizaciéon y
racionalizacion del riesgo al que se enfrentan los trabajadores que
una conquista de autonomia. Es cierto que los trabajadores inde-
pendientes no se ven sometidos a la autoridad de un patrén y pue-
den acumular aprendizajes al cambiar de empleo, pero en un con-
texto de inestabilidad econ6mica y altas tasas de desempleo s6lo para
la franja superior de ellos la independencia se combina con bienes-
tar, para el resto predominan el riesgo y la vulnerabilidad. Quizas no
son trabajadores enajenados sometidos al despotismo empresarial,
sino trabajadores autobnomos sometidos al riesgo constante, lo que
puede dar lugar a una forma de autoenajenacion, porque tienen que
ejercer contra ellos mismos los imperativos del mercado (Ong, 2006)

En la dimension politica de la enajenacion destaca la aparicion de
nuevas formas de control del trabajo intelectual. Las nuevas tecno-
logias de la informacién pueden ser usadas para fragmentar el pro-
ceso de productivo y controlar a los trabajadores del conocimiento,
al igual que antes se emplearon las maquinas tejedoras o las cade-
nas de montaje para controlar a los trabajadores manuales. Mas arri-
ba se menciono el caso de los call centers, ejemplo prototipico de
que algunos tipos de trabajo intelectual pueden ser taylorizados y
rigurosamente vigilados. Pero también habria que sefialar que en
muchas otras empresas se utilizan programas informaticos para re-
gistrar y supervisar todas las actividades que realizan los trabajado-
res en sus terminales o computadoras. En la actualidad muchas de
las actividades de los trabajadores intelectuales dejan “huellas” faci-
les de rastrear, porque se realizan con computadoras y otros dispo-
sitivos electronicos. Son frecuentes los casos en los que se
instrumentan sistemas para medir los ritmos de actividad y hasta
los estilos de trabajo de los empleados no manuales, 1o que disminu-
ye su libertad y autonomia.
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En lo referente a la naturaleza del trabajo algunos de los puestos
tipicos de la sociedad de la informacion tienen un contenido muy
pobre. Tal es el caso de las fabricas de software, en las que la mayo-
ria de los programadores s6lo realiza las tareas mas rutinarias del
proceso. Esto mismo ocurre en otras ramas en las que muchos tra-
bajadores tienen tareas no manuales, pero de baja calificacion. Asi,
para la mayoria predominan las actividades rutinarias y repetitivas
y s6lo para una minoria el trabajo es méas creativo, entretenido y
desafiante. Ahora bien, esa minoria se enfrenta a una paradoja, por-
que su trabajo llega a ser tan satisfactorio, tan interesante y tan
divertido que, en algunos casos, se trabaja en exceso: tienen jorna-
das muy largas, se acostumbra llevar el trabajo a casa, seguir labo-
rando en las noches, los fines de semana o en periodos vacacionales.
A veces la misma empresa exige una dedicacion intensa al trabajo,
pero también ocurre que los mismos empleados dicen que trabajan
en exceso por decision propia y hasta por gusto, aunque nunca que-
da claro qué tanto esta decision esta influenciada por la presion de
los pares y de la organizacion. Existe el riesgo de propiciar la prolife-
raci6on de workoholics y perfeccionistas. Puede surgir una especie de
“stajanovismo” de la era de la informacién, como el que habia en las
épocas heroicas de Apple, cuando sus trabajadores llevaban camise-
tas con la leyenda “9o horas a la semana y me encanta.” Que el tra-
bajo sea fascinante no debe hacer perder de vista el riesgo del exceso
de trabajo.

Por lo que toca a la dimension social, hay dos procesos que apuntan
hacia un incremento de la enajenacion en el trabajo: el debilitamiento
de las organizaciones sindicales y la ingenieria cultural para la cons-
truccion de identidades corporativas. En las tltimas décadas ha des-
cendido drasticamente la tasa de sindicalizacién en diversas partes
del mundo. En los Estados Unidos en 2010 sbélo estaban
sindicalizados 14.7 millones de personas, que representaban apenas
11.9% del total de trabajadores, en contraste con los 17.7 millones de
sindicalizados que habia en 1983, que representaban 20.1% del total
de los trabajadores.® Las tasas de sindicalizacién tienden a ser me-
nores entre los trabajadores jovenes (4.3% de los que tienen entre 16
y 24 afios) y entre los profesionistas del area de computacién y ma-
tematicas (5.4%, la tasa de sindicalizacién mas baja entre los profe-
sionales).”* En Francia la tasa de sindicalizacion pasé de 18.3% en
1980 a 8.2% en 2000, en Alemania para los mismos afios pasé de
34.1% a 25.8% y en Jap6n de 31.1% a 21.5% (Visser 2006: 43). En
México soblo 10.3% de la poblaciéon econémicamente activa estaba
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sindicalizada en 2008, frente a 13.8% en 1993. (Zepeda 2009: 69-
70), mientras que en Chile la tasa de sindicalizacion bajo de 14.5%
en 1991 a 10.3% en 2002." Aunque no puede establecerse una rela-
cion directa entre descenso de la sindicalizacion e incremento de los
niveles de enajenacion, es razonable suponer que en aquellos cen-
tros de trabajo en los que no existen sindicatos o éstos tienen poca
fuerza los trabajadores carecen de una instancia importante de iden-
tificacion y cohesion. A esto hay que afadir que en las tltimas déca-
das se han multiplicado los programas corporativos para fortalecer
la cultura yla identidad organizacional, programas que con frecuen-
cia siguen una ingenieria cultural (Kunda 1992) que busca crear en
los trabajadores lealtad y compromiso hacia la empresa, pero lo ha-
cen de una manera tal que provoca disonancias emotivas y desplie-
gues teatralizados de identidad que no corresponden con lo que real-
mente estan sintiendo.

En cuanto a la dimensi6n de la enajenacioén que tiene que ver con el
auto-extrafiamiento en el trabajo hay dos tendencias contempora-
neas que son a la vez sorprendentes y preocupantes: el crecimiento
del trabajo emocional y la imbricacién entre el mundo de vida y el
mundo de trabajo.

Los servicios personales y otras areas de la economia del conoci-
miento que implican atencidn a clientes y construccién de redes re-
claman una ética del cuidado y un trabajo emocional: los trabajado-
res de este sector involucrados en interacciones directas con los clien-
tes y usuarios tienen que desplegar un conjunto de emociones acor-
des con las normas y principios de las organizaciones que los em-
plean (Hochschild 1983; Wharton 2009). No pueden actuar con frial-
dad, desinterés, distancia, mal humor o despotismo, sino que tienen
que mostrarse comprensivos, empaticos, amables, calidos y solida-
rios, ya que, como han sefialado atinadamente algunos autores, tra-
bajan en “profesiones sonrientes” (Hartley 1992: 19) y representan
la “sonrisa de la instituciéon” (Velasco, Cruces y Diaz de Rada 2006).
El problema con el trabajo emocional es que demanda grandes es-
fuerzos de las personas para manejar y regular la expresion de sus
sentimientos, para que vaya de acuerdo con la cultura y los requeri-
mientos de la organizaciéon. Arnie Hochschild, quien acufi6 el con-
cepto de trabajo emocional, distingue entre la “actuacion profunda”
(deep acting), que intenta cambiar lo que se siente en privado, y la
“actuacion superficial” (surface acting), que sélo se enfoca en lo
que se expresa puablicamente (Hochschild 1983). La actuacién su-

11 Gobierno de Chile, Direccion del traba-
jo, http://www.dt.gob.cl/documenta-
cion/1612/articles-62090-recurso_1, ac-
cedido el 20 de octubre de 2011. 57-81
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perficial puede tener repercusiones negativas para la organizacion,
porque los clientes pueden percibirla como falsa o fingida. Pero tam-
bién tiene enormes costos para el trabajador, porque implica una
“disonancia emotiva” entre lo que se siente y lo que se expresa, que
puede producir cansancio, auto-extrafiamiento y angustia.

En el trabajo contemporaneo uno de los cambios con mayores po-
tencialidades positivas y, a la vez, con mayores riesgos, es la imbri-
cacién entre el mundo de vida y el mundo de trabajo. Durante la
mayor parte de la historia de la humanidad estos dos aspectos es-
tuvieron estrechamente entrelazados, pero con la urbanizacién y la
revolucién industrial tendieron a separarse, al crearse una escision
entre la fibrica (u oficina) y la casa, entre el tiempo de trabajo y el
tiempo libre. Actualmente esta brecha parece cerrarse. Para muchos
de los trabajadores intelectuales se estan difuminando las fronteras
entre el tiempo laboral y el tiempo no laboral, entre la casa y el lugar
de trabajo, entre los hobbies y las actividades que se hacen por obli-
gacion, entre las pasiones vitales y las responsabilidades cotidianas.
Parece haber una re-imbricaciéon de vida social, vida doméstica y vida
laboral, que revierte la separacién de esta tltima como esfera auto-
noma de las otras dos ¢El trabajo esta colonizando los espacios de la
vida o son los mundos vitales de las personas los que estan impreg-
nando la manera de concebir, organizar y realizar el trabajo?

La imbricaciéon de la vida personal y la vida laboral también tiene
que ver con el hecho de que muchas personas llevan su pasion a la
empresa, que se convierte en un proyecto de vida, en una meta per-
sonal, mas que en un negocio o un medio de supervivencia. La conti-
nuidad entre tiempos y espacios de vida y de trabajo puede reducir
la enajenacion en la actividad laboral en varios sentidos. Por un
lado, la llena de pasion y sentido, las personas encuentran retos, su
trabajo no es una accidén mecanica con la que tienen una relacién
meramente instrumental, sino una parte importante de su vida que
les brinda satisfacciones personales y profesionales. Por otro lado,
se desarrolla una comunidad laboral con fuertes lazos afectivos, se
construyen amistades y muchos trabajadores expresan que la em-
presa es como una familia. Pero no se trata de la misma idea de fa-
milia que existia en el viejo paternalismo empresarial jerarquico, en
donde el patréon fungia como una especie de padre para sus emplea-
dos, quienes eran tratados como menores de edad (Arango 1998;
Balladares 2010; Garcia 1996). En muchas empresas innovadoras lo
“familiar” se refiere a relaciones méas horizontales, entre colegas de

é¢Enajenaciéon o creatividad? ... / Luis Reygadas



trabajo. Otro aspecto positivo consiste en que no se excluye la di-
mension emocional como una parte importante de las relaciones de
trabajo.

Sin embargo, la imbricacién entre el mundo de vida y el mundo de
trabajo también tiene complicaciones y riesgos importantes: puede
implicar que las personas contintien trabajando en sus horas de des-
canso, en sus hogares, durante los fines de semana y en periodos
vacacionales. Las nuevas tecnologias de la informacién (Internet,
teléfonos moviles, blackberries, Ipads, etc.) facilitan esta prolonga-
cion de la jornada de trabajo, que en muchas ocasiones puede llevar
a situaciones de autoexplotacion, stress y problemas de salud. Pue-
de ocurrir una colonizacién empresarial de los mundos de vida de
los empleados, en el sentido de convertir sus familias, sus hogares,
su tiempo libre y su capital social en recursos sujetos al proceso de
creacion de beneficios econémicos. De igual manera, pueden
colonizarse las emociones, la imaginacion y la creatividad de los tra-
bajadores. En el fordismo-taylorismo estos aspectos de la subjetivi-
dad delos trabajadores quedaban excluidos, la enajenacién operaba
porque las personas experimentaban una escision entre el brazo y la
mente, las fAbricas empleaban sus cuerpos pero no sus almas. En los
nuevos sistemas de organizacion del trabajo orientados hacia la in-
novacion y la creatividad se trata de superar esa escision, se interpe-
lan tanto los aspectos corporales como los cognitivos y los emocio-
nales. Esta interpelacion total del trabajador puede tener un senti-
do emancipador si él o ella tienen autonomia, libertad y control so-
bre su trabajo, pero si pierden esa libertad y ese control podriamos

estar frente a nuevas formas de alienaciéon, mas sutiles y abarcadoras.

En conclusion, no puede afirmarse que en el trabajo de la sociedad
del conocimiento exista una orientacién clara y definida, bien sea
hacia la disminucién de la enajenacion o bien hacia su intensifica-
cion y diversificacion. Lo que existe es una enorme diversidad de
tendencias y contra-tendencias, que lo mismo entrafian potenciali-
dades positivas como nuevos riesgos. Lo que es evidente es que se
requiere mayor investigacién empirica sobre la enajenacién en el tra-
bajo, desde perspectivas que permitan descubrir los diferentes an-
gulos de este fen6meno.
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