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'Debemos recordar que todo sintoma 'mental' es un velado grito de angustia. 
(,Contra qub? Contra la opresion o lo que el paciente experimenta 

como opresi6n. Los oprimidos hablan en un mill611 de lenguas ... 
Hacen uso de todos 10s experimentados idiomas de la enfermedad 

y el sufrimiento y anaden 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 lgor Caruso denominaria la fenomenologia de la muerte 

(Caruso: 1988), es decir, la separacion no solo real y fisica, sin0 tambien 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 elaboraci6n 

del duelo; conlleva la expectativa de la no-aceptacion, el rechazo, el conformismo y 

principalmente la vuelta a la vida como formas de sobrevivencia ante el hecho mismo. 

Aqui se analiza brevemente el impact0 de la muerte psiquica del individuo en la 

organizacion y 10s mecanismos de defensa que se generan en torno a ella. 

En 1968, lgor Caruso crea un esplendido ensayo denorninado "La separacion de 10s arnan- 

tes", el cual y segljn la presentaci6n del rnisrno en su prirnera edicibn, es dedicado a todos aquellos 

que han sido separados de lo que arnan, para que ..." encuentren de nuevo, en libertad el carnino 

hacia el hombre" (y hacia si rnisrnos). 
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'This article's purpose is to establish an analogy in organizations field to Caruso's 

(1 988) 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. Also psyquic individual death in organization's is briefly 

analyzed as of defense's mechanisms around it. 



LA MUERTE PS~QUICA EN LA5 ORGANIZACIONES 

Desde la decada de 10s ochenta, se ha rnanifestado un 

inusitado inter& por el estudio de las organizaciones a 

traves de la perspectiva de las disciplinas sociales tales 

como la Psicologia (Menzies: 1998, Chanlat: 1996), la 

Sociologia (Lamrners: 1990, Gaulejac:  1986),  y la  

Antropologia Social (Schwartzrnan: 1993). Las incursiones 

de 10s psicologos son desarrolladas dentro de sus propios 

marcos conceptuales, aunque actualrnente hay ciertas 

categorias que tienden a erosionarse como consecuencia 

de apreciaciones rnodernistas y postmodernistas. A pesar 

de que se ha privilegiado la irnportancia del concept0 

macroorganizaci6n, en parte porque "carnbiamos lo que 

vernos y como lo vemos; vemos a 10s planetas y no a 10s 

dtornos con un telescopio" (Schneider, citado por Hardy 

y Clegg: 19961, se han desarrollado investigaciones 

acerca del individuo en la organizacion, principalrnente 

e n  las func iones de l iderazgo,  o en cuest iones 

demogrdficas encontradas, por ejemplo, en 10s trabajos 

de Pfeffer (Pfeffer: 1992). La integracion de las ciencias 

sociales permite que la accion directiva sea basada sobre 

una antropologia verdadera y, consecuenternente, desde 

una dimension social necesaria (Jean-Francois Chanlat: 

1999). Organ y Near sugieren que no se ha tornado 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: 19961, 

es decir, todavia hay algo de impredictibilidad en el estudio 

del recurso hurnano. 

En este sentido, y fundada en un metodo casuistico, 

la investigacion alrededor de la rnuerte como fenomeno 

social ha sido terna de inter& para la Psicologia, la 

Antropologia y la Sociologia, por rnencionar algunas 

d isc ip l inas .  En e l  t e r reno  d e  10s Estudios sobre 

Organization, el abordaje se ha hecho a travCs de topicos 

culturales; sin embargo, la rnuerte como fenorneno fisico 

no es rnds irnpactante que la rnuerte psiquica, esta es un 

problema de muerte entre vivos, es la separaci6n en vida 

de dos personas que establecen una relacion afectiva, 

una especie de rnuerte en la conciencia y la muerte de la 

conciencia rnisrna (Caruso: 1988). De  acuerdo a esto, la 

muerte psiquica, que tarnbikn puede ser definida desde 

el punto de vista antropol6gico corno muerte social o 

simbolica, desentrafia un problerna de naturaleza social 

que estd directamente relacionado con la naturaleza 

biologics del hombre, ya que la influencia de lo social 

sobre lo fisico pcjsee un medial psiquico evidente que 

repercute directarnente en 10s procesos afectivos de 10s 

individuos (Mauss: 1979). Tomando como ejes centrales 

de andlisis 10s trabajos de Caruso en torno a la separation 

de dos personas que se manifiestan o manifestaron afecto, 

asi corno 10s rnecanisrnos de defensa en un nivel personal, 

expuestos en las obras de Anna Freud, Isabel Menzies y 

Morton Schatzrnan, se propone la construccion de un 

esquerna explicativo dentro de las organizaciones del 

proceso de duelo por la perdida de la relacion laboral, 

definida corno relacion afectiva del individuo con "su" 

organizacion y de la organizacion con "su" trabajador, 

l a  cua l  repercute  d e  rnanera i m p o r t a n t e  en e l  

comportamiento posterior de l  trabajador fuera de la 

organizacion, y que adern6s podria propiciar el an6lisis 

de algunas dirnensiones olvidadas o especificarnente no 

conternpladas en la gestion de 10s recursos humanos. 
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En una union dual como la que se establece entre el 

ind iv iduo y la organizacion subyace una ideologia 

racionalizante; noes por tanto imposible presuponer que 

el motivo de la sociedad hurnana es, en su raiz liltirna, 

econornico; como no  posee 10s rnedios de vida suficientes 

para mantener a sus rniernbros sin que trabajen, la 

sociedad tiene que restringir su nlirnero y desviar sus 

energias para volcarlas a1 trabajo; es el eterno aprernio 

de la vida, que desde 10s tiernpos prirnordiales continlia 

hasta e l  p resente  (Freud:  1 9 1  7).  D e  acuerdo  a 

Roethlisberger (Roethlisberger: 1976), hay tres logicas 

irnperantes en el desarrollo de la organizacion: la 16gica 

del costo, la Iogica de la eficiencia y la 16gica de 10s 

sentirnientos. Se concibe a la Iogica del costo, como la 

filosofia de la organizacion formal en la consecucion de 

sus ob je t ivos  econorn icos y l a  forrna en  que  son 

evaluados. En cuanto a la 16gica de la eficiencia, 6sta es 

referida a 10s esfuerzos colaborativos de 10s rniembros 

de una organizacion, se alirnenta de la cooperacion de 

10s rniernbros de  l a  o rgan izac i6n  y es parte de  la 

organizacion formal.  Hay  o t ro  sistema de ideas y 

creencias al  que  podr ia  denorninarse la 16gica de  

sentirnientos. Este representa 10s valores residentes en las 

relaciones interhumanas de 10s diferentes grupos dentro 

de la organizacion; es parte de las organizaciones 

inforrnales y es necesario para el funcionamiento de las 

forrnales. Para el grupo dirigente, las 16gicas de costo y 

de eficiencia suelen considerarse irnportantes; para el 

grupo informal, la de 10s sentirnientos, 6sta se arraiga en 

10s valores que 10s individuos respetan, creen, alimentan, 

in ter io r izan y su desconoc imiento  por  par te  d e  la 

direcci6n puede generar frustracion o baja participation. 

E l  ser hurnano responde de acuerdo al conjunto de 

codigos sociales, convenciones, tradiciones y rutinas o 

costurnbres que adquiri6 y est6 adquiriendo a lo largo de su 

vida, sin tales c6digos b6sicos o convenciones, las relaciones 

efectivas en el trabajo no son posibles. Dichas relaciones se 

enrnarcan en un proceso de integracion que puede adoptar 

diferentes estados, una integracion comlin rnediante norrnas 

y valores cornpartidos, o bien rnediante rnecanisrnos 

institucionalizados que crean sentido de pertenencia a 

grupos, y que incluso, pueden no  ser creados para fines de 

integracion y que sin embargo curnplen con esta tarea. De 

aqui que las funciones latentes Sean rn6s irnportantes que 

las rnanifiestas (Durkheirn, citado por Seger: 1972); corno lo 

ha enunciado Durkheirn, las ventajas econornicas que se 

obtienen mediante la especializaci6n, son en gran rnedida 

rnenores que la solidaridad social que se crea en base a una 

dependencia econ6rnica rnutua; lo que da corno resultado 

una integracion funcional. La pertenencia al grupo forrna 

parte del  conjunto de afectos que se generan en las 

organizaciones, puede llegar a ser el motor que impulse 

acciones positivas de beneficio cornlin y cornpartido. La 

integracion funcional se norma rnediante contratos y 

acuerdos regulatorios, de este rnodo, el establecirniento del 

contrato da apariencia legal y por tanto coercitiva a 10s 

diferentes intereses, obligaciones y acciones dentro de un 

esquerna formal que puede estar expuesto a la ruptura cuando 

una parte o la otra Cree que, en la colaboraci6n, 10s 

inconvenientes superan a las ventajas (Seger: 1972). La 

relacion laboral signada por un contrato, es rn6s que la 

observancia de cierta norrnatividad en torno al desempeho 

de una o varias actividades dentro de la organizacion; es 



tarnbien la oportunidad de percibir al individuo corno "un 

ser hurnano cornpleto, con ernociones, creencias y fines 

individuales propios.", que no necesariarnente estdn acordes 

con lo que la organizacion espera o requiere de el (Weber: 

1970). 

Hay dos rnornentos irnportantes en la vida del 

trabajador en la organizacion: la contratacion y el retiro; de 

ellos, el retiro constituye de acuerdo a corno se Ileve a efecto, 

un paso decisivo, dramatic0 o bien superado. Para el a60 

2000, un fantasrna recorre las grandes corporaciones, el 

fantasrna del recorte de personal, regularrnente este hecho 

es considerado desde su irnpacto econornico con relacion a 

la organizacion, al sector y a la sociedad, per0 tarnbi6n es 

posible replantearlo en funcion de la forrna sirnbolica que 

drarndticarnente induce el carnbio social y 10s patrones 

conductuales de una sociedad que exige el autosacrificio 

en aras de la preservacion de una econornia aceptablernente 

consistente o por lo rnenos politicarnente rnanejable. Cuando 

hay un retiro por jubilaci6n, un cese por enferrnedad o bien 

por la falta de las habilidades necesarias para hacer frente a 

10s nuevos retos que la introduction de tecnologias de 

vanguardia establece, asistirnos a un sacrificio en funcion 

del renacirnientode la organizacion, considerando el aspecto 

objetivo de la hiperracionalidad consecuente, y la alusion a 

una pretendida lealtad, donde la organizacion invoca, por 

un lado a las ventajas del mejorarniento, y por el otro, a las 

deficiencias de 10s individuos - vejez, enferrnedad, falta de 

preparacion, capacitacion o adiestrarniento -, siendo 

evidente, un terror por parte del trabajador en cuanto a su 

futuro y la moral disrninuida. 

La vida dentro de una ernpresa, y seglin lo expuesto 

por Roethlisberger, no  se lirnita a juntas, reuniones, 

operaciones forrnales, establecirniento de normas y 

acatarniento de ellas, conlleva plantearnientos ideol6gicos, 

que revisados desde el rnodernisrno, la herencia freudiana, 

losrnovirnientos a favor de 10s derechos civiles y 10s derechos 

hurnanos, nos rnuestran que 10s pensarnientos, las 

sensaciones y las decisiones estdn en gran parte apoyados 

por situaciones que no encajan en rnodelos racionales, per0 

s i  en cuestiones afectivas, en las que el inconsciente 

proporciona un rnarco arnbivalente, que a trav6s de las 

estructuras forrnales tiende a la racionalizacion y por tanto 

al control cornpleto. Las organizaciones tornan un papel 

educativo en el sentido de que proveen las herrarnientas 

necesarias para que 10s trabajadores actlien de rnanera 

racional ante las situaciones; dichas herrarnientas son parte 

de la estructura formal, sin embargo, la afectividad no estd 

excluida, se hace presentee incluso se explota en situaciones 

tales corno, la incentivacion, la rnotivacion, el sentido de 

pertenencia, la lealtad, el apego a 10s lideres y el cornpromiso. 

Si existen tensiones derivadas de esta afectividad 

inherente al trabajador, las organizaciones tratan de 

rnantenerlas a un n ive l  muy bajo, se autorregulan 

simplemente y preservan estados estables al incrernentar 

de manera continua la entropia; alin cuando existan 

interrogantes acerca de por qu6 10s grupos o instituciones 

son bdsicos y por qu6 la gente sigue a 10s 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 10s fundarnentales 

corno la libertad o la autorrealizacion por carninos 

diferentes. Para que sea aceptado el papel dorninante de 

las organizaciones, 6stas se pueden presentar corno 

elernentos de regulation social y global, corno una irnagen 

de funcionarniento ideal. Pero s i  la organizacion procura 



evitar 10s conflictos en el drnbito psicologico, es decir en 

10s sujetos, que consecuencias se tendr6n que afrontar 

cuando la organizacion hace evidente que ha fallado en la 

satisfaccion de las necesidades de cualquier orden y 10s 

individuos sienten que no se han cubierto sus deseos? En 

este sentido, la separacion de fines, esa bifurcation en el 

carnino hacia 10s objetivos, -que puede tornarse incluso en 

algo cronico-es, por decirlo en tkrrninos usados por Caruso: 

"la irrupcion de la muerte psiquica en la vida de dos sujetos" 

(Caruso: 1988). Si en la expresion de sentirnientos se habla 

de arnor, corno 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 corno: 

+ separacion de dos personas que a\jn viven: las 

expectat ivas d e l  i n d i v i d u o  n o  son las d e  la  

organizacion y se separa de ella, la organizacion 

ha invert ido recursos en 61 y ha dado un valor 

agregado a sus habilidades, puede necesitarle y a 

su vez e l  i nd i v iduo  se desarrol la rnejor en el 

ambiente en que ha recibido tal capacitacion o 

adiestrarniento, donde ha crecido y ha desarrollado 

sus potencial idades y, s in embargo, surge la  

separacion corno una necesidad para que el pruebe 

en nuevos arnbientes, la elaboracion del duelo es 

breve, su asimilacion l o  es al jn rnds. Cuando la 

organizacion se retira, cuando ya no rnanifiesta n i  

el arnor n i  el reconocimiento, el Yo queda en cierto 

modo  an iqu i lado por  esta perdida (Gaulejac: 

1979). 

+ Separacion de personas que airn se arnan: Csta es la 

separacion forzosa, es u n  distanciarniento, 

probablernente de forrna reciproca, la cornplejidad 

de la separacion depende de la cornplejidad de las 

relaciones que se establecieron; "di a la ernpresa 10s 

rnejores atios de m i  vida", "despues de todo era un 

excelente ernpleado", la jubilacion o cesantia son 

ejernplos de ello. La elaboracion del duelo es lenta, 

puede ser patologica, sus repercusiones, segljn Freud, 

hacen que el dolor producido por la separacion, sea 

un dolor narcisista, porque irnpacta al yo de rnanera 

contundente y traumitica. E l  duelo es una forrna de 

seguir subsistiendo, y puede tender a rnitificar 

situaciones, a rnagnificar otras y a sobrestirnar algunas, 

" m i  super ior  dependia  enterarnente d e  rnis 

habilidades", "fueron 10s rnejores atios de m i  vida", 

"sin la empresa no tendria este patrirnonio" y suele 

derivar en la resignacion por lo aparenternente 

perdido. 

+ Separaci6n cuando uno de 10s arnantes aun ama: aqui 

hay dos factores clave, la renuncia y/o la imposibilidad 

de realizar ese arnor por convenciones sociales, 

situaciones culturales, intransigencia de las partes o 

el sacrificio del arnor a un sisterna que rebasa al yo. 

E l  despido, es la rnuerte definitiva, per0 el laborar en 

situaciones en las que el conflict0 de intereses es 

evidente y que sin embargo por razones a veces 

inexplicables, la relacion laboral permanece mas a116 

de l o  que alguna de las partes desea, genera una 

especial situacion de duelo irresuelto indefinidarnente 

el cual atravesari una serie de etapas, todas ellas en 

pos de una explicacion definitiva a esa rnuerte 

psiquica, per0 en donde se corren riesgos tales corno 

ubicarse indefinidamente en alguna de esas etapas, 

irnposibilitando un avance a las etapas subsecuentes. 


























