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“Debemos recordar que todo sintoma ‘mental’ es un velado grito de angustia.
¢ Contra qué? Contra la opresion o lo que el paciente experimenta

como opresion. Los oprimidos hablan en un millén de lenguas...

Hacen uso de todos los experimentados idiomas de la enfermedad

y el sufimiento y adaden constantemente lenguas nuevamente

creadas para ocasiones especiales” Thomas Szasz (1968)

RESUMEN

El objetivo del presente documento es establecer una analogia al ambito de las
organizaciones de lo que Igor Caruso denominaria la fenomenologia de la muerte
(Caruso: 1988), es decir, la separacion no sélo real y fisica, sino también afectiva de
dos sujetos que comparten un universo de actitudes, posibilidades, expectativas y
sentimientos. Siendo la muerte fisica un proceso natural, la muerte psiquica, rompe
con un esquema previamente establecido y largamente aceptado sobre la elaboracion
del duelo; conlleva |la expectativa de la no-aceptacion, el rechazo, el conformismo y
principaimente la vuelta a la vida como formas de sobrevivencia ante el hecho mismo.
Aqui se analiza brevemente el impacto de la muerte psiquica del individuo en la
organizacion y los mecanismos de defensa que se generan en torno a ella.

* En 1968, Igor Caruso crea un espléndido ensayo denominado “La separacién de los aman-
tes”, el cual y segiin la presentacién del mismo en su primera edicién, es dedicado a todos aquellos
que han sido separados de lo que aman, para que...“encuentren de nuevo, en libertad el camino
hacia el hombre” (y hacia si mismos).
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ABSTRACT

This article’s purpose is to establish an analogy in organizations field to Caruso’s
(1988) phenomenology of death; that is, separation is not only real and phisical but
also affective, as two people share an universe of attitudes, possibilities, expectations
and feelings. As it is a natural process, psychic death breaks a previously long and
largely stablished accepted scheme on duel elaboration. It carries along non-
acceptance expectation, rejection, conformism and mainly a return to life as survival
confronting way to fact itself. Aiso psyquic individual death in organization’s is briefly
analyzed as of defense’s mechanisms around it.
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INTRODUCCION

Desde la década de los ochenta, se ha manifestado un
inusitado interés por el estudio de las organizaciones a
través de la perspectiva de las disciplinas sociales tales
como la Psicologia (Menzies: 1998, Chanlat: 1996), la
Sociologia (Lammers: 1990, Gaulejac: 1986), y la
Antropologia Social (Schwartzman: 1993). Las incursiones
de los psicologos son desarrolladas dentro de sus propios
marcos conceptuales, aunque actualmente hay ciertas
categorias que tienden a erosionarse como consecuencia
de apreciaciones modernistas y postmodernistas. A pesar
de que se ha privilegiado la importancia del concepto
macroorganizacién, en parte porque “cambiamos lo que
vemos y como lo vemos; vemos a los planetas y no a los
atomos con un telescopio” (Schneider, citado por Hardy
y Clegg: 1996),

acerca del individuo en la organizacién, principalmente

se han desarrollado investigaciones

en las funciones de liderazgo, o en cuestiones
demograficas encontradas, por ejemplo, en los trabajos
de Pfeffer (Pfeffer: 1992). La integracién de las ciencias
sociales permite que la accién directiva sea basada sobre
una antropologia verdadera y, consecuentemente, desde
una dimensién social necesaria (Jean-Francois Chanlat:
1999). Organ y Near sugieren que no se ha tomado la
debida atencion porque “... las medidas tradicionales de
desarrollo pueden fallar al explorar ciertas conductas dentro
del trabajo” (Organ y Near citados por Hardy y Clegg: 1996),
es decir, todavia hay algo de impredictibilidad en el estudio
del recurso humano.

En este sentido, y fundada en un método casufstico,

la investigacion alrededor de la muerte como fenémeno

social ha sido tema de interés para la Psicologia, la
Antropologia y la Sociologia, por mencionar algunas
disciplinas. En el terreno de los Estudios sobre
Organizacion, el abordaje se ha hecho a través de tépicos
culturales; sin embargo, la muerte como fenémeno fisico
no es mas impactante que la muerte psiquica, ésta es un
problema de muerte entre vivos, es la separacién en vida
de dos personas que establecen una relacién afectiva,
una especie de muerte en la conciencia y la muerte de la
conciencia misma (Caruso: 1988). De acuerdo a esto, la
muerte psiquica, que también puede ser definida desde
el punto de vista antropolégico como muerte social o
simbdlica, desentrafa un problema de naturaleza social
que esta directamente relacionado con la naturaleza
biolégica del hombre, ya que la influencia de lo social
sobre lo fisico posee un medial psiquico evidente que
repercute directamente en los procesos afectivos de los
individuos (Mauss: 1979). Tomando como ejes centrales
de analisis los trabajos de Caruso en torno a la separacién
de dos personas que se manifiestan o manifestaron afecto,
asf como los mecanismos de defensa en un nivel personal,
expuestos en las obras de Anna Freud, lsabel Menziesy
Morton Schatzman, se propone la construccién de un
esquema explicativo dentro de las organizaciones del
proceso de duelo por la pérdida de la relacién laboral,
definida como relacién afectiva del individuo con “su”
organizacién y de la organizacién con “su” trabajador,
la cual repercute de manera importante en el
comportamiento posterior del trabajador fuera de la
organizacidn, y que ademas podria propiciar el anélisis
de algunas dimensiones olvidadas o especificamente no

contempladas en la gestion de los recursos humanos.
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;POR QUE MUERE PSIQUICAMENTE EL
INDIVIDUO?

En una unién dual como la que se establece entre el
individuo y la organizacién subyace una ideologia
racionalizante; no es por tanto imposible presuponer que
el motivo de la sociedad humana es, en su raiz dltima,
econémico; como no posee los medios de vida suficientes
para mantener a sus miembros sin que trabajen, la
sociedad tiene que restringir su nimero y desviar sus
energias para volcarlas al trabajo; es el eterno apremio
de la vida, que desde los tiempos primordiales continda
hasta el presente (Freud: 1917). De acuerdo a
Roethlisberger (Roethlisberger: 1976), hay tres légicas
imperantes en el desarrollo de la organizacién: la légica
del costo, la logica de la eficiencia y la légica de los
sentimientos. Se concibe a la l6gica del costo, como la
filosofia de la organizacién formal en la consecucién de
sus objetivos econdmicos y la forma en que son
evaluados. En cuanto a la |6gica de la eficiencia, ésta es
referida a los esfuerzos colaborativos de los miembros
de una organizacién, se alimenta de la cooperacién de
los miembros de la organizacién y es parte de la
organizacién formal. Hay otro sistema de ideas y
creencias al que podrfa denominarse la l6gica de
sentimientos. Este representa los valores residentes en las
relaciones interhumanas de los diferentes grupos dentro
de la organizacién; es parte de las organizaciones
informales y es necesario para el funcionamiento de las
formales. Para el grupo dirigente, las légicas de costo y
de eficiencia suelen considerarse importantes; para el
grupo informal, la de los sentimientos, ésta se arraiga en

los valores que los individuos respetan, creen, alimentan,

interiorizan y su desconocimiento por parte de la
direccién puede generar frustracion o baja participacion.

El ser humano responde de acuerdo al conjunto de
cédigos sociales, convenciones, tradiciones y rutinas o
costumbres que adquirié y estd adquiriendo a lo largo de su
vida, sin tales cédigos basicos o convenciones, |as relaciones
efectivas en el trabajo no son posibles. Dichas relaciones se
enmarcan en un proceso de integracién que puede adoptar
diferentes estados, una integracién comiin mediante normas
y valores compartidos, o bien mediante mecanismos
institucionalizados que crean sentido de pertenencia a
grupos, y que incluso, pueden no ser creados para fines de
integracién y que sin embargo cumplen con esta tarea. De
aqui que las funciones latentes sean méas importantes que
las manifiestas (Durkheim, citado por Seger: 1972); como lo
ha enunciado Durkheim, las ventajas econdmicas que se
obtienen mediante la especializacidn, son en gran medida
menores que la solidaridad social que se crea en base a una
dependencia econémica mutua; lo que da como resultado
una integracién funcional. La pertenencia al grupo forma
parte del conjunto de afectos que se generan en las
organizaciones, puede llegar a ser el motor que impulse
acciones positivas de beneficio comin y compartido. La
integracién funcional se norma mediante contratos y
acuerdos regulatorios, de este modo, el establecimiento del
contrato da apariencia legal y por tanto coercitiva a los
diferentes intereses, obligaciones y acciones dentro de un
esquema formal que puede estar expuesto a la ruptura cuando
una parte o la otra cree que, en la colaboracién, los
inconvenientes superan a las ventajas (Seger: 1972). La
relacién laboral signada por un contrato, es mas que la
observancia de cierta normatividad en torno al desempefio

de una o varias actividades dentro de la organizacioén; es
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también la oportunidad de percibir al individuo como “un
ser humano completo, con emociones, creencias y fines
individuales propios.”, que no necesariamente estan acordes
con lo que la organizacién espera o requiere de él (Weber:
1970).

Hay dos momentos importantes en la vida del
trabajador en la organizacién: la contratacién y el retiro; de
ellos, el retiro constituye de acuerdo a como se lleve a efecto,
un paso decisivo, dramético o bien superado. Para el afio
2000, un fantasma recorre las grandes corporaciones, el
fantasma del recorte de personal, regularmente este hecho
es considerado desde su impacto econémico con relacién a
la organizacion, al sector y a la sociedad, pero también es
posible replantearlo en funcién de la forma simbélica que
dramaticamente induce el cambio social y los patrones
conductuales de una sociedad que exige el autosacrificio
en aras de la preservacidn de una economfa aceptablemente
consistente o por lo menos politicamente manejable. Cuando
hay un retiro por jubilacién, un cese por enfermedad o bien
por |a falta de las habilidades necesarias para hacer frente a
los nuevos retos que la introduccién de tecnologias de
vanguardia establece, asistimos a un sacrificio en funcion
del renacimiento de la organizacion, considerando el aspecto
objetivo de la hiperracionalidad consecuente, y la alusién a
una pretendida lealtad, donde la organizacién invoca, por
un lado a las ventajas del mejoramiento, y por el otro, a las
deficiencias de los individuos ~ vejez, enfermedad, falta de
preparacion, capacitacién o adiestramiento -, siendo
evidente, un terror por parte del trabajador en cuanto a su
futuro y la moral disminuida.

La vida dentro de una empresa, y segln lo expuesto
por Roethlisberger, no se limita a juntas, reuniones,

operaciones formales, establecimiento de normas y

acatamiento de ellas, conlleva planteamientos ideolégicos,
que revisados desde el modernismo, la herencia freudiana,
los movimientos a favor de los derechos civiles y los derechos
humanos, nos muestran que los pensamientos, las
sensaciones y las decisiones estan en gran parte apoyados
por situaciones que no encajan en modelos racionales, pero
si en cuestiones afectivas, en las que el inconsciente
proporciona un marco ambivalente, que a través de las
estructuras formales tiende a la racionalizacién y por tanto
al control completo. Las organizaciones toman un papel
educativo en el sentido de que proveen las herramientas
necesarias para que los trabajadores actden de manera
racional ante las situaciones; dichas herramientas son parte
de la estructura formal, sin embargo, la afectividad no esta
excluida, se hace presente e incluso se explota en situaciones
tales como, la incentivacién, la motivacién, el sentido de
pertenencia, la lealtad, el apego a los lideres y el compromiso.

Si existen tensiones derivadas de esta afectividad
inherente al trabajador, las organizaciones tratan de
mantenerlas a un nivel muy bajo, se autorregulan
simplemente y preservan estados estables al incrementar
de manera continua la entropfa; aGn cuando existan
interrogantes acerca de por qué los grupos o instituciones
son basicos y por qué la gente sigue a los lideres y deba de
renunciar a algunos de sus deseos conscientes o
inconscientes con tal de vivir al cobijo de las organizaciones,
lo que conduce a pensar que la vida en sociedad nos hace
renunciar o frustra algunos deseos incluso los fundamentales
como la libertad o la autorrealizacién por caminos
diferentes. Para que sea aceptado el papel dominante de
las organizaciones, éstas se pueden presentar como
elementos de regulacién social y global, como una imagen

de funcionamiento ideal. Pero si la organizacién procura
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evitar los conflictos en el 4mbito psicolégico, es decir en
los sujetos, qué consecuencias se tendran que afrontar
cuando la organizacién hace evidente que ha fallado en la
satisfaccion de las necesidades de cualquier orden y los
individuos sienten que no se han cubierto sus deseos? En
este sentido, la separaciéon de fines, esa bifurcacion en el
camino hacia los objetivos, —que puede tornarse incluso en
algo cronico- es, por decirlo en términos usados por Caruso:
“la irrupcion de la muerte psiquica en la vida de dos sujetos”
(Caruso: 1988). Si en la expresidn de sentimientos se habla
de amor, como apego, necesidad, afeccion, identificacion
o incluso dependencia, podrian establecerse analogias entre
la esfera de lo individual y las relaciones laborales en la

vida de la organizacion, tales como:

4 Separacion de dos personas que atn viven: las
expectativas del individuo no son las de la
organizacién y se separa de ella, la organizacién
ha invertido recursos en él y ha dado un valor
agregado a sus habilidades, puede necesitarle y a
su vez el individuo se desarrolla mejor en el
ambiente en que ha recibido tal capacitacién o
adiestramiento, donde ha crecido y ha desarrollado
sus potencialidades y, sin embargo, surge la
separacion como una necesidad para que él pruebe
en nuevos ambientes, la elaboracion del duelo es
breve, su asimilacién lo es atn mas. Cuando la
organizacion se retira, cuando ya no manifiesta ni
el amor ni el reconocimiento, el Yo queda en cierto
modo aniquilado por esta pérdida (Gaulejac:
1979).

¢ Separacion de personas que aln se aman: ésta es la

separaciéon forzosa, es un distanciamiento,

probablemente de forma reciproca, la complejidad
de la separacién depende de la complejidad de las
relaciones que se establecieron; “di a la empresa los
mejores afios de mi vida”, “después de todo era un
excelente empleado”, la jubilacién o cesantia son
ejemplos de ello. La elaboracion del duelo es lenta,
puede ser patoldgica, sus repercusiones, segln Freud,
hacen que el dolor producido por la separacién, sea
un dolor narcisista, porque impacta al yo de manera
contundente y traumatica. El duelo es una forma de
seguir subsistiendo, y puede tender a mitificar
situaciones, a magnificar otras y a sobrestimar algunas,
“mi superior dependia enteramente de mis
habilidades”, “fueron los mejores afios de mi vida”,
“sin la empresa no tendria este patrimonio” y suele
derivar en la resignaciéon por lo aparentemente
perdido.

Separacién cuando uno de los amantes atin ama: aqui
hay dos factores clave, la renuncia y/o la imposibilidad
de realizar ese amor por convenciones sociales,
situaciones culturales, intransigencia de las partes o
el sacrificio del amor a un sistema que rebasa al yo.
El despido, es la muerte definitiva, pero el laborar en
situaciones en las que el conflicto de intereses es
evidente y que sin embargo por razones a veces
inexplicables, la relacion laboral permanece mas alla
de lo que alguna de las partes desea, genera una
especial situacion de duelo irresuelto indefinidamente
el cual atravesara una serie de etapas, todas ellas en
pos de una explicacién definitiva a esa muerte
psiquica, pero en donde se corren riesgos tales como
ubicarse indefinidamente en alguna de esas etapas,

imposibilitando un avance a las etapas subsecuentes.
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3 ES POSIBLE PREVEER ESTA MUERTE?

En el presente texto se hace énfasis en esa muerte que rechaza
manifestarse, la muerte psiquica a la que se hace alusién es
aquella que se presenta cuando el individuo esta unido aln
por un lazo afectivo a la organizacién, expresa todavia un
sentido de pertenencia a ella, pero donde la elaboracién del
duelo ya esta latente o presente, es un problema de
separacion de intereses, uno de los sujetos en esta relacion
—el trabajador o la organizacién-, se esta dirigiendo por un
rumbo diferente, y frecuentemente externa su malestar al
emprender esta separacién, que puede tomar matices de
partida o huida; si partir es morir un poco, pero no de forma
fisica sino psiquica, —“trabajo y sin embargo sélo sobrevivo”-,
el trabajo de duelo ha iniciado en el momento mismo en
que el desencanto se ha presentado; la muerte en si no es
una afectacién personal, es colectiva por naturaleza a la
especie humana, pero el sufrimiento del duelo, su
elaboracién depende de qué tanto muere uno en la
conciencia del otro u otros. Se hace necesario entonces
preguntar, jes notoria la muerte psiquica de los individuos
dentro de las organizaciones?, jhay sefiales que alerten sobre
el inicio de la elaboracion del duelo?, j;es un proceso
reversible o serd conveniente a la organizacién? Estas
interrogantes podrian aproximar algunas respuestas si se
considera que existen mecanismos que hacen de la vivencia
de la muerte psiquica algo soportable a aquel que la padece.

La naturaleza bioldgica esta unida a la naturaleza
social del individuo (Mauss: 1979), en los estudios
antropoldgicos de Levi-Strauss se hace referencia a la muerte
simbolica como un proceso por el que el individuo pierde,
relativamente, la comunién con su grupo (Levi-Strauss: 1977),

ha sido excluido de él en funcién de las instituciones y

creencias tradicionales, expresando que si bien el individuo
muestra un rechazo racional a una vivencia de esta
naturaleza, el caracter perenne de las instituciones o el
caracter magico-mitico de las creencias y los pilares que
representan para si y para otros, las organizaciones que se
han creado colectivamente y en aparente consenso no
permiten la rebelién, antes bien una aceptacién de la
decision, para conservar, todavia, una aceptacion de la
sociedad. De ahi que el pensionado, el retirado o el
despedido no se subleve contra el estado de cosas que le
atafie en todos los aspectos y vertientes, y (inicamente acuda
a los procesos de negociacién sobre su subsistencia
econdémica posterior.

Es dificil prever un proceso de muerte psiquica, sin
embargo, las manifestaciones externas, ligadas
principalmente a la realizacién de tareas, el logro de objetivos
y la adherencia a los grupos formales e informales pueden
considerarse como factores asociados, y pueden presentarse
en los mismos procesos de cambio dentro de la organizacion.
Como consecuencia natural de la adaptabilidad a un
ambiente donde la innovacién tecnolégica se propicia
continuamente, se producen transformaciones en la
estructura organizacional, que van desde simples formas
adaptativas hasta las mas revolucionarias, dependiendo del
ambiente externo en el que se desenvuelva la organizacion.
Estos cambios impactan directamente a los recursos humanos
y a la forma en que lleva a cabo su gestién, se pretende que
existan nuevas formas de organizacién en las que se demanda
que los empleados no solo obedezcan érdenes, sino que
posean caracterfsticas adicionales tales como iniciativa,
inventiva, creatividad, etc, con lo que la empresa pueda
situarse en un mejor posicionamiento con relacién a su

competencia; el rol que la gente asume dentro de la
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organizacion se esté alterando constantemente alrededor de
las innovaciones tecnolégicas emergentes, con lo que la
comunién antes mencionada, se rompe o fractura, alrededor
del cambio ya sea por crecimiento, expansién, contraccién,
recorte o adaptabilidad, subyace la idea de la muerte
psiquica.

Al considerar la posibilidad de que la muerte psiquica
sea conveniente o inconveniente a la organizacién, es preciso
analizar las causas que la originan. Las realidades
experimentales de los recortes masivos, de las reducciones
en vigor, las reestructuraciones, reingenieria de procesos,
los desplazamientos y todas las variedades de movimientos
de infraestructura fisica y econdmica en pos de beneficios,
traen consigo las promesas de productividad, eficacia,
competitividad y trabajo en equipo, es decir, no se dan
promesas sobre el individuo sino sobre la organizacién u
organizaciones en su conjunto (Stein:1996). Las soluciones
provistas para los cambios enfrentados, tienen como
caracteristicas principales, para ser Gtiles y por tanto
aceptadas, el ser objetivas, empfrico-racionales,
impersonales, aplicables y operativas. Las soluciones
inesperadas, con consecuencias emocionales y que aluden
a la afectividad sin pasar por el tamiz de la utilidad no son
atendidas.

Una de las antiguas lecciones en los lugares de trabajo
y un sitio coman para los capataces desde el fordismo es
que no hay trabajadores esenciales, ante los cambios, la
despersonalizacion de los trabajadores es evidente, sin
embargo, lateoria del capital humano, entendiéndola como
el conocimiento, las habilidades, y las capacidades de la
gente en una organizacién; encuadra con un modelo
neoliberal y denota un sentido racional, donde el hecho de

reemplazar el capital fisico y econémico por el capital

humano y contablemente expresarlo, ha impactado en una
profunda desigualdad en el desarrollo econémico, viéndose
reflejado en las actuales politicas salariales, en los altos
indices de desercién de escuelas y en las diferencias notables
entre el trabajo masculino y femenino, la segregacion sexual
de ocupaciones y organizaciones persiste en todo el mundo,
tanto como la inequidad en el salario entre hombres y
mujeres (Calas y Smircich, citadas por Hardy y Clegg: 1996).
El abandono al reconocimiento de los saberes artesanales y
de la experiencia, producto de la ejecucién de tareas, asi
como el continuo desfasamiento de habilidades como
consecuencia de la constante innovacién tecnolégica,
confronta la teorfa del capital humano con una organizacién
que desarrolla un comportamiento darwiniano para

mantenerse a la vanguardia.
LAS POSIBILIDADES DE CURA

La muerte fisica es la muerte irremediable, la muerte psiquica
posee una diferenciacion importante: abre las posibilidades
de una cura. Para ser explorado, el fenémeno de la separacién
debe considerarse tan complejo como complejas son las
personas que se separan y esta complejidad no puede
juzgarse fuera de la sociedad histérica en que viven, con sus
exigencias, prohibiciones y tabies. (Caruso: 1988). La cura
es un proceso, como tal, no es un estado logrado de forma
repentina o inmediata; Castoriadis establece que un sujeto
reflexivo puede, una vez reconociendo el proceso de
alienacién en que se encuentra, tomar contacto con sus
deseos y determinaciones, reflexionar y decidir sobre ellos.
(Castoriadis: 1998); la cura por tanto, consiste en volver
pensable una situacion dada al comienzo en términos

afectivos y hacer aceptables los dolores que el cuerpo fisico
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se rehdsa a tolerar (Levi-Strauss: 1977). El Yo, ante la amenaza
o la consumacién de la muerte psiquica recurre a
mecanismos que permiten una forma de vida sobrellevable,
estos mecanismos evitan el peligro, la angustia y el displacer;
los mecanismos de defensa sirven como mediadores ante
los conflictos interiorizados por el Yo y las demandas
provenientes del mundo externo y obedecen a la tendencia
de todos los seres vivos por sobrevivir. El Yo tiene necesidad
de estimulos exteriores para compensar lo que ya no puede
obtener del interior (Gaulejac: 1993).

La disatisfaccién que le ha producido la pérdida se
transforma en un sintoma fisico que amenaza su estabilidad,
en la medida en que ha disfrutado o ha desarrollado afecto,
sera la intensidad del sentimiento de pérdida. La actividad
profesional brinda una satisfaccién particular cuando ha sido
élegida libremente, o sea, cuando permite volver utilizables
mediante sublimacién inclinaciones existentes, mociones
pulsionales proseguidas o reforzadas constitucionalmente
(Freud: 1917).

Debido a las exigencias del superyo, la realidad del
Yo y la no aceptacion del ello, se presentan situaciones en
las cuales no es posible un manejo sencillo de aquello que
causa malestar o dolor. Cuando el individuo experimenta
problemas, genera diversas formas para manejar su dolor;
estas formas se denominan mecanismos de defensa los cuales
proveen la estabilidad que el individuo necesita. Concebidos
originalmente por Sigmund Freud, y desarrollados
ampliamente por su hija Anna Freud, los mecanismos de
defensa pueden producir un efecto positivo dependiendo
de las circunstancias y la manera en que son utilizados, su
funcion primordial es proteger al Yo de los pensamientos
conscientes que es imposible tolerar a través de pensamientos

inconscientes que se expresaran indirectamente o de forma

encubierta. Los mecanismos de defensa son construcciones
psicoanaliticas y fueron desarrollados para explicar o tratar
de explicar las respuestas del individuo ante la ansiedad, la
afliccién o el miedo; pueden ser individualizados,
combinados o aprehendidos dependiendo de contextos y
situaciones especificas, su uso es normal, e incluso sano, sin
embargo un abuso de ellos refleja una psicopatologia. Las
funciones primarias de estos mecanismos son: 1. reducir al
minimo la ansiedad 2. proteger al Yo, y, 3. para mantener la
represion en un nivel aceptable previniendo ciertos
malestares (Freud, Anna: 1932).

Inicialmente, Caruso define cuatro etapas del proceso
de maduracién de los mecanismos de defensa a los que
denomina mecanismos de intercambio (Caruso: 1965), ya
que constituyen formas de sustitucién de impulsos primitivos
por esquemas que demuestran la ambigiiedad del principio
de muerte no disociado del proceso vital; como mecanismos
de intercambio estan orientados a la vida y su desarrollo,
por lo menos a su sostenimiento, no conllevan por sf mismos
un aspecto destructivo. Los mecanismos de intercambio, en
parte conjuntan los ya enunciados por Anna Freud, su
diferencia estriba en su caracter generalizador, y pueden no
ser sucesivos en cuanto a su uso, e incluso pueden
presentarse parcialmente. Como primera instancia, la
separacién produce lo que se denominaria la catastrofe del
Yo, es una etapa de desesperacién, es una situacion en la
que la pérdida de la identidad se hace presente y es el paso
inicial para la generacién de mecanismos de defensa, si el
trabajador es quien alin ama, vera amenazado su empleo,
evaluard a si mismo su rendimiento —*;qué hice mal?”-
generarad expectativas negativas en torno a su futuro, la
organizacioén, que dificilmente reconocera que adn ama

puesto que tiene capacidad de alimentarse del amor de otros
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Tabla 1. Mecanismos de defensa. Freud, Anna.

Mecanismo

Operacionalidad

Aislamiento

Se neutraliza el contenido afectivo en el consciente

Compensacion

Es un intento de compensar desajustes y deficiencias reales o imaginarias, desarroflando exageradamente otras
areas

Control consciente

Es el reconocimiento del modo en que nuestro funcionamiento mental afecta nuestra conducta y la capacidad de
usar convenientemente ese conocimiento.

Conversion

Los conflictos intrapsiquicos que de otro modo originarian ansiedad, son, en su lugar, expresados externamente en
forma simbélica. De tal manera que las ideas o impulsos reprimidos y las defensas psicolégicas contra ellos, son
convertidas en diversos sintomas somaticos que afectan el sistema nervioso.

Desplazamiento

Las emociones ideas o deseos son transferidos de su objeto, persona o situacién original a otro sustitutivo mas
aceptable

Disociacién

Este es el mecanismo de defensa esencial de la conversién histérica y de los trastornos disociativo, y consiste en la
separacién de grupos o contenidos mentales del conocimiento consciente.,

Formacién reactiva

Un individuo adopta actitudes concretas, ideas y afectos opuestos a los que tiene.

Identificacion

Es la adopcién de patrones individuales que imitan a los de otro individuo admirado Es la adopcion de patrones
individuales que imitan a los de otro individuo admirado

Introyeccion

Los objetos externos amados, odiados o temidos son simbélicamente incorporados dentro del ego (mecanismo
inverso de la proyeccién).

Negacién

La observamos frecuentemente en la personalidad narcicista, y consiste en la resolucién del conflicto emocional y
de la ansiedad mediante el desconocimiento de factores de la realidad que resultan intolerables (desinterés por una
realidad perturbadora).

Proyeccion

Se observa frecuentemente en los trastornos delirantes y consiste en el hecho que lo emocionalmente inaceptable
en uno mismo es inconscientemente rechazado y atribuido a otros (los propios anhelos, deseos y temores son
desplazados hacia otras personas.

Racionalizacién

Un individuo intenta justificar sentimientos, motivos o conductas que de otro modo serfan irracionales, il6gicas o
intolerables.

Regresion

Retorno parcial o simbélico a patrones mas infantiles de reaccion o de pensamiento.

Restitucién

Se observa frecuentemente en los trastornos obsesivo-compulsivos y consiste en el hecho que algo inaceptable ya
hecho es teatralizado simbélicamente como lo inverso (mediante dotes constitutivas o compensaciones, a fin de
aliviar la ansiedad o la culpa.

Resistencia

Oposicion a traer a la conciencia material reprimido o inconsciente.

Simbolizacion

Proceso por el cual una representacion o un objeto mental pasa a tomar el lugar de otra representacién u otro
objeto. Este mecanismo esté en |a base de la formacién de los suefios y de sintomas como las reacciones de
conversion, las obsesiones y las compulsiones.

Sublimacion

Proceso por el cual un impulso o un comportamiento inaceptable es desviado a una forma de conducta personal y
socialmente mas aceptable.
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sin mayor esfuerzo, puede pasar directamente a una etapa
de indiferencia, por ejemplo, al congelar al trabajador
indefinidamente en algin puesto o bien al evaluar como
pobre su desempefo.

En una segunda instancia, la agresividad se hara
evidente, y no necesariamente de forma explosiva; el
trabajador cubre las cuotas de produccién minimas,
obstaculiza actividades sin ser notado y, en casos extremos,
el sabotaje. Esta etapa puede en algunos casos no presentarse
y pasar directamente a la indiferencia, un “me importa muy

"o

poco lo que suceda en esta empresa”, “ me es indiferente si la
empresa ha obtenido la certificacién 1ISO 9000”; “ si no peligra
mi posicion, me es lo mismo que suceda tal o cual cosa”.

indiferencia,

Cuando se ha asimilado la

probablemente la huida hacia delante sera el paso siguiente.

Es el tratar de escapar a la situacién buscando formas
alternativas, principalmente actividades que denotan un alto
egoismo y la blsqueda de soluciones a probleméticas
largamente acumuladas en situaciones frustrantes no
inicamente en lo laboral sino también en lo personal; “ahora
buscaré mi beneficio”; “mientras me paguen, actuaré como
si trabajara sin fatigarme demasiado”, “que otros hagan el
esfuerzo, yo ya hice bastante para esta empresa”.

La etapa de ideologizacién, es quiza un alivio para
ambas partes, se deriva de un proceso agitado, pero es una
situacion de calma, de racionalizacién de la muerte psiquica
acompafiada del consuelo y la aceptacién. “Es una situacién
pasajera”, “... después de todo, la empresa me ha sustentado”,
“otros quisieran trabajar aqui”, “Me falta poco para la

jubilacion”.

Figura 1. Mecanismos de intercambio. Caruso.
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Los mecanismos de defensa se generan y evolucionan
de acuerdo a las situaciones y a las posibilidades reales de
funcionamiento de estos, o el impacto que causan las
conductas dafinas o estresantes en los individuos, otro
ejemplo es el que muestra el texto de Isabel Menzies-Lyth
acerca del funcionamiento de sistemas sociales como defensa
contra ansiedad (Menzies-Lyth:1998), donde exhibe una
realidad dramatica en el medio hospitalario, y la consecuente
construccién de un lenguaje como mecanismo de defensa
ante una situacién en la que las enfermeras recurren a la
despersonalizacion del paciente y a |la desobjetivacion de la
actividad como un medio para preservar la estabilidad
emocional necesaria en el desempefio de sus labores.

Los mecanismos funcionan de tal forma que aluden a
un aspecto fantastico que toma forma debido a que puede

desarrollarse desde el inconsciente, Menzies-Lyth pone de

manifiesto el fenémeno de la ansiedad primitiva y de nuestras
respuestas sociales a él, mediante un mecanismo de
transferencia del sujeto al objeto y viceversa. Al evolucionar
los mecanismos de defensa de este tipo, se convierten en rutinas
y contribuyen a establecer relaciones parciales con los objetos
o sujetos, ya que la relacién total implicarfa una posicion débil
con relacion a los origenes de la situacién anormal.

Estos mecanismos, en su forma mas evolucionada se
incorporan a los patrones culturales; los despedidos y
jubilados atenderan a las situaciones inmediatas de la
realidad, absteniéndose de considerar su problema en
conjunto, dirdn por ejemplo, “no soy desempleado,

|//

simplemente estoy inactivo en el mercado laboral” o frases
similares donde el mecanismo protector no demerite su
posicion social, o bien “ hubo un ajuste en la compafiia”, en

lugar de decir “nos despidieron”.

Figura 2. Mecanismos de defensa de desobjetivacion o despersonalizacion. Menzies-Lyth.
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Un tercer marco de referencia, el de Morton
Schatzman, (Schatzman: 1977) propone el desplazamiento
de culpa. Si alguien se enfrenta a una proposicién implicita
en una frase tal como “alguien a quien la sociedad, la
tradicion, la ética reconoce como un ser amado me
persigue”, inmediatamente recurrird a un mecanismo de
defensa del tipo de transferencia causal para negar su validez.
Podria refutar que 1) el sujeto o, 2) el verbo o, 3) el

complemento directo de la frase y decir:

La organizacion no me despidid,

1) Fui despedido como consecuencia de la contraccién
del empleo derivada de una mala decisién politica o
econdmica en la esfera gubernamental,

2) La organizacién me protegia, amaba, cuidaba,
sustentaba brindandome la oportunidad de trabajar,

3) La organizacion contribuia a ampliar la oferta de

empleo.

Figura 3. Mecanismos de defensa por transferencia causal. Schatzman.
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Volviendo a las interrogantes que dieron paso a las
etapas, la muerte psiquica no conviene a las partes, las
desgasta y llega a deteriorarlas en un circulo conformista,
cabe sefialar que si la muerte no es reconocida, ésta sigue
su curso de duelo indefinido; en el reconocimiento de ella
esta la profilaxis en beneficio de la vida de la organizacion
como sistema y de la de sus recursos como agentes de
cambio. Entonces, jsera valido preguntarse si es posible
regresar de esta muerte y continuar viviendo en y para la
organizacion?

Probablemente, tal vez, lo méas seguro, sea que el
proceso de “resucitacion” —si es que puede efectuarse—,
requiere de una cura para ambas partes. La organizacién
basa su actuacién y éxito en la racionalizacion, por lo que
para su conveniencia, la represion de estos sentimientos es
acorde con un modelo aparentemente democratico que
permita ese sentido de igualitarismo en que todas las partes
tienen la misma oportunidad, por lo que los sentimientos de
todos son atendidos de igual forma y bajo similares
circunstancias, las conductas deben encaminarse a las

exigencias y expectativas planteadas en la estructura formal.
CONCLUSIONES

La forma exterior que toma un aparente regreso a una
situacién normal es la aceptacion: dar por terminada una
situacion patoldgica a través de acciones que muestren
conformismo con la situacién imperante, aunque pueden
subyacer sentimientos adversos no expresados. Es el
sometimiento a la figura omnipoderosa de la organizacién
por parte del individuo; otra forma puede ser el aparente
olvido, de similares rasgos a la aceptacién: olvido, pero no

perdono, por tanto no olvido.

Pero hay en particular dos formas de reaccion
preocupante pero tal vez mas acordes con la naturaleza
humana: una accién antagénica al sentimiento inicial, el
odio, o bien la no-existencia. En el primer caso, la pérdida
es irreparable y la cura debe olvidarse; en el segundo, se
puede hablar de una no-existencia como una no conciencia
o bien una falsa conciencia, donde, es evidente que la
caracteristica principal es la racionalizacién, que pretende
mostrar lo contrario de lo que realmente sucede como un
mecanismo de defensa y en el que subyace la frustracién de
los sentimientos personales que no estan siendo enriguecidos,
alimentados o correspondidos por los otros.

Tal vez sea exacerbado mencionarlo, pero hasta el
mas profundo y genuino amor humano puede ser rebasado
por la frontera de la muerte, la muerte es en si una paradoja
de la existencia humana. Desde el mapa de las
organizaciones, es claro que las identidades de los sujetos
son construidas para llevar a efecto un proceso de
negociacion que preserva la permanencia del sujeto dentro
de su entorno social. Si el discurso se presenta como un
encadenamiento infinito de contradicciones ligadas las unas
a las otras, se requerira articular un discurso critico (Enriquez
et. al: 1980), pero con una redefinicion cultural que no dé
por hecho que los sujetos deben de vivir en un mundo
contradictorio que les quita, que los motiva y que a la vez
los frustra y que viene a ser un elemento de tensién constante
manejado por la mediacién, en el que individuo, sin quererlo,
esta inmerso desde que nace.

Los mecanismos de defensa, de intercambio, de
transferencia, y todos aquellos que se desarrollen en la
medida en que el desencanto sea percibido, siempre
contendran un sentimiento protector, su efecto

regularmente es benéfico; sin embargo, un abuso de ellos,
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genera una situacion andémala, existirdn tantos
mecanismos como reacciones defensivas sean necesarias.
Pero el didlogo, como mecanismo imperante, es siempre
la mejor via, la igualdad humana a que tiende toda la
tradicién del idealismo hegeliano y del materialismo
histérico, aparece exigida como situacion radical y
originaria del dialogo: en el didlogo de los seres libres y

auténomos surge la idea. Pero en la vida real, el didlogo

en la sociedad no manifiesta tal situacién ideal; pero la
comprensién de esta situacion ideal de dialogo es el punto
de partida, aunque todavia no existe como tal, pero que
se percibe como lo Gnico que posibilita la existencia
pacifica y generadora de intersubjetividad. A la ciencia
de esta intersubjetividad Habermas le [lama pragmatica
universal (Habermas: 1998). La propuesta es desarrollar

caminos hacia la pragmatica universal.
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