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Prologo

La psicologia: ciencia madura
que sigue en construccion

La psicologia es un campo de conocimiento en continua evolucién desde sus
primeros dias en los laboratorios de Wundt, en 1879, y de Patrizi, en 1889
(Caroy, J., Ohayon, A. y Plas, R., 2006; Malvezzi, S., 1999). Su evolucién es
una respuesta a las demandas de conocimiento sobre la conducta humana y
al placer por el conocimiento mismo. La calidad de su evolucién le garantizé
la consolidacién como ciencia que investiga al ser humano en su dimensién
subjetiva y comparte sus fronteras e investigaciones con otros campos del saber
(Bastos y Rocha, 2007). El conocimiento consistente y profundo de las estruc-
turas y procesos subjetivos en conexién con los comportamientos, contribuyé
en la construccion de la comprensién de la sociedad, de la persona vy sus rela-
ciones y de los movimientos de ambas (Kimble, G., 1996). Habiendo iniciado
su existencia dentro de los campos de la filosofia y la biologia, la psicologia fue
expandiendo su territorio hasta abarcar todas las actividades humanas, con
resultados significativos en la salud, el trabajo, la educacién, la convivencia
social, la solidaridad, la calidad de vida y la felicidad, tal como lo revelarin los
capitulos de este libro.

Hoy, los conocimientos producidos en el terreno de la psicologia estén presentes
en casi todos los campos del saber que estudian al ser humano en algunas de
sus maltiples dimensiones. Explicar la conducta humana es una necesidad si se
quieren comprender los conflictos y llevar a cabo la prevencion, el desarrollo
y la resolucién de los problemas involucrados en los hechos y eventos de las
personas. Desde comienzos de la era de la globalizacién, la sociedad crecié
velozmente en complejidades y paradojas, lo cual hizo de la explicacién de los
eventos y el comportamiento humanos una tarea harto dificil, dada la dindmica
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de los acontecimientos y la predominancia de los flujos y redes sobre las estruc-
turas estables. La lucha por comprender las disposiciones subjetivas dentro del
mundo virtualizado de las redes y flujos, foment6 la discusion alrededor de la
tercera epistemologia, nombrada en los estudios culturales. El contenido de
este libro revela plenamente la complejidad de la sociedad a través del estudio
de los sufrimientos, las desigualdades y las injusticias, al tiempo que desnuda
los infinitos recursos de los que dispone el individuo para cuidar de si mismo
como individuo y sujeto plural.

Ese cambio en el contexto, donde las personas viven, interactan y trabajan,
impacté fuertemente la psicologia, complejizé las teorfas, los conceptos, las
metodologfas y las tecnologias y demandé una lectura atenta de la revisién que
Morawiski (2011) desarrolla para ayudar a la superacion de la tradicional creen-
cia de que el investigador cientifico tiene la opcién de trabajar con metodologias
cuantitativas y cualitativas. La complejidad de los eventos y del contexto dificulta
la dicotomizacién de la investigacién en esas dos vias, tradicionalmente asumi-
das como posibilidades de escogencia. La historia de la psicologia ha ofrecido
incontables evidencias de que el comportamiento y las estructuras biolgicas
y subjetivas que lo producen son objetos dindmicos dependientes del contexto
y por ende su explicitacién requiere la consideracién de muchas cualidades y
variables moderadoras. En consecuencia, con ese avance en la comprension
del comportamiento es dificil negar la interpretacién De Jong (2010) cuando
afirma que la psicologia evolucioné de la construccion hacia la desconstruccién
de teorfas, como se puede verificar en los capitulos que componen este libro.

Al presente, la sociedad configura un territorio que crece en potencialidades y
recursos, pero también en riesgos. Por fuerza de la compresion del espacio y de
la tecnologia que integra los hechos los individuos tienen mas poder, pero la alta
velocidad de los hechos producto de esa misma tecnologia, hace las estructuras
y trayectorias a su alrededor inestables y probleméticas para su vida, su salud
y su educacion. Esa mezcla de potencialidades y riesgos impacta a individuos y
grupos y demanda de ellos su plena capacidad y accién para enfrentar decisio-
nes, elaborar juicios, articular interfaces y crecer en bisqueda de realizacién,
reciprocidad y sostenibilidad para si mismo y para el ambiente. Fracasar en la
condicién de sujeto pone al individuo prisionero de un laberinto cuya salida
desconoce. El necesita descubrir el camino con su esfuerzo y sus recursos, como
Ruffing (2009) concluye del an4lisis de la sociedad actual a partir de la critica
que Kant hace de la razéon humana. Este andlisis enfatiza la visién del objeto
de la psicologia centrado en la condicién humana de adaptacién, integracién
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y crecimiento que aparece muy claramente desarrollado en los diversos con-
tenidos del libro.

El descubrimiento de esa relacion del comportamiento con la condicién de sujeto
producida por la psicologfa, aclara mas la dependencia del ser humano respecto
de la construccién de sus habilidades, del esfuerzo que él aprende como recurso
necesario para superar obstaculos, integrarse a sus semejantes y formar comuni-
dades de accion que lo habiliten para crear recursos superiores a su capacidad
individual. A través de la complejidad de los flujos, la sociedad actual revela
—mas de lo que la sociedad ingenierizada en estructuras lo hacia— que los seres
humanos dependen cada vez mas de los otros. La vida y la subjetividad humanas
dependen de la integracién comunitaria con los otros —como largamente revela
la psicologia social-y su vez, la vida y felicidad humanas dependen de la relacion
yo-otro. El hombre del siglo XXI atin no ha comprendido bien las paradojas de
la modernidad que le ofrecen ayuda y lo amenazan; que lo ponen dependiente
del otro y tan cercado por herramientas poderosas. Los analisis de las causas
de los problemas humanos que llenan el contenido de este libro ofrecen pistas
para la comprension de las paradojas que complejizan la vida en el siglo XXI.

El avance de la psicologfa en la explicacion de la interface entre los individuos y
el mundo —como consta en el contenido de este libro—, surge como herramienta
efectiva para mostrar a cada individuo quién es y su responsabilidad sobre si
mismo y sobre los otros en el presente y en el futuro. La amplia diversidad de
paradigmas y metodologias de la psicologia tejié un hilo comin con la auto-
nomia y la libertad humanas, construidas en integracién con el dominio de la
naturaleza a través de la utilizacién de la propia naturaleza bajo la forma de la
tecnologfa. Tal como Malvezzi (2014) describe, la capacidad del hombre para
realizar sus suefios result6 del aprendizaje de su integracién con la tecnologia.
Este aprendizaje dejar ver toda la problemética de las estructuras humanas, como
estan descritas en los capitulos de este libro. La complejidad de esa construccién
revela, igualmente, la diferenciacién de las capacidades de la persona (observa-
cién, reflexion, interlocucion con los otros, capacidad de juicio y accién) que
constituyen las herramientas basicas de la vida y de su sostenibilidad. Tales he-
rramientas las poseemos todos desde el nacimiento, aunque limitadas en el inicio
en dos simple habilidades: la memoria y la imaginacién, ambas diferenciadas, a
lo largo del tiempo, en competencias complejas a partir de la accién que poco
a poco puede ser autodirigida por la plena realizacién de la condicién de sujeto.

La psicologifa fue desarrollada como ciencia para explicar el comportamiento y la
subjetividad a partir de las trayectorias de los individuos. En este libro se aprende
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a observar cOmo esas trayectorias pueden ser enriquecidas para hacerlos crecer,
realizarse y ser felices, mediante la superacién de obstaculos que muchas veces
son creados por ellos mismos. Desde los métodos terapéuticos primitivos, como
la aplicacion de la disciplina y de las técnicas de gestién, como el autoritarismo
ingenierizado, hasta las metodologfas de participacién de los individuos en el
control de la propia salud y los equipos autodirigidos de gestién de la produccién,
se desdobla la propia historia de la psicologia. La psicologia ampli6 el objeto y
los métodos de los laboratorios, consultorios y plantas industriales merced a la
absorcién de conceptos y técnicas de otras ciencias y se ha interesado por todos
los problemas que tienen origen en las estructuras bioldgicas y subjetivas. En el
andlisis de muchos eventos y en la bisqueda de soluciones, no siempre es facil
delimitar el territorio de la psicologia y diferenciarlo de otros campos del saber,
como ocurre con el estudio del sufrimiento en el trabajo tratado en varias opor-
tunidades en este volumen desde diferentes perspectivas. La relacién entre la
psicologia y otras ciencias es una relacion de fraternidad y de intereses mutuos,
de tal forma que se reconoce que juntas pueden ampliar su potencialidad de
investigacion de la persona y de la sociedad. Esta conclusién podria ser uno de
los corolarios del contenido de este libro. Aunque es una obra dedicada al campo
de la psicologia, el texto revela los muchos puntos que esta ciencia comparte
con otras disciplinas. Es importante reconocer las propias limitaciones, sobre
todo cuando se trata de una ciencia.

Este libro fue elaborado para ensefar psicologia de modo amplio, agradable,
ético, motivador y cientifico. No se pretende representar la psicologia en su
totalidad, pero si demostrar la madurez de una ciencia que persiguié su misién
de enfrentar los problemas humanos en todos los lugares y circunstancias. Su
lectura enriquece tanto desde el punto de vista metodoldgico como tedrico-
conceptual y puede ser leido tanto por psicélogos como por otros profesionales
y personas motivadas por el saber respecto del campo de la psicologia de las
organizaciones y del trabajo (POT). Su lectura revela el potencial de avance de
la psicologia en Iberoamérica, en general, y en Colombia en particular, a partir
de las multiples cuestiones que este levanta a la vez que comunica las dificul-
tades de su esclarecimiento. El libro revela que la psicologia tiene una tarea
casi eterna y estd preparada para enfrentar futuros desafios que cuestionarian
sus caminos y descubrimientos.

La lectura de este libro gener6 en quien esto escribe, la sensacién de escucha de
la historia de la psicologia. Produce sentido para tantos problemas y condiciones
humanas, que su lectura es una forma de storytelling. Boje (2014) considera
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que el storytelling! es la ocupaciéon méas antigua del mundo y como tal fue una
fuerza que movio la sociedad. La funcién del storytelling fue generar y transmitir
sentido para los hechos y el mundo. El sentido fue transformado en fuerza de
cambios. Los distintos temas aqui tratados crean y comunican sentido para el
ser humano, sus comportamientos y sus problemas. La sociedad necesita de
esa comprensién. La vida es un misterio que puede ser develado como lo fue
el secreto de Turandot, en la 6pera de Puccini. Su lectura serd igualmente una
forma de storytelling para muchas personas dvidas de conocer al ser humano
y sus comportamientos en la escena actual de las organizaciones del trabajo.

SIGMAR MALVEZz1, PHD

Professor e pesquisador cientifico

Fundacdo Dom Cabral e Instituto de Psicologia, USP
Séo Paulo, Brasil

Septiembre de 2014

B|b||ograf|a

BASTOS, A. ROCHA, N. (2007). Psicologia, novas direcées no didlogo com outros
campos do saber. Sao Paulo: Casa do Psicélogo.

— BOJE, David M (2014). Storytelling Organizational Practices. London, Routledge.

— CAROY, J.,, OHAYON, A. y PLAS, R. (2006). Histoire de la Psychologie en France.
Paris: La Découverte.

— DE JONG, H. (2010). “From theory construction to deconstruction: the many
modalities of theorizing in Psychology. In Theory & Psychology, 20(6), pp. 745-763.

— KIMBLE, G. (1996). Psychology the hope of a science. Cambridge: MIT Press.

— MALVEZZI, S. (2014). “The history of Training”. In: Krieger, K., ]. Passmore, N.
Santos & S. Malvezzi. The Wiley Handbook of The Psychology of Training, Development
and Performance Improvement. London, Wiley Blackwell.

— MALVEZZ], S. (1999). Psicologia Organizacional: da Administracio cientifica a
globalizagdo, uma histéria de desafios. In. Machado, C.G., M. Melo, V. Franco &
N. Santos. Interfaces da Psicologia. Evora, Departamento de Pedagogia.

1. Contador de historias, cuentero, narrador oral.



18 ‘ Psicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacién

— MORAWISKI, J. (2011). “Our debates: finding, fixing and enacting reality”. In
Theory & Psychology, 21(2), pp. 260-274.

— RUFFING, M. (2009). “CHomme comme Expressién de Llnconditionnel dans la
Nature”. En Transformagdo, Sao Paulo, 32(1), pp. 37-53.



Presentacion

El nodo Psicologia Organizacional y del Trabajo (POT) de la Red Colombiana de
Investigadores en Psicologia se complace en presentar a la comunidad académica
nacional e internacional el presente volumen intitulado Psicologia de las organi-
zaciones y del trabajo: apuestas de investigacién, fruto del esfuerzo de investigadores
del campo POT que participaron con entusiasmo y compromiso para contribuir
al mayor desarrollo de la psicologia a través de este proyecto editorial.

Hay motivos suficientes que nos llenan de alegria por esta publicacién como
avance académico: la cantidad y calidad de los trabajos presentados, las valiosas
contribuciones de académicos prestigiosos del ambito internacional que nos
respaldan con su trabajo, la participacién de investigadores de multiples uni-
versidades del pais y variedad de enfoques conceptuales y de formas de abordaje
metodoldgico que reflejan una pluralidad de objetos y métodos, asociada a una
visién comin de construccién del conocimiento cientifico en el pluricampo de
la POT, para parafrasear al epistemdlogo Gaston Granger (1920).

El trabajo en red comporta un saber-hacer con lo paradéjico y sortear una serie
de obstaculos: distancia real entre los actores; fragilidad de los vinculos derivada
de la virtualizacién de los sujetos en interaccion; imposibilidad de controlar las
condiciones de intercambio; compresién del espacio-tiempo cifrada en lo corto
de los horizontes de tiempo de los proyectos, el acercamiento de mdltiples lati-
tudes y la emergencia, fugacidad e intensidad de los encuentros virtuales; rapida
desaparicion de los proyectos y la inestabilidad participativa de los integrantes;
anhelo de que participen muchos frente a la imposibilidad real de que partici-
pen todos debido a la intensidad de sus muchos compromisos derivados de sus
participaciones en miltiples proyectos simultaneos; dificultad para controlar el
tiempo de respuesta ante las demandadas que imponen las tareas; ambigiiedad
y poca estructuracion de las tareas de coordinacion; ejercicio del poder donde
no existen jefes y todos somos pares, entre otros.
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Pero también el trabajo en red posibilita intercambiar de manera répida cada
vez que sea necesario y posible; compartir casi que infinitamente informacién
estratégica; coordinar la colaboracién de personas separadas por miles de kil6-
metros a costos minimos; recibir la contribucién de muchos que quizd nunca
se vean entre sf, pero sienten que aportan a un proyecto comuin; democratizar
las oportunidades de participacion y un gran etcétera. En mi funcién de editor
académico encargado, estoy convencido de que como nodo hemos sabido su-
perar las dificultades, apalancarnos en las potencialidades que ofrece este tipo
de trabajo, tener la paciencia necesaria y participar con la solidaridad y el entu-
siasmo precisos como para que nos sintamos sanamente satisfechos y orgullosos
de poder sacar a luz este aporte académico al campo de la POT en Colombia.

El libro, como otros que se han gestado en la Red Colombiana de Investigadores
en Psicologia, tiene como propdsito fundamental fortalecer las acciones colabo-
rativas dentro de la red como comunidad académica y contribuir a la transmi-
si6n y difusién de las investigaciones desarrolladas en el amplio y heterogéneo
campo de la psicologia de las organizaciones y del trabajo. De esta manera, la
comunidad profesional y académica del pais podra encontrar reflexiones que,
sin duda, contribuirdn a iluminar un camino plagado de inquietudes que el
quehacer cotidiano de la psicologia como ciencia y profesion genera. Sobra
decir que es también nuestro piblico la comunidad estudiantil, la cual hallara
en los trabajos aqui agrupados un cuerpo importante de razonamientos y abor-
dajes empiricos que le permitirdn representarse mejor el ambito de la POT y la
situacién general de los trabajadores del pafs e Iberoamérica, en relacién con
las dimensiones psicoldgicas implicadas en las dindmicas actuales que organizan
el campo sociolaboral y la relaciéon que construyen los sujetos con el trabajo.

El titulo escogido responde al interés de ofrecer una cobertura suficientemente
amplia en la cual cupiesen las miltiples contribuciones de investigadores nacio-
nales e internacionales, dadas las complejas y heterogéneas formas de abordar
los multiples temas agrupados en categorias relativamente homogéneas que son
los cuatro grandes apartados. Vale la pena resaltar que el presente volumen ha
sido revisado por el profesor Sigmar Malvezzi de la Universidad de Sao Paulo, un
intelectual muy cercano a nuestro nodo POT; a quien le agradecemos su diligente
trabajo y el respaldo a este proyecto editorial, hoy materializado en este libro
dirigido a la comunidad de psic6logos, profesionales de la gestion e investigadores
del pafs y de Iberoamérica en general. Con ello, esperamos contribuir al debate
académico, a la reflexién sobre las posibilidades de intervencién a partir de la
psicologfa organizacional y del trabajo y al conocimiento de las muchas facetas
de la subjetividad implicadas en el mundo laboral contemporineo



Presentacion ‘ 21

La estructura del presente libro estd pautada en cuatro grandes apartados
que sirvieron como categorias sombrilla que permitieron agrupar las miltiples
aportaciones en ejes que reflejan la multiplicidad de nuestro campo. Asi, se
dio un lugar especial a las contribuciones internaciones con las que se abre el
volumen, después se ubicaron los aportes relacionados con la psicologia del
trabajo, luego los aportes mas centrados en la psicologia de las organizaciones y,
finalmente, los trabajos centrados en los aspectos relacionados con la interface
organizaciones de trabajo y salud.

El primer apartado, denominado Contribuciones internacionales para la inteligi-
bilidad del campo POT engloba las contribuciones diligentes de investigadores
de Iberoamérica. Como se puede constatar en la tabla de contenido, en este
apartado se encuentran trabajos relacionados con la clinica del sufrimiento
en el trabajo, los desafios contempordneos para la psicologia del trabajo y las
organizaciones, las relaciones de cooperacién interorganizacional, la apuesta
por una psicologia critica del trabajo y el significado del trabajo.

El segundo apartado denominado Aproximaciones a las relaciones entre psicologia-
mundo del trabajo incluye los aportes relacionados con las técnicas de anélisis
cualitativos para la exploracién de la relacién entre identidad profesional y
agencia, el disefio y validacién de un instrumento para describir la empleabi-
lidad, la evolucién histérica del concepto contrato psicolégico y la evaluacién
subjetiva del trabajo en términos de satisfaccién y sufrimiento laboral.

El tercer apartado Aproximaciones a la relacién psicologia-mundo de las organiza-
ciones cubre teméticas variadas relacionadas con la psicologia organizacional
tales como: la responsabilidad social organizacional, los aportes de la simulacién
virtual a la comprensién de las organizaciones, la monstruosidad como met4-
fora organizacional, la motivacion y satisfaccién laboral como determinantes
asociados al cambio organizacional y la cultura organizacional.

El cuarto apartado denominado Aproximaciones a la relacion psicologia-trabajo-
salud, es inaugurado con una aproximacién al estado del arte en la investigacién
sobre la relacién sujeto-trabajo desde la perspectiva de las Clinicas del trabajo.
En seguida, se presentan discusiones alrededor de la justicia organizacional
como factor predisponente del estrés, las variables moderadoras de la relacién
fatiga laboral y accidentes de trabajo en personal operativo, la reflexién sobre
la calidad de vida laboral y los factores de riesgo psicosocial en trabajadores de
sectores asistenciales y manufactureros.
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Cabe resaltar que respecto de este tltimo tépico relacionado con la relacion
trabajo-subjetividad-salud, es la primera vez que en el pais se presentan dis-
cusiones en torno a él, a diferencia de Francia y Brasil donde estos debates
cuentan con una larga tradicién alrededor del campo subdisciplinar Clinicas
del trabajo, un programa de investigacion clinico-tedrico que aborda desde una
perspectiva clinico-critica los problemas relacionados con las vivencias de placer
y sufrimiento en el trabajo, la actividad como evidencia de la presencia de la
subjetividad en el trabajo como moderadora de la capacidad de accién y agencia
del sujeto trabajador, asi como la eficacia de la intervencién de la subjetividad
en el trabajo real (actividad) para superar lo real del trabajo (pérdida de control
de las situaciones de trabajo). De esta manera, creemos que parte del valor de
este volumen radica en la presentacién de este campo de investigacién e inter-
vencién novedoso para nosotros y para la comunidad académica y profesional
del pais. Es més que una buena sefial que la profesora Ana Magnolia Mendes,
destacadisima investigadora brasilera y pionera en este campo en Latinoamé-
rica, haya aceptado participar en este proyecto y presentarnos sus reflexiones
més actuales acerca del valor politico y emancipador de la escucha clinica del
sufrimiento en el trabajo. Hecho que refrenda el profesor Marcelo Ribeiro, al
ubicar en el horizonte de los desafios para POT el trabajo alrededor del estudio
y la intervencion sobre el sufrimiento subjetivo experimentado por muchos
hombres y mujeres que enfrentan la escena del trabajo hoy, lo que nos reta a
hacer una integracion entre las ciencias de la gestion y las ciencias del trabajo,
como bien él lo senala.

JOHNNY JaviER OREJUELA, PHD.
Editor académico.
Valencia, Espania. Noviembre de 2013
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Escucha politica y clinica del
sufrimiento en el trabajo:
contribuciones desde las
practicas en clinica brasilena de
psicodinamica del trabajo

Ana Magnolia Mendes, Luciane Kozicz Reis Araujo,
Fernanda Sousa Duarte
Universidad de Brasilia

La construccién de la psicodindmica y clinica del trabajo en Brasil tiene sus
comienzos en los afios noventa. Durante la primera década se desarroll6 pa-
ralelamente y alineada con los estudios de la escuela francesa dejouriana y a
partir de 2007 experimenta alteraciones, profundizaciones y ampliaciones en
funcion de la expansion de las pesquisas empiricas en el contexto brasilefio y
de la formacién de nuevos doctores, magisteres y especialistas, principalmente
cuando se crearon los primeros laboratorios en la Universidad de Brasilia y en
la Universidad Federal del Rio Grande del Sur. Este desarrollo trajo consigo
diversas contribuciones de investigadores de las regiones norte, sur y centro-
oeste vinculados a la psicologia del trabajo, en cuanto al uso de la teorfa y del
método y ha delineado una trayectoria tedrico-metodolégica diferenciada de
la escuela francesa que ha abierto un espacio para una clinica brasilefia de
psicodindmica del trabajo.

Para los fines de este capitulo, la discusién se centrard en las experiencias de
nuestro laboratorio ligadas al psicoanélisis antropolégico lacaniano y a la cri-
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tica social para profundizar la escucha politica y la clinica del sufrimiento en
el trabajo.

El contexto brasilefio de las practicas
clinicas en psicodinamica del trabajo

Antes de presentar la conduccion de las practicas clinicas, vale la pena hacer
una breve discusién sobre el contexto en el que estas han sido efectuadas. El
escenario en Brasil se caracteriza por la diversidad no solo de formaciones de
los profesionales implicados, sino también de la realidad de accién de esos pes-
quisadores, marcada por discusiones que abarcan el sufrimiento y las estrategias
defensivas utilizadas en el trabajo. Tal énfasis en el sufrimiento en detrimento
del placer, puede ser atribuido a la carencia de espacios para hablar de aquel y
a las lagunas en la teorfa del placer, poco desarrollada en la psicodindmica del
trabajo. Se cuestiona el espacio para hablar del sufrimiento, marcado por una
cultura de la resiliencia que se refleja en un trabajador sometido y conforme con
la precarizacién, que lucha por la sobrevivencia de modo resignado sin utilizar
estrategias colectivas y politicas que transformen la realidad de su precario
trabajo. Es evidente que a pesar de que la mayoria parece corresponder a esta
imagen, esta condicién alienante y alienada no se aplica uniformemente a todos
los trabajadores, puesto que hay una contracultura que se le opone a través de
movimientos de resistencia histricamente construidos en el pafs.

Bajo esta perspectiva, se puede comprender el interés de los investigadores que
se vuelcan a visibilizar el sufrimiento en el trabajo a través de sus investigacio-
nes e intervenciones, las cuales fructifican en una teorfa que da voz y peso al
sufrimiento vivido en los contextos de trabajo. Los estudios en psicodindmica
del trabajo en Brasil han volcado su atencién al problema del sufrimiento, lo
que destaca la necesidad de reiterar la importancia de este concepto para que
no sea callado y en cambio si apropiado por todos a fin de que la movilizacién
subjetiva pueda ser viabilizada.

Esas cuestiones culturales atraviesan la formacién de los profesionales involu-
crados m4s all4 de sus historias personales y sus contextos de actuacién. Incluso
en Brasil, la psicodindmica del trabajo est4 marcada por la participacién de
psicologos quienes la diseminaron, lo que puede esclarecer los destinos que se
ha trazado como teorfa y método y justifica el interés creciente por la escucha
clinica del sufrimiento del trabajador.
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En los tltimos afios, diversas categorfas profesionales se centraron en clinica del
trabajo y de la accién, tanto la recomendada por Dejours como la desarrollada
con ajustes y adaptaciones en el método en Brasil. Se destacan los estudios
con guardias municipales (Baierle y Merlo, 2008; Castro y Merlo, 2011), tra-
bajadores integrantes del 4rea de la salud (Lancman, Ghirard, Castro y Tuacek
2009), bancarios enfermos por LER/Dort (Santos Junior, Mendes y Araujo,
2009), profesionales de enfermeria (Traesel y Merlo, 2009, 2011), miembros
del consejo (Castro, Toledo y Andery, 2010), educadores y cuidadores sociales
(Bottega y Merlo, 2010; Lima, 2012), profesionales de gestién de personas de
una organizacién publica (Gomes, Lima y Mendes, 2011), servidores publicos
de los juzgados penales de la Corte de Justicia del Amazonas (Garcia, 2011),
mujeres trabajadoras (Martins y Mendes, 2012), oficiales de justicia (Merlo,
Dornelles, Bottega y Trentini, 2012), servidores de la Unidad de Operaciones
Aéreas del Detran-DF (Medeiros, 2012), profesionales de odontologia de un
servicio ambulatorio universitario (Ferreira, 2013), servidores de una agencia
reguladora (Silvay Mendes, 2012) y taquigrafos parlamentarios (Mendes, Alves
y Franca, 2012).

A partir de estas pricticas y de las observaciones y supervisiones, se percibe la
reinstrumentalizacién del método de la clinica en psicodindmica del trabajo en
el contexto brasilefio. Esta clinica construida con base en los datos empiricos,
profundiza la implicacién afectiva en los colectivos de pesquisa y de supervi-
si6n como instrumento fundamental para una escucha clinica analitica del
sufrimiento, exigiendo asf un deslizamiento del investigador-clinico hacia el
clinico-investigador. Esta perspectiva requiere una proximidad mayor con el
psicoanilisis, lo que trae como consecuencia la explicitacién de las diferencias
entre este y otros modos de escucha preconizadas por diferentes abordajes de
las ciencias humanas y sociales. Asi, caminos metodolégicos diferentes para
la escucha del sufrimiento son posibles, de los cuales los mas fundamentales
para cualificar tal escucha son Ia filiacién tedrica con la que el método se vin-
cula, los presupuestos y la teoria que rigen las interpretaciones y el proceso de
elaboracién-perlaboracién en el espacio de discusién y deliberacién sobre el
sufrimiento en el trabajo.

En esta direccidn, la clinica psicodindmica del trabajo asume facetas particulares.
Se centra en la accién o praxis de lo inesperado e irrumpe en el camino que
va a ser recorrido. Este desafio frente a lo real es, sobre todo, afectivo. Inicial-
mente se siente, porque en ese hiato las defensas atin no estdn operando. En
esta brecha surge la falta, condicién fundamental para hacer surgir el deseo. El
proceso clinico comienza en esa carencia inscrita en el habla y en la basqueda
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por parte de los involucrados en el trabajo de que la palabra tome forma, para
que una vez nombrada ejerza la accién sobre la actividad o de que algo que se
dice respecto del contexto en el que los sujetos se encuentran pueda ser revelado,
explorado. Esa ansiedad generarfa una demanda que para el clinico del trabajo
es la representacién accesible y analizable del deseo.

Una nueva demanda de acoger trabajadores atacados por patologias del trabajo,
enfermos o en vias de enfermar surgié en las practicas brasilefias. A diferencia
de lo propuesto por Dejours (1987), la demanda marca el inicio del proceso,
debe ser espontinea, partir del colectivo trabajo (trabajadores de un mismo
lugar) hacia el investigador y ser constantemente explorada y reconstruida.
Este requisito implica el desarrollo de la practica clinica con trabajadores en
condiciones de formular la demanda espontdneamente y sometidos a la misma
organizacién de trabajo, lo que no es posible cuando estos ya estan enfermos y
son de diferentes lugares de trabajo.

Estas pricticas fueron desarrolladas como clinica de las patologias. Se hizo una
intervencién con sindicalistas y funcionarios piblicos federales que mapeaban
en sus categorias alarmantes cifras de enfermedad. El enfoque en estos grupos
fue el fortalecimiento del colectivo de una misma categoria profesional para que
pudiesen salir de la “carcel” y de la mano con lo social encontrar fuerzas para
transmutar a un nuevo lugar. Trabajadores que no consiguieron pertenecer a ese
espacio fueron movilizados a un nuevo lugar para efectuar un acompafiamiento
terapéutico individual.

El trabajo desarrollado en Ia clinica de las patologias se presta a un amplio campo
de investigacién. El camino recorrido hacia la enfermedad descrito en las expe-
riencias, pone en escena vivencias de soledad, falta de pertenencia, impotencia
para lidiar con los demés y congelamiento frente a lo real. Ese inmovilismo
fruto del fracaso, refuerza en los trabajadores la pulsién de muerte con todas las
gratificaciones secundarias subyacentes: jubilaciones precoces, readaptaciones
y licencias médicas, entre otras. En este sentido, el sufrimiento es la forma para
mostrar lo que no puede permanecer oculto y no consiguié ser simbolizado.

La teorfa y la metodologia aplicada en los distintos contextos, propiciarfan
la realizacién de una clinica psicodindmica del trabajo de cufio brasilefio, en
particular en el laboratorio de psicodindmica y clinica del trabajo de la Univer-
sidad de Brasilia. Se resalta que esta clinica como cualquier otra, no es acabada
sino cambiante y est4 sujeta a innovaciones y adaptaciones de acuerdo con los
contextos culturales e institucionales donde es practicada.
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Dispositivos para la escucha politica
y clinica del sufrimiento

{Qué falta esclarecer, sistematizar y profundizar en la clinica psicodindmica del
trabajo como método? La clinica es un camino para un conocimiento emancipa-
dor. La accién del habla y la perspectiva de construccién colectiva de las reglas
del oficio y de convivencia son condiciones inexorables para la autonomia del
sujeto y para las transformaciones sociales. {Qué especificidades son necesarias
para garantizar la identidad de la clinica como investigacién y la accién para
el sujeto, el colectivo, la organizacién y la sociedad? O sea, {cémo hacer valer
su potencia politica? Ciertamente no tenemos la intencién de elaborar un
manual. La clinica en si misma es una construccién inacabada, provisional. El
prop&sito es contribuir con algunas sistematizaciones para aquellos que desean
hacer la clinica y proporcionar referencias como puntos de partida para el inicio
del trayecto.

Los principios y las especificidades de la clinica psicodindmica exigen una cua-
lificacién tedrico-metodolégica que ligue las teorfas del sujeto y de lo social con
una conduccién centrada en la escucha del otro. La escucha del sufrimiento
derivado de las relaciones de trabajo, requiere que el clinico escuche lo no dicho,
lo oculto, lo callado para descubrir lo que se esconde tras la cortina y construir
estrategias para resignificar el sufrimiento, atribuir un nuevo sentido al trabajo
y en consecuencia, abrir espacios para las acciones sobre la organizacién del
trabajo.

Por lo tanto, si no hubiese una escucha clinica, la escucha del sufrimiento puede
transformarse en una experiencia equivalente a un grupo focal, de discusién o
en entrevistas grupales en las que la relacion entre lo manifiesto y lo latente y
entre investigador e investigado no se profundice. La escucha puede tornarse
una experiencia racional, objetiva y cognitiva al privilegiar el pensar disociado
del afecto, incluso si el sufrimiento es el foco de la discusion. La queja, la recla-
macion o la denuncia no equivalen a la experiencia del sufrimiento. La angustia,
el miedo y la inseguridad constituyentes de ese sufrir pueden ser ocultados en
un discurso manifiesto sobre el malestar en el trabajo.

Se proponen como dispositivos el anélisis de la demanda, la elaboracion y perla-
boracién, la transferencia, la interpretacién, la restitucién y la deliberacién, las
estrategias para el registro y anlisis de datos, la formacién clinica, la supervision
y la evaluacién. Se organizan de forma continua e interdependientes y no en el
formato de fases o pasos cronoldgicos; pueden estar presentes a lo largo de la



30 ‘ Psicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacién

practica clinica de forma simultdnea. Fueron publicados por Mendes y Araujo
(2012), algunos se mantienen fieles a la publicacién anterior y otros fueron
reescritos y actualizados segtn los resultados de pricticas clinicas actualmente
desarrolladas en nuestro laboratorio.

Antes de presentarlos, es necesario aclarar algunas condiciones generales
para definir la operacionalizacién de la clinica: el lugar o local, los partici-
pantes (en el caso de que sea un grupo) y el motivo de solicitud del servicio
de basqueda. Los encuentros deben ser semanales para que no se rompa la
continuidad, favorecer el establecimiento de vinculos y la transferencia entre
los participantes.

En esta primera etapa, es necesario que el clinico haga entrevistas si la demanda
es individual, y reuniones formales e informales, charlas de sensibilizacién y
observaciones cuando se trata de un colectivo. En este dltimo caso, el nd-
mero de sesiones puede variar de segiin se vaya aclarando la demanda vy los
participantes se apropien de su deseo y sus destinos en relacion al sufrimiento
en el trabajo. En los estudios citados, este nimero varia entre diez y quince
sesiones. Se parte del hecho de que no es posible identificar el nimero de
sesiones por anticipado, sino que este se da segin la dindmica misma que se
produce en el colectivo. Es necesario reconocer el momento de finalizar a
pesar de que se sabe que la clinica serd siempre provisional. Ese final debe
respetar los limites entre la clinica del trabajo y la clinica del sujeto para que
no se convierta en psicoterapia, y reconocer y respetar el limite entre la ra-
cionalidad técnica y la movilizacién de afectos a fin de que no se transmute
en un grupo focal.

En la modalidad individual debe tenerse el mismo cuidado y no sobrepasar el
periodo de un afo. Estos direccionamientos deben ser discutidos y definidos
en el colectivo de supervisién, el cual debe ser instituido cuando el trabajador
o el colectivo comiencen las sesiones. También se recomienda analizar los
documentos (si los hay) y las observaciones iniciales para planear la conduc-
cién de las sesiones.

Al comienzo del proceso, el clinico-investigador presentara la propuesta de
trabajo a los involucrados y dejard en claro que estdn en cuestién las intersub-
jetividades, las cuales serdn trabajadas en ese espacio asi como sus relaciones
con el trabajo. La palabra serd el instrumento conductor de ese proceso; se
debe pactar con el grupo el cardcter ético de tal trabajo clinico
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Andlisis de la demanda

La demanda inicial puede ser de un trabajador, un grupo de trabajadores de
una institucién o de los investigadores. Podria desarrollarse en los sindicatos,
instituciones publicas y privadas, en organizaciones gubernamentales relacio-
nadas con politicas de salud publica, centros médicos de consulta externa, en
hospitales y clinicas universitarios o en cualquier otro contexto en el que haya
una peticioén de escuchar el sufrimiento relacionado con el trabajo.

Esta demanda debe ser profundizada y tener inicio en la discusién de las dimen-
siones que implican la necesidad, la queja, los sintomas y el deseo, las cuales
se mantendran en el anlisis de toda la practica clinica. Ello porque se parte
del presupuesto de que la demanda nunca sera satisfecha y estd mas alla del
objeto de la necesidad, toda vez que se articula al deseo. Es decir, cuanto més la
demanda se desarrolla més vacio se experimenta, dado que el deseo se constituye
en la falta. Es en esta perspectiva que la clinica debe considerar la demanda.

El clinico debe estar atento para distinguir la demanda institucional de la deman-
da del colectivo de pesquisa. El desencuentro que subyace a los deseos que trae
implicito el pedido, puede constituirse en un obstaculizador de la movilizacién
del colectivo de trabajo. Los limites del deseo —que traen en su constitucién la
falta— deben ser esclarecidos y apropiados por el trabajador, el colectivo y los
responsables de la demanda cuando sea institucional.

Estos presupuestos estan fundamentados en las consideraciones de Freud (1987)
en La iniciacion del tratamiento, texto en el que afirma que la demanda es el inicio
del andlisis y que trae en sf un deseo inconsciente. No se trata de algo para ser
realizado, pero si de una falta nunca colmada. En este sentido, una demanda
nunca serd satisfecha.

En este sentido, el concepto de demanda para Lacan (1981) es un importante
fundamento. El hombre desea porque la satisfaccion de sus necesidades vitales
pasan por la apelacién al gran Otro, lo que transforma el deseo en demanda de
amot, que encubre la demanda pulsional sea esta de vida o muerte. La demanda
es un esfuerzo para significar el deseo del objeto imposible que estd més alla del
objeto de la necesidad.

Esta idea se fortalece en el concepto de goce de Lacan, que justifica que muchos
trabajadores se mantengan en la queja y en el sintoma a lo largo de la practica
clinica. El sintoma tiene un papel en la economia del goce, ocurre una neuro-
tizacién y con ella un apego al sufrimiento, ya que a causa de €l el sujeto busca
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mantener el lazo social. Estas dimensiones necesitan ser simbolizadas por medio
de la palabra y el proceso de elaboracion de la demanda. Sin embargo, esta elabo-
racion genera resistencias por miedo de los sujetos a perder sus identificaciones
y entrar en el vacio inevitable de la falta y usan la repeticién (queja) como una
manera de mantener esta resistencia. He aqui la importancia de hacer el analisis
de la demanda articulada al sintoma, a la queja y a la necesidad, dimensiones
mas visibles en el discurso de los sujetos que deben ser develadas por el trabajo
conjunto de los clinicos-investigadores, trabajadores y supervisores.

De este modo, el clinico debe explicitar los riesgos del habla y de la escucha:
no existe salvacion. No se pueden obtener respuestas a las hip6tesis preformu-
ladas o0 no se encuentra todo aquello que se esperaba sino otra cosa con efecto
inesperado, que puede llevar a la desestabilizacién de los involucrados en la
practica clinica y a la ruptura de los mecanismos de adaptacion a las situaciones
del trabajo. La propia idea de éxito es, tal vez, contradictoria con relacién con
la experiencia clinica psicodindmica del trabajo.

Por dltimo, en el proceso de anilisis de la demanda es importante considerar
la problematica de las contradicciones sociales e institucionales. La demanda
siempre serd un proceso de negociacién y establecimiento de compromisos
entre los trabajadores y los clinicos-investigadores. Exige un tiempo para ser
construida, deconstruida y reconstruida

La elaboracion y la perlaboracion

La elaboracion y perlaboracién son discutidas por Freud (1996) en Recordar,
repetir y elaborar. La asociacién libre permite descubrir lo que se dejaba de re-
cordar. Existe un trabajo para hacer frente a las resistencias de descubrir lo que
no se recuerda, de tener acceso a lo oculto. Freud ejemplifica esta situacién en
frases como: “siempre lo supe, solo que nunca pensé en eso” y “ser recordado
algo que nunca podria haber sido olvidado, porque nunca fue notado, nunca
fui consciente”. En el fondo, afirma que no se recuerda cosa alguna de lo que
se ha olvidado, mas se repite lo que no puede ser recordado. Da el ejemplo de
alguien que fue critico de la figura de autoridad de los padres, pero repite este
comportamiento en sus relaciones sociales.

En este sentido, la compulsién a la repeticién es una manera de recordar. Se
repite en lugar de recordar y se hace bajo condiciones de resistencia. La perla-
boracion es un trabajo largo. El hecho de darle un nombre a la resistencia por
medio de una interpretacién no garantiza su eliminacién inmediata. Se debe
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tener tiempo para conocer mejor la resistencia y elaborarla para superarla y esto
se da por la continuacién del anélisis.

En el caso del clinico del trabajo, ese proceso ocurre cuando la reintegracion es
propiciada por el sujeto y su historia en el trabajo; esto es, en una dimensién que
trasciende los limites individuales. A medida que el trabajador habla, rememora
los acontecimientos traducidos en su malestar, se comunica con lo vivido y re-
construye un significado que antes era visto en recuerdos con manifestaciones
sintomdticas y paralizaciones en la accién. De esa forma, el trabajador sale del
recordar para reescribir una historia. Las defensas construidas, las negaciones
y las inhibiciones surgen como un material para una pesquisa orientada a la
realizacion de la verdad del sujeto como la concrecion de una dimensién propia
que debe ser destacada de la propia la nocién de la realidad.

La habilidad del profesional en ese contexto, estriba en movilizar a los miembros
y apuntar a los discursos yuxtapuestos que se recubren entre s como un archivo
muerto y actuar en la resistencia de lo que es necesario ser manifestado.

La resistencia en las experiencias puede ser observada en el rechazo absoluto de
los sujetos de entrar en contacto con la situacién generadora del sufrimiento. Lo
que se buscé en este sentido fue una lectura de lo real desde la perspectiva de la
clinica psicoanalitica lacaniana: “lo real traducido como aquello que no puede
ser totalmente simbolizado en el habla o en la escritura y, por consecuencia, no
cesa de no escribirse” (Chemana y Vandermersch, 2005).

Al nominar, nombrar, poner en palabras (significantes) los sintomas, se pueden
disminuir las resistencias y profundizar el sentido del discurso proferido. La re-
sistencia se convierte asi en un aliado a medida que emana de aquello que est4
por revelarse y sefiala lo que debe ser investigado. En ese espacio surge (o no)
la transferencia entre los miembros del grupo que consiste en reencontrar una
relacion que se presenta en formas vividas y en comportamientos. Posibilitar el
desequilibrio de un discurso coherente y racional te hace aprender.

El clinico del trabajo es un agente externo que reconstituira el equilibrio. Su
escucha es un cuidado para que la palabra circule, posibilitando la expresién
sintomatica, una forma de vida. El dolor del sujeto adquiere otras formas cuando
es acogido.

El acogimiento es un espacio privilegiado donde la aceptacién de las diferencias
restaura el significado y el investimento y permite un vislumbre estructurante
constitutivo de una existencia. Por lo tanto, ese medio debe propiciar que el
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trabajador “hable su discurso” y develando sus secretos y mitos. Es un momen-
to de eleccién que posibilita una reintegracién de la historia del trabajador, lo
que requiere una situaciéon de aprehension dindmica de la situacién tanto en
términos de conflictos como de investimentos y resistencias.

En contradiccién con el paradigma del éxito, la clinica no tiene como objetivo
la conservacién del narcisismo ni una solucién lista. Por el contrario, se refiere
a la coexistencia de contracorrientes ya que el deseo es ambivalente. Lo im-
portante es auxiliar a los trabajadores para que “digieran las enzimas”, aquellas
que cuando estan paralizadas se manifiestan en depresion, sindrome de panico
y presion arterial alta, entre otros

La transferencia

La transferencia favorece la circulacién del afecto que se constituye por la nomi-
nacién del otro, que ocurre a menudo en las relaciones profesionales, amorosas
o sociales. Es a través de ella que el sujeto se siente confiado, y habla, descubre
y comprende lo que esta sucediéndole. Freud postula que la transferencia no es
maés que un fragmento de la repeticién y que “la repeticion es la transferencia
del pasado olvidado sobre todos los &mbitos de la situacion actual”.

Como Chemana y Vandermersch (2005), la transferencia se produce en el en-
cuadre analitico, con un vinculo que se establece entre el paciente y el analista,
la actualizacién de los significantes que sustentaban sus pedidos de amor en la
infancia.

En la clinica del trabajo, la transferencia se da cuando los participantes admiten
lo que pasa, a diferencia de una postura omnipotente o en situaciones de seduc-
cién. Por lo tanto, corresponde al clinico acoger el habla y los gestos como algo
soportable de modo que se instaure el afecto en el lenguaje. Junto al sujeto o los
grupos, el clinico nominarfa el afecto; o sea, introduciria las palabras que hablan
de ese sentimiento. Es en ese momento cuando el sujeto recibe reconocimiento
y encuentra en la palabra un lugar para reconocer su identidad.

Los sujetos que se manifiestan no son solo actores principales de un drama que
busca esclarecimientos, sino también portavoces de una situaciéon que debe ser
acogida, discutida y ofrecezca al trabajador diversas posibilidades para reconstruir
una corporeidad existencial, salir de sus problemas repetitivos y resingularizar-
se. Asi, se crea un dispositivo para cambiar un modo de funcionamiento que a
su vez es soporte para un enfoque enunciativo. Como resultado de ello, surgen
nuevos tipos de relaciones entre los acontecimientos.
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Cabe destacar que cuando la clinica es colectiva podria surgir una transferencia
negativa con expresiones de agresividad entre los miembros del grupo. El clinico
del trabajo debe evitar la resolucion del problema ya que la tensién es producti-
va. En su significado, la tension es un estado de gran aplicacién o concentracién
fisica 0 mental y un escenario rico para nombrar los afectos.

La funcién del clinico es convertirse en eslabén de esa cadena de escucha,
posibilitar la rehumanizacién del sufrimiento ante la deshumanizacién vivida
y dejar surgir Ia oportunidad de una palabra para que el sujeto construya en el
colectivo el sentido y torne su realidad soportable.

En este sentido, el clinico ocupa —y no ocupa-— el lugar del sujeto supuesto saber.
Es un juego desafiador en el cual el clinico del trabajo asume y al mismo tiempo
transfiere esa ideacién para el sujeto o para el colectivo, a fin de que entiendan
que la cura reside en cada uno de ellos. Es en la manifestacion de las fragilida-
des que se da la posibilidad de sanarlas. Asumir este lugar permite a los sujetos
encontrar estas soluciones en la revelacion de la transferencia.

En esta perspectiva, los elementos como los deseos idealizados, la dificultad en
la asuncién de la castracion y la dificultad de asumir la herida narcisista, deben
ser considerados en la clinica del trabajo, ya que este impone al sujeto el en-
cuentro con lo real representado en las contradicciones de la organizacién. Las
organizaciones laborales tienden a potencializar el narcisismo y la omnipotencia
por medio de sus modelos de excelencia, pero es en la castracion que el sujeto
se constituye establecer lazos al buscar en el otro lo que le falta. Sin la presencia
de esos elementos, la cooperacién y la construccion de la negociacion del colec-
tivo de trabajo —que pasan necesariamente los lazos afectivos— no son posibles

La interpretacion

El sufrimiento estd mediado por la movilizacién subjetiva o por las defensas.
Para acceder al sufrimiento, las defensas que son inconscientes y aparecen
bajo la forma de actos fallidos, chistes y silencios deben ser descubiertas. Por lo
tanto, es necesario distinguir el sujeto del enunciado; el sujeto gramatical que
raciocina y el sujeto de la enunciacién, que posee en su lenguaje una estructura
de discontinuidad que puede irrumpe en la lengua hablada y el corte hecho por
el clinico y operado por la interpretacién, puede tornar el contenido latente
en manifiesto.

Para Guiho-Bailly y Guillet (2005), es necesaria la prudencia cuando se trabaja
con la salud y la seguridad y se cambian los “habitos” de trabajo. El ataque a
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las estrategias colectivas de defensa puede provocar su radicalizacién, es decir,
la ideologia defensiva del oficio, dispositivo de bloqueo del sistema defensivo
en si mismo, fuente de “resistencia al cambio” o explosién de los colectivos de
trabajo por las descompensaciones individuales o accidentes de trabajo. Ciertas
labores revelan el peso de esas estrategias defensivas en la construccion de la
identidad de hombres y mujeres, razén por la cual no pueden ser deconstruidas
sin que haya una posibilidad de reconstruccién del sistema defensivo.

El clinico debe ofrecer su interpretacién y contribuir al surgimiento de nuevos
temas y al deseo de los participantes de continuar hablando. La catalizacién
de la interpretacién “correcta” mantiene la discusién. Lo contrario conduce al
enfriamiento y la acentuacién de las resistencias. La precisién de las observa-
ciones no debe remitirse a la objetividad de un sufrimiento o de una realidad
causa del sufrimiento, sino a la verdad de una relacién de los participantes con
el colectivo de trabajo. Se busca interpretar las defensas colectivas sin hacer de
ello un acto de violencia, ya que desnudar el sufrimiento y la dimension subjetiva
puede traer serias consecuencias para los trabajadores.

La interpretacién ideal serfa aquella que desmonta un sistema defensivo y au-
toriza la reconstruccién de uno nuevo o una deslocalizacién del primero este,
de manera que se fortalezca el vinculo entre sufrimiento y trabajo.

El objetivo de esta practica es la postura del colectivo de trabajo y los efectos del
ocultamiento de los sistemas defensivos colectivos sobre el sufrimiento y, mas
alla de eso, sobre el modo de accién de la organizacién del trabajo y su efecto
perverso para la salud psiquica

Restitucion y deliberacion

La restitucion debe ser llevada a cabo al inicio de la sesién. El tema de la sesion
anterior se retoma y el memorial se lee y discute segtin el momento del grupo. En
caso de ser discutido, los términos técnicos deben ser traducidos y mencionadas
las interpretaciones posibles. Es un espacio para afiadir, estar en desacuerdo
e incluso sugerir acciones para la resolucién de los conflictos expuestos por
el grupo en las sesiones. No hay un orden. A medida que los participantes se
manifiestan, el investigador explora el contenido para que las defensas puedan
ser trabajadas. Lo invisible debe ser traido al grupo bajo forma de metaforas
sustituyendo una palabra por otra o de la transferencia de denominacién. Aqui,
el investigador verificard si su habla y su interpretacién fueron exitosas en la
medida en que alcanza su objetivo: la comprensién de un aspecto de lo dicho. La
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metéfora organiza experiencias no disponibles en nuestro sistema conceptual
convencional y la restitucién deja espacio para las deliberaciones que sancionan
acciones, justifican inferencias y ayudan al establecimiento de metas.

Un desafio que se impone en el espacio del habla-escucha es cdmo el trabajador
pasa de la discusion a las deliberaciones e imprime en la clinica su fuerza politica
y social. La organizacion del trabajo se debe analizar en sus dimensiones visibles,
invisibles, formales, informales, técnicas, sociales e intersubjetivas. La clinica es
del trabajo, no del sujeto, trabajo que articula el trabajar en si y la movilizacién
subjetiva (la inteligencia prictica, la cooperacién y el reconocimiento). Es ne-
cesario evidenciar esas articulaciones en el colectivo y comprenderlas para que
se manifiesten. No se delibera con base en quejas, sintomas y fantasfas. Estos
necesitan ser simbolizados por la palabra y suscitar la apropiacién colectiva de
su historia y la voluntad (a partir del an4lisis del deseo) para deliberar sobre
sus destinos.

Este proceso debe caracterizarse por la equidad que impone el sufrimiento. Todos
los que hacen parte de él sufren el desamparo y la impotencia. Los lazos afec-
tivos representados en la confianza y la solidaridad se construyen cuando esa
equidad es esclarecida y frente a lo real, los sujetos pueden movilizarse juntos
para la accién. La constitucién de ese espacio de escucha-habla que presupone
la deliberacién, seré provisorio e independiente de lo prescrito; un espacio que
se estructurard en el encuentro con lo real de la clinica

Las estrategias de registro y andlisis de datos

Los datos obtenidos en las sesiones deben ser registrados de cuatro formas:
grabacién (cuando es aceptada por el grupo), registro de lo hablado, memorial
de cada sesion, diario de campo y relato de la préctica.

El memorial se elabora con base en lo hablado por los trabajadores. Sera hecho
provisionalmente al final de cada sesion, discutido y finalizado en la supervisién
y leido al comienzo de cada sesién siguiente. El investigador registra los con-
tenidos discutidos en las sesiones y su interpretacion de lo dicho con el fin de
validar con el grupo lo que atin no se ha transformado en lenguaje sino apenas
vivenciado, sea por las manifestaciones del silencio o por las metaforas y las
manifestaciones afectivas en los encuentros.

Elsiguiente es un extracto de uno de los memoriales producidos en las précticas
llevadas a cabo en nuestro laboratorio:
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La imposibilidad de demostrar el conocimiento sobre el trabajo real genera des-
motiwacién. Relataron que no utilizan todo el potencial profesional que tienen en
la actividad que desemperian. También fue comentado que falta el compromiso
de los trabajadores en la tarea, una vex que cumplen estrictamente con el horario
prescrito, priovizando la atencién a la jerarquia, sin una politica de complicidad,
cooperacién entre los pares. Parece que hay un empobrecimiento del sentido del
trabajo por haber poco reconocimiento y valorizacion por la propia estructura
del servicio [...]. El sufrimiento es experimentado por la falta de informacion del
proceso, lo desconocido genera lo que una trabajadora ha llamado como “tortura
psicolégica”, pues no saben lo que ocurrird. Ese hecho crea el sentimiento de falta
de respeto, desvalorizacién y resentimiento. Fue seflalada una presion jerdrquica que
provoca miedo y estrés, especialmente cuando la demanda de trabajo es inasequible,
pero no sobra espacio para hablar de ello. “Manda quien puede, obedece quien tiene
juicio”. El equipo parece estar dividido entre aquellos que intentan dar cuenta de
esa demanda y se disponen a darlo todo para resolver el problema (quedarse hasta
después del horario de salida del trabajo, etc.), y otros que simplemente cumplen
con las horas de trabajo (algunos, porque ya estdn totalmente desmotivados.) Eso
parece generar estrés y resentimiento entre las personas del propio sector. Se observé
a este respecto que una de las caracteristicas es la competitividad por el reconoci-
miento, cuando existe, a través del nombramiento para una funcién. El ambiente
de trabajo termina siendo resentido, a veces como un lugar amenazante, donde no
se puede confiar en nadie, porque el clima es de “mover la silla”. Fue resaltado, en
ese sentido, que una de las caracteristicas es la competencia por el reconocimiento,
cuando este existe, a través de un nombramiento para una funcion. El ambiente
de trabajo acaba siendo resentido, algunas veces, como un lugar amenazador,
en el cual no se puede confiar en nadie, pues el clima es de que todo el tiempo le
estdn “corriendo el tapete”. Se percibe que el reconocimiento estd centrado en lo
concreto, en el producto, y hay poco reconocimiento en el orden simbdlico, del es-
fuerzo. Se identifica una deficiencia en el proceso de la contribucién/retribucién. Las
contribuciones singulares no son espontdneas, en la medida en que no se da una
retribucién simbdlica, en términos de reconocimiento, de la identidad frente a las
aportaciones que son ofrecidas a la organizacion real del trabajo. La privacién del
reconocimiento indica una experiencia de falta de respeto y estd anclada en las
experiencias afectivas de los sujetos humanos, de modo que pueda dar, en el plano
motivacional, el impulso para la resistencia y la pardlisis de las acciones.

En el diario de campo deben registrarse los resultados de la observacién clinica,
los eventos no verbales y los hechos que ocurren en el colectivo de investiga-
cién, la relacién entre los investigadores y sus sentimientos acerca del colega,
la sesion y el grupo de trabajadores.
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El relato de la préctica se hace con toda la historia de la clinica Este informe
debe obedecer los pasos propuestos por Mendes y Araujo (2012) para el anélisis
de los datos: el analisis clinico del trabajo (ACT).

Este andlisis es una técnica para organizar los materiales recolectados en las
sesiones colectivas, basada en la calidad y el significado del discurso y de la
palabra. Las verbalizaciones se analizan dentro del colectivo y la identificacién
individual de lo dicho. Los sentimientos ni aquellos aspectos personales situados
fuera del 4mbito del trabajo no son considerados importantes.

El contenido de las verbalizaciones es analizado de acuerdo con las contradic-
ciones y las paradojas del lenguaje, los contenidos (si son objeto de discusién o
de ocultamiento para el grupo), las negaciones de percepcidn, la inversién de
las proposiciones, la formacion reactiva, las fallas y la falta de comentarios en
relacién con el tema principal.

Todas las sesiones son analizadas de una manera articulada, segtin la evolucién,
la profundizacién y las especificidades de las discusiones colectivas sobre las
hipétesis de estudio. Se proponen tres etapas para la ACT:

—  Etapal. Presentacion de los dispositivos para la practica clinica, que incluyen
los resultados referidos al analisis de la demanda, la elaboracién y perlabo-
racion, la transferencia, la interpretacién, la restitucién y deliberacion, las
estrategias de registro y anélisis de datos, la formacién clinica, la supervisiéon
y la evaluacion. Los datos para esta etapa se originan en el memorial y el
diario de campo.

— Etapa Il. Anélisis de la psicodindmica del trabajo, etapa que corresponde a
la estructuracién de las unidades de anélisis y es fomentada por las trans-
cripciones de las sesiones o el registro de lo hablado. Significa organizar lo
dicho en tres ejes: organizacion del trabajo prescripto y real, que contempla
el contenido de las tareas, las normas y controles, el tiempo y los ritmos,
las relaciones socioprofesionales, la comunicacién y los modos de gestion;
la movilizacién subjetiva, que implica el placer y el sufrimiento creativo,
la inteligencia practica, el espacio de discusidn, el colectivo de trabajo y el
reconocimiento; el sufrimiento, las defensas y las patologias. Se analiza el su-
frimiento patogénico, las defensas que incluyen los mecanismos que las rigen
y los modos de manifestacion, las patologias y dafios fisicos y psicosociales.

Estos tres ejes pueden estar presentes o ausentes segtn el grupo sometido
a la pesquisa o intervencién y variar de acuerdo con las demandas que dan
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lugar a diferentes formas de intervencion clinica. Por ejemplo, las patologias
podrian no estar presentes en la clinica de la cooperacién y ser més notables
en la clinica de las patologias. En la clinica de la inclusién no aparecera la
cooperacién. Con se quiere significar que si bien estos ejes son orientadores
y predecesores del andlisis clinico, varfan en funcién de las demandas y
del trabajo de los grupos analizados. Cabe resaltar que es posible recortar
estas unidades de andlisis en funcion de los objetivos del estudio y enfatizar
aquellos que mas se acerquen a ellos.

—  Etapa III. Anélisis politico de la movilizacién de los trabajadores, lo cual
articula las dos etapas anteriores.

La formacion clinica

El clinico forma parte indisociable de la conduccién clinica. Su subjetividad
es una de las dimensiones del método en si y su formacion no es solo técnica y
ética, sino también afectiva. Debe ser capaz de afectarse por lo dicho por el otro,
ponerse a su disposicion, dejarse sorprender, dudar, angustiarse con lo inesperado
y soportar lo incontrolable. La clinica no busca respuestas y soluciones en forma
racional y objetiva. El sentir es infinito, asi como la capacidad de afectarnos por
los otros. De esta manera, la clinica es un proceso inacabado. Convivir con esta
frustracion es fundamental para que la clinica ocurra.

En consecuencia, ejercer la clinica implica un sufrimiento frente a lo real que
requiere condiciones profesionales e institucionales para la movilizacién subje-
tiva del clinico. Sin esta condicién, es muy dificil el compromiso en la relacion
habla-escucha.

Este compromiso es fundamental ya que los conflictos y contradicciones inhe-
rentes a las relaciones de dominacién presentes en el lugar de trabajo requieren
una actuacién centrada en la inseparabilidad entre la idea y el afecto. El hacer
implica conflictos que van mas all4 de la capacidad del sujeto de pensar sobre si
mismo. El pensar y el conocer son importantes, pero es el quehacer el que afecta
al sujeto, razén por la cual es la ocupacién principal de la clinica. Evidentemente,
la organizacion del trabajo define este quehacer y no existe independencia del
sujeto en relacién con la realidad del trabajo, muchas veces cruel y perverso.

El clinico es el traductor de lo que se oculta por el colectivo en relacién con los
modos de participacién en el trabajo. Escuchar el sufrimiento implica develar
las defensas y trazar los caminos de la movilizacién subjetiva por medio de la
circulacién de la palabra en el colectivo. Los dispositivos presentados, a saber,



Escucha politica y clinica del sufrimiento en el trabajo... ‘ 41

la demanda; la elaboracién e perlaboracion; la transferencia, la interpretacion
y la formacién son intrinsecos a la actuacién del clinico.

La supervision

La interpretacién del investigador es influenciada por los factores culturales y
esta ligada con sus experiencias pasadas. Por lo tanto, la supervision clinica se
torna fundamental, pues el investigador al ser influenciado por las vivencias
deja de comprender Ia totalidad de los sentimientos y las experiencias relatadas.

Tal supervision es defendida por Moliner (2003). Segtin la autora, hay técnicas
para cualificar al clinico-investigador y trabajar la propia subjetividad hacia la
comprension de la subjetividad de los otros. Consideramos que ademas de otros
recursos, la supervisién puede contribuir a esta cualificacion.

Para Moliner, acceder a la subjetividad por el habla es algo que no se improvisa;
es necesario prepararse técnicamente y afectivamente y no todos los investiga-
dores lo logran. Es un ejercicio que puede tornarse mas dificil segtin su posicién
psiquica o estructura clinica, pero también depende de las experiencias vividas
previamente, en particular aquellas referidas al trabajo en Ia clinica. Por lo
tanto, los profesionales que necesitan construir defensas viriles para mediar
una situacién de trabajo, ya que ellas ocultan la percepcién de su propia vul-
nerabilidad y la del otro, tienen m4s dificultad para asumir la orientacién de la
clinica del trabajo.

El supervisor auxilia en la indicacién de lo que acontece en el espacio de la
clinica al evocar los estados de cosas posibles que no son descritos o nombrados
en el trabajo. Seran discutidas nuevas formas de comprensién del habla y esti-
mulados modos plurales de interpretacién y transformacién de las situaciones
vividas en la organizacién del trabajo.

La evaluacion

Evaluacién del trabajo se lleva a cabo por medio de entrevistas individuales o
colectivas con los implicados en la prictica clinica. Se recomienda entre seis y
nueve meses después de que la intervencién haya terminado. También parti-
cipan en esta evaluacién el colectivo de supervisién luego de la practica y las
entrevistas, asi como aquellos que hayan solicitado la practica, cuando fuera
una institucién.
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En la entrevista de evaluacién deben ser discutidos las movilizaciones que se
produjeron a través de este espacio, el compromiso de los participantes en
los proyectos para el cambio de las situaciones de trabajo, el analisis de la voz
pronunciada de los trabajadores como un factor clave en la planificacién de
las prescripciones y la conduccién y manutencién del espacio de habla tras la
salida del investigador externo.

Los dispositivos funcionan como guia para la conduccién clinica. No son fases o
pasos que se deben seguir linealmente como sucede en otros métodos utilizados
en las ciencias humanas y sociales. La construccién provisoria e inacabada es
el presupuesto que debe considerarse en las practicas

Consideraciones finales

A pesar de las dificultades y el estigma que atin quedan por superar en materia de
difusién y aceptacién de una teoria critica del trabajo, se puede afirmar que las
huellas de la ruta de la psicodindmica trazan caminos atin méas desafiantes. Ac-
tualmente se exploran las patologfas sociales y su insercién en un mundo del
trabajo cada vez mas precarizado y opresor. Diversos estudios sobre la dindmica
de la enfermedad en el trabajo, centrados en los aspectos relacionados con la
servidumbre voluntaria y la violencia en el trabajo, ganan fuerza y evidencian
nuevas dimensiones del sufrimiento psiquico en este entorno.

Sin embargo, aunque la importancia de centrar la atencién y los esfuerzos para
la consolidacién de una teoria critica del trabajo no se discute, debemos pre-
guntarnos qué podemos hacer como profesionales e investigadores interesados
en la salud de los trabajadores. Una perspectiva de la psicodindmica del trabajo
que va més all4 de Ia teorfa nos abre nuevos caminos para la intervencién que
posibilitan la escucha politica y clinica del sufrimiento.

La clinica del trabajo promueve al sujeto un espacio de habla y al mismo tiempo
busca intervenir en el discurso para posibilitar la resignificacién de vivencias,
dar nuevos sentidos y reflejar un nivel de conciencia diferente. El acto de ceder
ese espacio trae grandes cambios, bien sea por la oportunidad que ofrece de
repensar o por la sensacién de ser escuchado por un otro que se posiciona de
manera abierta para llevar a cabo esta escucha e interactuar y discutir lo que
fue vivido por el sujeto cuando entra en contacto con el trabajo, més alla de
cuestionar cdmo otras dimensiones de sus actividad interfieren y contribuyen
para su desempefio y para su proceso de salud-enfermedad.
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En este sentido, la clinica psicodindmica del trabajo tiene como uno de sus ejes
la promocion de la emancipacién de las personas en sus contextos de trabajo
y la apropiacién —en la medida de lo posible— de la organizacion del trabajo,
viabilizando asi no solo la promocién de la salud como posibilidad de llevar a
cabo cambios concretos por aquellos que mejor entienden el trabajo: los tra-
bajadores. La psicodindmica del trabajo no solo se basa en confirmar datos y
anunciar el sufrimiento y la enfermedad en el trabajo, sino que también debe
crear nuevos datos que nos muestren las perspectivas de transformacién de los
destinos del sufrimiento.

Debemos buscar cada vez més la actuacién politica y la produccién de cono-
cimiento en el drea, especialmente en lo que respecta a la transformacién de
los trabajadores en sujetos de sus deseos a través de la promocién de espacios
publicos de discusion en el trabajo que emerjan como puntos para la escucha'y
la interpretacién del discurso de los sujetos y como un medio de traduccién de
la realidad del trabajo, de clarificacién de las redes de relaciones, como camino
a la construccion de un estado de salud conquistado diariamente por las manos
de aquellos que trabajan vy sin el cual nuestro objeto de estudio (y objetivo de
nuestro propio trabajo) ni siquiera existirfa.

Al promover la manifestacion de las singularidades para lo general, el clinico del
trabajo aborda la ocultacion de los papeles sociales y denuncia las condiciones
de trabajo, ampliando asf las posibilidades de anélisis de los trabajadores, de
sus situaciones y la elaboracion de estrategias para cambiar su realidad. De ese
modo, se trabaja en la cimentacién de una consciencia critica que transforme
un lugar de opresion en un lugar de no resignacién y de emancipacién.

La instrumentalizacién de los valores éticos de la sociedad depende del com-
promiso de los sujetos. La subjetividad se constituye en el lenguaje y en los
actos sociales, ya que no hay un sujeto autogenerado. El desafio en este trabajo
clinico es ayudar a elaborar padecimientos invisibles e inarticulados para que
las personas se confronten con lo real y consigan poner su “yo” en el proceso
de cambio de las relaciones sociales.
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A apresentacio e reflexdo dos problemas contemporaneos do trabalho e das
organizagdes demanda, inicialmente, uma defini¢io dos termos sem questio,
ou seja, para a delimitagdo de problemas contemporineos do trabalho e das
organizagdes, faz-se necessario definir o que seria um problema e do que esta-
mos dizendo quando falamos em contemporaneidade, trabalho e organizagdes.

Segundo Lalande (1993), problema para a filosofia é, em geral, qualquer si-
tuacio que contenha possibilidades de alternativas, pois um problema nos leva
a constatar que um fendmeno observado nfo é univoco.

O autor segue dizendo que vérios pensadores se debrugaram sobre esta questiao
ao longo da histéria. O matemético grego Euclides versa que um problema nada
mais seria do que uma estratégia que parte de um conhecimento prévio e busca
conceber algo ainda desconhecido. O filésofo grego Aristételes postula que um
problema seria a esfera do discurso provével e a busca de resolugdes de ordem
pratica ou tedrica produtoras de estratégias e conhecimentos. E o fil6sofo prag-
matista norte-americano John Dewey coloca que o problema seria o ponto de
partida de qualquer indagagio e que sua enunciacio permitiria a antecipagio
de uma ideia sobre sua solugio, bem como o desenvolvimento de suas questdes
inerentes através de uma légica de raciocinio empregado (Lalande, 1993).
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Se estabelecer um problema é postular questdes e buscar solugdes a partir de
uma légica de raciocinio, devemos acrescentar que todo problema é postulado
dentro de um contexto. Assim, os problemas postulados no presente texto
foram o trabalho e as organizacdes de trabalho através das légicas existentes
na Psicologia no campo do trabalho e das organizagdes na contemporaneidade.

O substantivo feminino contemporaneidade tem sido utilizado nas producoes
académicas das Ciéncias Humanas como referéncia a uma situagio ou processo
que estd acontecendo em nosso tempo definidor de um contexto marcado por
caracteristicas como transitoriedade, descontinuidade, flexibilidade, complexi-
dade e heterogeneidade que tem colocado as pessoas, em especial no mundo do
trabalho, nosso foco central de anélise, num paradoxo experiencial ao vivenciar
uma situagio de abertura e ruptura de normatividades hegemonicas, estando
mais livres para a criagio de si neste mundo, a0 mesmo tempo em que, se veem
sem referéncias e segurancas sociais para tal tarefa, tendo que se constituir
enquanto pessoas de forma mais individualizada e dispersa nas redes sociais,
que tem constituido o tecido social atual (Castel, 1997; Coutinho, Krawulski

y Soares, 2007; Ribeiro, 2009a).

Pés-modernidade (Harvey, 1992), modernidade liquida (Bauman, 1998), mo-
dernidade tardia (Giddens, 1991), sociedade em rede (Castells, 1999), sociedade
de risco (Beck, 1998), hipermodernidade (Lipovetsky y Charles, 2004), siao
outros termos utilizados para designar concepg¢des do mundo atual que, apesar
de nfo significarem um rompimento total com a era moderna, tem como valor
essencial o redimensionamento do mundo através das ideias de transformagéo,
fragmentacio e reinvengio que resultam em inevitdveis rupturas, associadas ao
fim da solidez da sociedade industrial.

Os reflexos desta transformacéo sdo sentidos na organizacio das atividades
humanas e nas relagdes pessoais e sociais, cujas formas tém mudado com mais
intensidade numa compreensio espago-temporal como aponta o gedgrafo bri-
tanico David Harvey (1992) em sua obra A Condicdo Pés-Moderna e o gedgrafo
brasileiro Milton Santos (2000) em seu livro Por uma Outra Globalizacdo.

A contemporaneidade é o malha na qual os problemas atuais do campo Psicologia
no campo do trabalho e das organizagdes estdo sendo tecidos.

Trabalho, sinteticamente, pode ser entendido como o potencial estruturador da
existéncia humana e mediador primordial da relagio com o mundo e com os
outros, em suas trés dimensdes constituintes (subjetiva, psicossocial e social),
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sendo que sua institucionalizagio se processou através da estruturagio de or-
ganizagdes, processos, atividades e vinculos primordiais de trabalho, originando
as organizacdes de trabalho que constituem o mundo do trabalho e produzem,
dialeticamente, a vida sociolaboral das pessoas e suas relacdes multidimensionais

com o trabalho (Ribeiro, 2012).

Para buscar alternativas de compreensio para os problemas do trabalho e das
organizacOes na contemporaneidade é mister apresentar, brevemente, as 16gicas
analiticas que configuram os paradigmas existentes na Psicologia no campo do
trabalho e das organizacdes, pois cada paradigma, através de sua lente, forja
problemas distintos, ou seja, um problema parte de algum conhecimento prévio
para a tentativa de se conceber algo ainda desconhecido, como ja havia postu-
lado Euclides muitos séculos atras.

Paradigma é um termo com origem no grego “paradeigma” que significa modelo
ou padrio. Thomas Kuhn (1978), fisico e filésofo da ciéncia norte-americano,
em seu livro A Estrutura das Revolucées Cientificas, designou paradigma como as:

realizacoes cientificas que geram modelos que, por periodo mais ou menos longo e
de modo mais ou menos explicito, orientam o desenvolvimento posterior das pes-
quisas exclusivamente na busca da solucdo para os problemas por elas suscitados

(Kuhn, 1978, p. 40).

O paradigma é um principio, pressuposto filoséfico matriz, teoria ou conheci-
mento originado da pesquisa em um campo cientifico. Uma referéncia inicial
que servira de modelo para novas pesquisas, instaurando uma ontologia, uma
epistemologia e uma metodologia para compreensio e intervencio de dada
realidade.

A anilise dos paradigmas cientificos nos ajuda na tentativa de refletir sobre duas
questdes basicas: como e porque produzir conhecimentos? Questdes complemen-
tadas pela andlise de como os conhecimentos guiam as pessoas e as constroem
como seres humanos, e quais as consequéncias dos mesmos, ou seja, “o que eles
fazem com e para os seres humanos”. Ha uma funcio social basica da producio
de conhecimentos nas Ciéncias Sociais, que se define pela tridimensionalidade
da fung¢io do pesquisador, a saber: articular e inter-relacionar teoria, pesquisa e
pratica, como apontam dois importantes estudiosos norteamericanos contem-
poraneos dos paradigmas e metodologias cientificas: Jennifer Greene e Egon

Guba no livro The Paradigm Dialog (Guba, 1990).
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No inicio, os objetos de estudo e intervengao da Psicologia no campo do trabalho
e das organizacdes eram, principalmente, marcados pelo paradigma positivista
das Ciéncias, mas, ao longo do processo de construgio deste campo, outros
paradigmas foram sendo utilizados para compreensio e intervencio do (e no)
mesmo, principalmente, paradigmas criticos e interpretativistas.

E mister frisar a importincia de uma perspectiva critica no campo da Psicologia
do Trabalho e das Organizacoes tdo duramente criticado por outros campos da

prépria Psicologia e das Ciéncias Sociais como um todo (Borges, 2004; Heloani,
1999; Pulido-Martinez, 2004, 2007, 2009; Sato y Oliveira, 2008; Spink, 1996).

Mas, o que seria uma perspectiva critica que tantos campos da Psicologia e da
propria Psicologia do Trabalho e das Organizagdes reivindicam para si?

A palavra critica (do grego crinein) significa separar, julgar ou realizar uma
avaliac@o dos fundamentos e razdes de algum fendmeno, modelo, estratégia ou
l6gica, a partir de um padrio ou referéncia conceitual, gerando a reflex@o critica.
Refletir criticamente é posicionar-se a partir de um conjunto de informacdes
construidas com a pesquisa de forma abrangente, questionadora e autdbnoma,
buscando diferentes perspectivas para analisar um mesmo fato (Lalande, 1993).

Neste sentido, o campo da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, tio
duramente atacado por ser acritico (Spink, 1996), guarda em seu bojo a pos-
sibilidade tanto da criticidade, quanto da falta dela, e a analise aqui proposta
visar4 trazer elementos significativos para uma reflexdo do campo, no intuito de
abrir horizontes ético e politicamente engajados em projetos de emancipagio
social pela Psicologia.

Assim, o presente texto buscou, de forma breve, apresentar e analisar como se
deu o processo de construgio e evolugdo do campo da Psicologia no campo do
trabalho e das organizagdes, em termos ontoldgicos, epistemolégicos e meto-
doldgicos, e tentar identificar, compreender e analisar demandas sociolaborais
contemporaneas dirigidas ao mesmo. Campo, este, que pode ser dividido em dois
grandes movimentos processuais: Ciéncias da Gestao e Ciéncias do Trabalho,
tradicionalmente, associados, respectivamente, a uma postura acritica ou em
sintonia com a organizacio capitalista do trabalho (Codo, 1984), ou a uma
postura critica a esta forma de organizagdo e com propostas transformadoras
e alternativas a este modelo (Spink, 1996). Esteredtipo que, também, serd
problematizado.
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Esteredtipo, termo cunhado por Lippman (1922), etimologicamente advindo
do grego stereos (s6lido) e typos (carater) quer dizer caréter s6lido, ou seja, uma
maneira de pensar através de categorias descritivas simplificadas, com base em
representagdes e crengas pré-definidas através das quais qualificamos pessoas,
grupos ou, no presente caso, campos cientificos e profissionais (Fischer, 1996).

A divisio do campo de estudos do trabalho e dos processos organizativos do
trabalho em Ciéncias da Gestao e Ciéncias do Trabalho é uma proposta de C.
Dejours (comunicado em palestra, 11 de abril, 2007), incorporada pelo pre-
sente autor, pois é uma classificacio muito interessante para compreender as
diferengas de foco, forma e resultados das reflexdes e investigacoes especificas
de cada campo (Ribeiro, 2009a, 2011a, 2012)

Ci€éncias da Gestao e Ciéncias do Trabalho:
movimentos processuais do campo da Psicologia
do Trabalho e das Organizacoes

Ciéncias da Gestdo

As Ciéncias da Gestéo e as Ciéncias do Trabalho se constituiram como dois
movimentos geradores de dreas especificas de compreensio, investigacio e in-
tervencio da Psicologia no campo do trabalho e das organizacoes, que podem ser
diferenciadas a partir das bases paradigméticas, dos pontos teéricos de partida,
das interfaces disciplinares realizadas, dos objetivos postulados, dos objetos
construidos, dos fendmenos eleitos para serem analisados, dos compromissos
assumidos e dos campos de acdes possiveis.

As Ciéncias da Gestao sdo focadas na anélise e intervencio da (e na) gestao dos
processos organizativos como um todo, tendo como objetivo central produzir
conhecimento para compreender e desenvolver os processos de gestio e gerar
aumento da produtividade nas empresas. Tradicionalmente, realizam investi-
gacdes com base mais positivista e contemplam os campos da Administragio

e da POT (Psicologia Organizacional e do Trabalho) (Malvezzi, 2000; Ribeiro,
2009a).

Este primeiro paradigma da Psicologia no campo do trabalho e das organizacoes
tem bases positivistas, funcionalistas e sistémicas, busca objetos de investigagao
oriundos dos processos micro e macro-organizacionais, tem um compromisso
assumido com a melhoria dos processos de gestio e produtividade organizacionais
e foca sua a¢@o nas empresas
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De forma sintética, a contribui¢ao da Psicologia para a compreensio dos fendme-
nos organizacionais envolve o exame de como 0s processos micro-organizacionais
(atitudes, crengas, valores, percepcdes, construcio de significados, emogdes,
etc.), apoiados na diversidade individual, articulam-se e de que modo, a partir
dessa articulagido, emergem os processos macro-organizacionais (estruturas,
cultura, poder, politicas, etc.), que, por sua vez, constituem o contexto que
configura, limita e afeta os préprios processos micro-organizacionais (Zanelli y

Bastos, 2004, p. 484)

Toda a pesquisa atende ao um projeto de trabalho focado no aumento da
eficiéncia organizacional e produtiva e a resolucio de conflitos gerados pelos
trabalhadores em contextos e relagdes de trabalho.

Segundo Guba (1990), a proposta positivista define a produgio de conhecimen-
tos através de uma engenharia social (social engineering) ao buscar compreender
o mundo e ndo mud4-lo, marcando a separagio clédssica do Positivismo entre
producio e utilizagio do conhecimento como intervengio numa posigio clara de
despolitizacao da Ciéncia como principio geral para a produgio de conhecimen-
tos; e seguir propondo a descricio e explicacio das relacdes causais por detrés
dos fendbmenos, tomados como verdades objetivas, pois “a realidade existe e é
dirigida por leis e mecanismos naturais imutdveis” (Guba, 1990, p. 20), ou seja,
arealidade seria um fendmeno objetivamente determinado (ontologia realista).

O autor segue dizendo que o Positivismo, entfo, postula uma ontologia realista
(realidade objetiva); uma epistemologia dualista (pessoa e contexto sdo coisas
distintas) e objetivista, pois o conhecimento (verdade objetiva) est4 na realidade
e deve ser acessado pela pessoa; e uma metodologia cientifica experimental e
empirico-analitica.

Ao longo do século XX seguiu tendo como objetos de estudo os processos micro
€ macro-organizacionais com base no paradigma positivista e buscando relacoes
lineares de causa-efeito, entretanto sofreu alteragdes importantes e significativas
ao longo deste periodo, por conta de todas as transformagdes ocorridas, gradati-
vamente, no mundo do trabalho e nas empresas, no sentido de sua flexibilizago,
heterogeneizacdo e complexificagio, principalmente através de uma atualizacéo
do Positivismo através da proposta do Pés-Positivismo (Greene, 1990).

Segundo Greene (1990), o Pés-Positivismo incorporou a complexidade como
objeto de anélise, mas ainda visando a busca de leis e mecanismos imutaveis e
das relagdes de causalidade do funcionamento organizacional e comportamento
humano nas empresas, agora assumindo que elas nfo seriam mais pautadas
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numa linearidade, mas em relagdes de causalidade multiplas e complexas e com
a manutencio das estratégias de investigacio marcadas pela experimentacio,
comprovacio de hipéteses e redugio da realidade a minimos elementos para
sua anélise e compreensio.

No campo da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, os objetos de pesquisa
permaneceram os mesmos, entretanto agora focados, também, nas relagdes
entre pessoas e organizagio e da prépria empresa como um todo, ou seja, numa
fase funcionalista e sistémica que se centra mais nas relacdes entre os processos
organizacionais (funcdes e sistemas) do que nos processos em si mesmo, como
anteriormente era feito (Malvezzi, 2000; Renterfa, 2009; Ribeiro, 2009a).

A grande critica a este paradigma das Ciéncias da Gestfo seria sua sintonia
com a organizacdo do trabalho proposta pelo capitalismo, ndo questionando
o modelo, mas buscando criar, no interior deste modelo, uma manutencdo ou
mudancas no mesmo (Heloani, 1999; Orejuela, 2011; Pulido-Martinez, 2004;
Spink, 1996).

Parte desta 4rea especifica da Psicologia no campo do trabalho e das organi-
zagdes ndo faz criticas ao modelo organizacional capitalista e segue investigando
e trabalhando no sentido de melhorias no sistema posto, o que, em tese, nio
permitiria a humanizacéo do trabalho entendida como a possibilidade de que o
trabalho seja uma atividade emancipadora para o ser humano, ou seja, a logica
da exploracio e da alienagio do trabalho como valor-de-troca no capitalismo
nfo permitiria esta humanizagio (Heloani, 1999; Martin-Bard, 1989; Orejuela,
2011; Pulido-Martinez, 2004; Renteria, 2009; Spink, 1996).

Outra parte desta 4rea especifica reconhece os enormes problemas do modelo
organizacional capitalista, e busca, através de suas pesquisa e intervencdes,
gerar pequenas mudangas conceituais, técnicas ou estratégicas, no sentido da
tentativa de gerar algum processo de humanizagio do trabalho, mas que sera
sempre insuficiente, pois a l6gica capitalista ndo tem este pressuposto em suas
bases (Zanelli y Bastos, 2004). Apesar destas seguidas tentativas, as Ciéncias
da Gestdo permanecem com um estere6tipo de pro-capitalista (Orejuela, 2011;

Pulido-Martinez, 2009).

Nas tltimas décadas do século XX, surgiu um movimento ainda interessado na
compreensdo dos processos micro e macro-organizacionais, entretanto através
de outros paradigmas, principalmente de base pds-estruturalista (narrativa) e da
teoria critica, intitulado de Critical Management: grupo heterogéneo, em termos
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paradigmaticos, mas com um projeto ético-politico semelhante de questiona-
mento da l6gica da gestdo (Alvesson y Willmott, 1992, 2003).

Segundo Alvesson e Willmott (1992), o movimento do Critical Management
mantém o objetivo central de compreender e analisar os processos organizacio-
nais, mas nfo para contribuir no ajustamento ou adaptago dos trabalhadores,
mas antes para buscar a construcio de estratégias de combate a heteronomia
no mundo das empresas, através de uma critica politica da logica da gestio.

Seus principais fendmenos de estudo seriam as narrativas dos trabalhadores
acerca dos processos organizacionais, como lideranca, empregabilidade, identi-
dade, cultura, poder, ética, cidadania, diversidade, entre outros, ou observacoes
participantes e incursdes etnograficas, partindo do pressuposto de que a reali-
dade seria intersubjetivamente construida (crenga na construgio interacional
pessoa- ambiente dos fendmenos psicossociais) e com um objetivo central de
explicagio de uma realidade e busca de leis particulares (significado subjetivo
das singularidades).

O pesquisador é parte do campo (neutralidade cientifica nfo é possivel) e rea-
liza, primordialmente, pesquisas qualitativas e utiliza métodos que objetivam
a observacio, interpretagio e explicacio através de uma hermenéutica, e do
uso de instrumentos como estudos de caso, autobiografias, entrevistas abertas,
grupos focais, observacéo participante, pesquisa-acdo e etnografia.

A proposta do Critical Management é tentar desconstruir o capitalismo a partir do
espaco de perpetuagio maxima do mesmo, ou seja, as empresas, com produgio
de conhecimentos e intervengdes que apontem a logica heteronoma do modelo
capitalista dos processos organizativos, marcada pelas contradicoes e conflitos,
que devem ser explicitados, nio aplacados, e seus maleficios como modelo de
sociabilidade para a sociedade como um todo, o que se constitui numa batalha
politica significativa no campo do oponente (Alvesson y Willmott, 1992, 2003)

Ciéncias do Trabalho

As Ciéncias do Trabalho s@o focadas na andlise e intervengio do (e no) trabalho
e das (e nas) relacdes pessoas-processos organizativos do trabalho construidas
continuamente, tendo como objetivo central produzir conhecimento para
compreender o trabalho humano, bem como as condi¢des e organizacoes do
trabalho, gerando a explicitacio das realidades e fendmenos do mundo do trabal-
ho e das relagdes, atividades e trajetérias de trabalho de cada pessoa. Realizam
investigacdes com base mais dialética e narrativa e contemplam os campos da
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Sociologia do Trabalho, Ciéncias Politicas, Ergonomia, Satide Coletiva, Psico-
logia do Trabalho e da Satde do Trabalhador (Ribeiro, 2009a).

Este segundo paradigma da Psicologia no campo do trabalho e das organizacoes
constréi fendmenos de investigagio vinculados as questdes do fazer humano
no trabalho, dos fendmenos psicossociais do trabalho e das condigoes e orga-
nizacio do trabalho e seus impactos sobre a vida do trabalhador, nio somente
ligados as empresas, mas a0 mundo do trabalho como um todo, sendo composto
por diversas formas de relagdes possiveis com o mundo por meio do trabalho,
abrangendo tanto o trabalho reprodutivo e de manutengdo (por exemplo, os
afazeres domésticos, o cuidado em relacdo aos filhos, o cultivo de alimentos
para subsisténcia), quanto as produgdes culturais, o desenvolvimento politico
e o trabalho produtivo e remunerado, classicamente associados ao mercado
de trabalho, como propds Eric Hobsbawm (1987) no livio Mundos do trabalho:
novos estudos sobre histéria operdria.

Tem um compromisso assumido com a compreensio, andlise e desenvolvimento
das relagdes multidimensionais entre pessoas e seus trabalhos, e com a dentincia
de condig¢des e organizagio ruins de trabalho geradoras de impactos negativos
nas relacoes entre saide e trabalho. Toda a pesquisa atende ao um projeto de
trabalho focado na mudanga estrutural das organizacoes, condicoes e relagoes
de trabalho, visando a melhoria da vida laboral dos trabalhadores. Os principais
eixos de compreensio e anilise seriam:

— Busca da compreensio das relagdes entre trabalho e satide/doenca dos
trabalhadores;

— Reconhecimento da necessidade de mudancas dos processos de trabalho
(ambiente e condicoes) em direcdo & humanizacio do trabalho;

—  Exercicio multidisciplinar e inter-setorial das a¢des, evitando intervengdes
focais e fragmentadas;

— Participagio dos trabalhadores nessa transformagio da realidade do trabalho
através do reconhecimento do seu saber, do questionamento das alteragdes
nos processos de trabalho, do exercicio do direito a recusa ao trabalho danoso
a sadde e da busca da humanizagio do trabalho

As Ciéncias do Trabalho tém como base paradigmas criticos e pds-estruturalistas.
Segundo Greene (1990), a proposta da Teoria Critica define a produgio de
conhecimentos através de um engajamento politico (political engagement), pois



56 ‘ Psicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacién

procura analisar a realidade a partir da histéria e da ideologia numa sintese dialé-
tica do dualismo histérico, sendo critica porque requer a avaliagio continua dos
pares e por ser cética as institui¢des sociais, sempre geradoras de desigualdades
e injustigcas. A func¢io da pesquisa cientifica seria denunciar desigualdades e
injustigas sociais, e propor a mudanga estrutural radical, com pressupostos pré-
definidos. O Materialismo Histdrico, o Estruturalismo Praxiolégico e a Escola
de Frankfurt seriam bases epistemoldgicas definidas como Teorias Criticas.

A mesma autora segue dizendo que as propostas pds-estruturalistas definem
a producio de conhecimentos através da ideia da producio de narrativas
(storytelling), criticando a ideia do acesso possivel a uma realidade independente
da pessoa, pois a realidade nfo seria objetivamente constituida, mas, antes,
intersubjetivamente construida (realidade como construgio social miltipla de
significados) através das interpretagdes e agdes (narrativas e praticas) de dado
grupo de pessoas; e o conhecimento seria sempre interdependente e oriundo
de produgdes relacionais especificas, ndo de teorias e concepgdes aprioristicas.

Buscam descrever e compreender os significados constitutivos de dado contexto
e criar a possibilidade de um didlogo no interior de dada comunidade, gerador
de conhecimentos e intervencdes sobre esta realidade, através de microtrans-
formagdes culturais, marcando a atividade cientifica como atividade politica.

Concluindo, a Psicologia no campo do trabalho e das organizacoes tem dois
projetos de investigacdo e intervengdo muito distintos e oriundos de duas
bases paradigmaticas igualmente distintas, apesar de estarem analisando e
intervindo, parcialmente, no mesmo campo, caracterizando a cisdo dos planos
ontoldgicos, epistemoldgicos, metodoldgicos e politicos entre as Ciéncias da
Gestdo e as Ciéncias do Trabalho, que sdo campos complementares, mas, em
geral, antagdnicos e com poucas possibilidades de articulacio e intercAmbio
em fungio de projetos cientificos, éticos e politicos muito distintos. Podem-se
descrever trés posicdes genéricas da Psicologia do Trabalho e das Organizacoes
na contemporaneidade, a saber:

1. Atuacdo nas empresas com manutencdo do projeto tradicional do campo da Psi-
cologia do Trabalho e das Organizacdes, assumindo a posi¢do de perpetuagio
de uma légica paradigmitica de compreensio e atuagio neste campo da
Psicologia, mais vinculada as Ciéncias da Gestao. Este projeto continua ne-
gando ou optando por ndo vislumbrar a organizagdo como processo gerador
de contradigdes e conflitos, j4 que haveria a concepcdo de um consenso
entre os interesses da empresa e dos trabalhadores, numa Psicologia mais
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reprodutora da légica capitalista e acritica, geradora, basicamente de desen-
volvimento técnico, sem envolvimento com o0s processos sociais e politicas,
e com poucas possibilidades de gerar uma humanizagio do e pelo trabalho;

2. Atuagdo nas empresas com criticas ao projeto tradicional do campo da Psicologia
do Trabalho e das Organizacoes, buscando uma posigio de questionamento do
status quo organizacional através de investigagOes e intervencdes a partir do
interior das empresas, como a movimento do Critical Management, vinculada
tanto as Ciéncias da Gestfo, quanto as Ciéncias do Trabalho;

3. Atuacdo no mundo do trabalho como um todo com criticas ao projeto tradicional
do campo da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, buscando uma posigio
de ampliacdo do escopo de andlise do campo, principalmente focada na
construcdo das relagoes entre trabalhadores, trabalho e organizacoes do
trabalho, mais vinculada as Ciéncias do Trabalho, numa Psicologia critica
da l6gica capitalista e com propostas de geracio da humanizagio do e pelo

trabalho.

Estes dois grandes grupos caminharam paralelamente e, por vezes, se interpela-
ram, ao longo do século XX, mas principalmente neste comeco de século XXI.
Facamos a apresentacio e anélise separadas do que estes dois grandes grupos
tém postulado como temas contemporaneos do trabalho e das organizacdes,
tendo em mente que eles se entrecruzam e, muitas vezes, entram em claro con-
flito por conta de posicionamentos paradigméticos muito distintos, comecando
com as Ciéncias da Gestao que se consolidaram inicialmente como a base da
Psicologia no campo do trabalho e das organizagdes, para depois apresentar as

Ciéncias do Trabalho

Problemas contemporaneos para a Psicologia
do Trabalho e das Organizacdes: questdes
enfrentadas pelas Ciéncias da Gestao

O campo da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, vinculado as Ciéncias da
Gestao, permanece centrado nas questdes dos processos micro-organizacionais
(lideranga, aptiddo, habilidades, motivacio) e macro-organizacionais (poder,
cultura, clima, conflitos), bem como no desenvolvimento de instrumentos e
técnicas para colocar em ac@o os processos de gestdo de pessoas (recrutamen-
to, selecio, avaliacdo de desempenho, descricio de cargos) e segue utilizando,
primordialmente, pesquisas quantitativas e métodos hipotético-dedutivos com
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objetivos de redugio, observagio ou experimentagio, mensuragio, descri¢io e
classificaco através de instrumentos como questionarios, escalas e experimentos

(Bastos, 1992; Siqueira, 2008; Zanelli y Bastos, 2004).

Por conta de todas as transformacdes ocorridas, gradativamente, no mundo do
trabalho e nas empresas, no sentido de sua flexibilizacdo, heterogeneizagio e
complexificacio, o campo da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes tem
sido convocado a investigar problemas contemporineos tanto em relagdo aos
processos micro-organizacionais, quanto aos processos macro-organizacionais
e, também, aos processos de gestdo de pessoas, sempre buscando a melhoria
da eficiéncia produtiva nas empresas, agora igualmente preocupados com a

qualidade de vida no trabalho (Malvezzi, 2000; Renteria, 2009; Ribeiro, 2009a).

Em relacio aos processos micro-organizacionais, os principais problemas que
tém se colocado dizem respeito a:

— Pesquisa constante dos niveis de stress para controle da qualidade da satide
dos trabalhadores, porque esta questio tem se colocado como central para
a manutengio de altos niveis de produtividade e da saidde do trabalhador,
principalmente, da satide mental do trabalhador, que sdo elementos chave
para o funcionamento efetivo das empresas (Gémez, 2009; Kompier y Kris-
tensen, 2003; Murta y Tr6ccoli, 2004);

— Investimento no planejamento de carreira dos funciondrios, porque, com
a flexibilizacdo do trabalho em termos funcionais, legais, salariais e espaco-
temporais (Mattoso, 1994), as carreiras organizacionais (Falcoz, 2001;
Schein, 1978; Van Maanen, 1977) deixaram de ser, em sua grande maioria,
lineares e homogéneas, passando a se configurar como caleidoscépicas
(Mainiero y Sullivan, 2006), proteanas (Hall, 2002), sem fronteiras (Arthur
y Rousseau, 1996), multidirecionais (Baruch, 2004) e portfélio (Templer
y Casey, 1997), ou, genericamente definidas como carreiras flexiveis (Tol-
fo, 2002). Esta situagdo tem demandado o desenvolvimento de teorias e
estratégias para lidar com o planejamento e a gestdo da carreira de cada
funcionario em particular (Bendassoli, 2009; Ribeiro, 2011a).

Em relacdo aos processos macro-organizacionais, os principais problemas que
tém se colocado dizem respeito a:

— Pesquisa constante da satisfagfio, clima e cultura organizacionais, porque
as dimensdes subjetivas e sociais tém se mostrado centrais nos processos
contemporaneos de gestao de pessoas em fungio da importancia das relagoes
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interpessoais e dos trabalhos em equipe para a eficiéncia produtiva, além de
ser uma estratégia de controle privilegiada (Acosta, 2009; Martins, 2008;
Menezes y Gomes, 2010; Viega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y Giraldo, 2006);

— Compreensio e andlise do contrato psicolégico e do comprometimento
organizacional, porque as empresas ndo tém mais oferecido segurangas, boas
condigdes e garantias formais de trabalho, o que tem feito as dimensdes sub-
jetivas e sociais serem centrais para o envolvimento dos trabalhadores com

seu trabalho (Chiuzi, 2012; Vesga, 2009, 2012; Malvezzi, 2012; Rousseau,
1995; Schvarstein, 1991);

—  Questdo da intensificacdo do assédio moral como pratica de gestdo de pes-
soas, muitas vezes, legitimada no interior das empresas (Caniato y Lima,

2008; Giraldo, 2005; Heloani, 2005; Peralta, 2009);

— Inclusio da diversidade como questdo importante a ser compreendida e
manejada no interior das empresas pela pressdo da sociedade através da
concepeao de responsabilidade social (Ribeiro y Ribeiro, 2008; Scott, 2005);

—  Questdo da ética e da cidadania organizacional como temdtica importante
de reconhecimento organizacional diante do puablico interno e externo
(Omar, Ferreira, Oliveira, Uribe, Assmar, Terrones yFlores, 2007; Porto y
Tamayo, 2002).

Em relagio aos processos de gestio de pessoas, os principais problemas que tém
se colocado dizem respeito a:

—  Construcio, adaptacio e validagio de instrumentos, que segue sendo um
problema central de interesse neste campo (Siqueira, 2008; Zanelli y Bastos,

2004);

— Enfrentamento da flexibilizacido dos vinculos de trabalho que demandam
uma gestdo de pessoas com contratos de trabalho e comprometimentos
organizacionais muito distintos (Malvezzi, 2012);

— Desenvolvimento de novas formas de treinamento e desenvolvimento,
principalmente através de estratégias a partir das TIC (Tecnologias de In-
formagio e de Comunicagio) (Borges-Andrade, Abbad y Mourio, 2006;
Scorsolini-Comin, Inocente y Miura, 2011; Zerbini y Abbad, 2011);

— Implementagio e desenvolvimento de estratégias de gestao da diversidade no
trabalho, em fungio da ruptura do perfil homogéneo do trabalhador regular
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caracterizado por pessoas do género masculino, brancas, heterossexuais,
entre 25 e 45 anos e sem nenhum problema mental ou de deficiéncia; e
a heterogeneizacio e atengio diferenciada a todos que nio se enquadram
total ou parcialmente neste perfil, que governou o mundo corporativo ao
longo de quase todo século XX (Ribeiro y Ribeiro, 2008; Stecher, Godoy
y Diaz, 2005);

— Implementagio e desenvolvimento de estratégias de qualidade de vida no
trabalho, porque a satide do trabalhador é um critério central tanto para
a produtividade da empresa, quanto para a permanéncia do trabalhador
na mesma (Brusiquese y Ferreira, 2012; Sampaio, 2012; Schirrmeister y
Limongi-Franca, 2012);

— Implementagio e desenvolvimento de estratégias de gestdo da carreira, agora
muito mais flexibilizada e heterogénea, como ja apontado anteriormente

(Dutra, 1996; Martins, 2001; Ribeiro, 2005)

Além disso, o campo do comportamento do consumidor tem crescido enor-
memente abordando pesquisas que trazem a opinido do consumidor sobre
determinados produtos ou analisam as tendéncias de interesse ou estratégias
de vendas (Dias y Oliveira-Castro, 2006; Renterfa y Enriquez, 2006; Sandoval,
Caycedo, Botero y Lépez, 2009).

De forma geral, o campo da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, vincu-
lado as Ciéncias da Gestdo, permanece centrado na tarefa de compreensio e
analise dos funcionarios de dada empresa em suas maltiplas dimensdes, visando
o aumento da eficiéncia produtiva, entretanto se vé diante de uma realidade
sociolaboral mais inst4vel, flexivel e menos normativa, que demanda estratégias
mais heterogéneas e contingenciais e menos homogéneas.

Diante disso, os principais problemas contemporaneos arrolados deste campo
da Psicologia interessada no trabalho e nas organizacdes tém relacio com a
ardua tarefa de garantir os processos de gestdo de pessoas num mundo fle-
xibilidade e mais complexo, podendo assumir uma posi¢io de manutengio
ou critica do projeto tradicional do campo da Psicologia do Trabalho e das
Organizacdes, ou seja, a posi¢io de manutengio leva em conta somente o
interesse organizacional, enquanto que a posigio critica busca, dentro dos
limites que uma empresa impde, estratégias de conciliagdo dos interesses
organizacionais e dos trabalhadores.
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Problemas contemporaneos para a Psicologia
do Trabalho e das Organizacdes: questdes
enfrentadas pelas Ciéncias do Trabalho

De forma marginal e pouco reconhecida, Malvezzi (2000) indica que algumas
investigagdes interessadas na melhoria da relagio entre a pessoa e o seu trabal-
ho, com foco na melhoria da vida dos trabalhadores nas empresas, ja se faziam
presentes na primeira metade do século XX, por exemplo, nos estudos do casal
Gilbreth sobre fator humano (anélise e projecao de ambientes de trabalho le-
vando em conta as caracteristicas humanas, ancestral da atual Ergonomia)e nos
estudos de alguns pesquisadores europeus sobre a fadiga e a carga de trabalho,
apontando a necessidade de pensar no trabalhador como ser humano que pode
adoecer e que tem limites de produtividade. Além disso, temos os estudos clas-
sicos da psicéloga inglesa Marie Jahoda sobre os impactos sociais e psicolégicos
do desemprego nas pessoas que ficam forado mercado laboral.

Estas pesquisas se constituiram nos primérdios da configuracdo de outro paradig-
ma da Psicologia no campo do trabalho e das organizagdes, que fundaria, mais
tarde, o movimento da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, associado as
chamadas Ciéncias do Trabalho, com bases mais materialistas dialéticas e criticas,
nio, necessariamente, vinculadas & melhoria do desenvolvimento organizacional
e, sim, mais preocupadas com a compreensio, andlise e desenvolvimento das
relagdes entre pessoas e seus trabalhos, com objetivo claro de melhorias desta
relac@o e com foco, ndo no aumento da produtividade ou diminui¢do de con-
flitos organizacionais, mas antes na satde, emancipagio e sentido do trabalho
no mundo do trabalho como um todo, ndo somente nas empresas.

Apesar dos movimentos precursores citados, este projeto da Psicologia do
Trabalho e das Organizacdes somente ganhou forga em razdo de todas as trans-
formacdes ocorridas, gradativamente, no mundo do trabalho e nas empresas,
no sentido de sua flexibilizacdo, heterogeneizagio e complexificagio, ao se
configurar um aumento considerdvel do espectro de pesquisa, por conta das
intensas transformacdes do mundo do trabalho como um todo, o que redundou
no acirramento de questdes tradicionais como as doencas relacionadas ao trabal-
ho, as condicdes precérias de trabalho e os sentidos e significados do trabalho,
bem como o surgimento ou ressurgimento de questdes como os impactos do
desemprego, a questio da identidade no trabalho, a configuragio das trajetorias
de trabalho, a diversidade no mundo do trabalho, as formas alternativas de
organizacio do trabalho, como as cooperativas, a informalidade e a insercio
dos jovens no mundo do trabalho.
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E importante salientar que nesta area da Psicologia do Trabalho e das
Organizacdes, o pesquisador continua a ser parte do campo e utilizar,
primordialmente, pesquisas qualitativas e métodos hermenéuticos com objetivos
de observacio, interpretagio e explicagio da realidade através de instrumentos
como estudos de caso, autobiografias, entrevistas abertas, grupos focais,
observagio participante, pesquisa-agio e etnografia.

Neste sentido, o cotidiano parece se constituir no espago privilegiado para a
compreensdo das novas organizagdes, condicdes e relagoes de trabalho, bem
como dos novos trabalhadores, menos centrados na cultura do emprego e tendo
que se haver com uma cultura do trabalho, ou seja, a constru¢do de uma vida
no trabalho marcada por caminhos e modelos menos normativos e seguros e
mais individualizados e, muitas vezes, precarizados: flexibilizago ou precarizagao

do trabalho?

A forma como se adjetiva a mudanga da organizagio e dos vinculos ao trabal-
ho depende do olhar que se dirige ao fendmeno, ou seja, a flexibilizacdo seria o
termo empregado pelas Ciéncias da Gestdo, apontando que a Gnica maneira de
desenvolvimento para o capitalismo seria pela ruptura da rigidez anteriormente
fixada, sendo essa a importancia da flexibilizacio para trabalhadores e capita-
listas; enquanto que as Ciéncias do Trabalho nomeariam o mesmo fendmeno de
precarizacdo, pois esta mudanga pioraria a vida dos trabalhadores e suas condigoes
de trabalho em nome do desenvolvimento do capital (Ribeiro, 2010, p. 335)

Foram eleitos sete temas contemporaneos do trabalho e das organizagdes como
forma de ilustrar a complexidade e a pluralidade de fendmenos sociolaborais
da contemporaneidade, aos quais as Ciéncias do Trabalho tém se debrugado.
Alguns fendmenos tradicionais que sofreram mudangas profundas em suas ma-
nifestacdes e l6gicas, como o desemprego, a carreira e o sofrimento no trabalho,
e outros que emergem a partir da configuracio sociolaboral contemporinea,
como a questio das relagdes entre juventude e trabalho, as organizagdes con-
temporaneas do trabalho, como a informalidade e a economia solidéria, e a
diversidade no mundo do trabalho

Desemprego

O desemprego, antes uma questio, basicamente, de ordem econdmica e politica,
se amplia, tornando-se uma questio psicossocial, ou um ndo-trabalho, pois ele,
atualmente, se institucionalizou como um fato psicossocial, gerando um papel
e uma identidade social para a pessoa em situacio de desemprego, geralmente
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associado a atributos de deslegitimac@o, como propds Erving Goffman (1975)
em seu livro Estigma, e provocando impactos significativos na vida dos trabal-
hadores e de suas familias, como: isolamento social, transtornos identitarios,
ruptura de vinculos, doengas e desconstrucéo de projetos de vida.

O desemprego, ao representar a ruptura temporéria da trajetéria de trabalho ou
a participagio no exército de reserva do mercado de trabalho, tradicionalmente
constitufa-se em um problema de equilibrio econdmico previsivel, esperado e
contornével dentro da légica capitalista.

Com o crescente processo de flexibilizacio e precarizagdo do mundo do trabalho,
h4 uma diversificacio das experiéncias e vinculos neste mundo e, consequente-
mente, um aumento quantitativo e qualitativo (diversificacdo de suas formas)
do desemprego, ampliando o espectro de sua defini¢do e dos seus impactos na

sociedade (Alvaro, 1992; Jahoda, 1982; Moise, 2000; Seligmann-Silva, 1999).

Diante desta constatagio, pode-se categorizar, assim, com base na proposta de
Demaziére (2006), o desemprego de duas maneiras genéricas: uma dimenséo
normativa-institucional (explica¢do objetiva e formal), mais tradicional, e uma
dimensao biografica-subjetiva (explicagio psicossocial), mais contemporanea

a. Dimensdo Normativa-Institucional do Desemprego

A dimensio normativa-institucional, através de uma explicagio objetiva e
formal, vé o desemprego como fendmeno estrutural da economia (privagio
do emprego - voluntéria ou involuntdria, gerando uma falta de salario e
um rompimento da trajetéria de trabalho). O desemprego seria, entdo, a
condigo das pessoas em situagio involuntéria de ndo-trabalho por falta de
oportunidades (desemprego oculto por desalento) ou que estejam exercendo
trabalhos irregulares (desemprego oculto por trabalho precério), ambos com
desejo de mudanga, ou seja, demandantes de um emprego ou trabalho. Tem
o objetivo formal de criar regras gerais para a defini¢io do desemprego e da
pessoa em situagio de desemprego

b. Dimensdo Biogrdfica-Subjetiva do Desemprego
A dimensio biografica-subjetiva, através de uma explicagio psicossocial,
vé 0 desemprego como um fendmeno que gera instabilidade e invisibili-
dade social criando uma identidade estigmatizada de desempregado. O
desemprego seria, assim, a condigio das pessoas em situagio involuntiria
de ndo-trabalho ou de trabalhos irregulares e descontinuos, que vivem uma
paralisia em suas vidas pela atribuicio do esteredtipo de desempregado como
categoria social que constréi uma identidade e uma representagio social da
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pessoa em situacio de desemprego, deixando-a sem possibilidade de agio

sobre o mundo (Ribeiro, 2010, p. 338)

A pessoa em situagio de desemprego, transformada em “desempregado”, acaba
por vivenciar dois lugares socialmente instituidos para ela, a saber: posicio de
vulnerével psicossocial (saida social: assistencialismo) e posi¢ao de vagabundo
(saida social: estigmatizagio). Nesse sentido, a situacio de desemprego pro-
voca perdas materiais e psicossociais que dificultam e, no limite, inviabilizam
o retorno ao mundo do trabalho, além de potencialmente se constituir numa
situacio geradora de adoecimento (Barros y Oliveira, 2009; Jahoda, 1982;
Ribeiro, 2007). Qualquer uma destas posicoes é geradora de sofrimento, que
deve ser combatido, demonstrando que a questao do desemprego ¢ um problema
multidimensional e deve ser considerado, de forma ampliada, como situagao
de ndo-trabalho, extremamente danosa para os vinculos e o reconhecimento
psicossocial, impedindo, assim, a realizagio e a seguranga ontoldgica pelo tra-

balho (Ribeiro, 2009¢, 2010).

Em sintese, os principais impactos do desemprego seriam: isolamento social,
falta de reconhecimento social, culpabilizacdo individual por sua situagio e
perdas identit4rias, podendo, inclusive, gerar um estigma de desempregado
com um papel social associado a ser “vagabundo” ou “néo gostar de trabalhar”

(Ribeiro, 2009¢).

O desemprego é gerado pela estruturacio do mercado de trabalho no sistema
capitalista, estruturacio necessaria para organizar a realizacao do e os vinculos
com o trabalho das pessoas que desejam e/ou precisam trabalhar. Neste senti-
do, compreender o desemprego é compreender, indispensavelmente, a funcio
do trabalho para a vida humana e as formas como o mercado e o mundo do
trabalho tém se estruturado, pois as formas do desemprego ou do néo-trabalho
estdo intimamente relacionadas as formas do emprego e do trabalho existentes
em dado contexto e em dado momento

Carreira

A carreira era uma temética restrita, pois somente existia nas empresas e insti-
tuig¢des, ou seja, a carreira era determinada pelo vinculo &4 empresa, com apenas
uma excecio, que era o caso da atribui¢do de uma carreira as pessoas com
uma identidade profissional de prestigio, originando expressdes como carreira
médica e carreira politica. Apenas uma parte restrita dos trabalhadores era
reconhecida socialmente como tendo uma carreira, pois, quem nio tivesse as
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condigdes descritas, nio tinha o reconhecimento de sua trajetéria de trabalho
como carreira, 0 que levou este campo a ser um campo restrito de estudos e
intervencéo por quase todo século XX. A carreira era estudada, em geral, como
processo psicossocial (desenvolvimento vocacional ou ideia da carreira subjetiva)
ou como artefato administrativo (plano de carreira organizacional ou ideia da
carreira objetiva), gerando uma cis@o entre Ciéncias da Gestio e Ciéncias do

Trabalho (Ribeiro, 2009a, 2009b, 2011a).

Com as transformagdes do mundo do trabalho, as concepgoes de carreira tive-
ram que ser revistas e ampliadas, pois as experiéncias e trajetérias de trabalho
se tornaram mais plurais e menos normativas do que antes, ocasionando: (a)
um alargamento da concepg¢io de carreira anteriormente s6 construida nas
empresas e agora, também, construida no mundo do trabalho de maneira
genérica; (b) a ruptura dos padroes de carreira e a emergéncia de construcdes
mais relacionais; (c) a mudanca de foco das empresas para as relagdes possiveis
entre pessoa-trabalho (dentro e fora das empresas) com maior responsabilidade
e atividade por parte das pessoas; e (d) a fragmentacéo profissional e a ruptura
do vinculo mais direto entre formacio e atuagio profissional e ocupacional

(Ribeiro, 2009a; 2012).

Assim, torna-se importante compreender e analisar os varios momentos de
construcio da carreira na contemporaneidade, desde as primeiras escolhas
(Borges y Coutinho, 2010; Camarano, 2006; Ribeiro, 2011b) até o desligamento
do mundo do trabalho no momento da aposentadoria que se torna uma parte
importante na vida das pessoas em funcio do aumento da expectativa de vida
em grande parte dos pafses da América Latina (Cintra, Ribeiro y Andrade, 2010;
Duarte, 2009; Menezes y Franga, 2012). Assim, um novo campo integrador entre
Ciéncias da Gestao e Ciéncias do Trabalho emergiu a partir da ressignificagcio
de um fendmeno psicossocial tradicional

Sofrimento no trabalho

A flexibilizagdo do mundo do trabalho tem gerado mais oportunidades, mas
também maior precarizacdo nas condicoes de trabalho de grande parte dos
trabalhadores, pela diminuicio de direitos, pelo aumento do desemprego e
pelo aumento significativo de situacdes de violéncia nas relagdes de trabalho,
resultando em novas maneiras de humilhar e formas distintas de reacio dos
trabalhadores, como o suicidio pelo trabalho, intensificando as experiéncias

de sofrimento no trabalho (Borsoi, 2007; Dejours, 2005, 2010; Jacques, 2007;
Sato y Bernardo, 2005).
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Robert Castel, socidlogo francés, aponta que a luta por melhores condi¢des de
trabalho da lugar a luta contra a exclus@o do trabalho, o que torna o trabalhador
mais fragil e com menos poder de brigar por uma vida melhor no trabalho, em
geral, disponivel para a submissao 2 flexibilizacdo como saida para a exclusio e
em condigdes precarizadas de trabalho (Castel, 1995, 1997).

Algumas resultantes da precarizacio seriam a degradacio do lago social (Castel,
1997), a formagio de patologias coletivas de frustragio (Moise, 2000) ou de
patologias do desemprego (Seligmann-Silva, 1999), a precariza¢ao da funcéo do
trabalho (Dejours, 2010), o vicio em trabalhar e a valorizagio da insensibilida-
de (Seligmann-Silva, 1999), o cinismo viril e o realismo econdmico (Dejours,
2005), e a criagio do fantasma da descartabilidade e da invisibilidade (Sennett,
2006). Estas resultantes demandam uma anilise diferenciada e contextualizada
na contemporaneidade (Ribeiro, 2010)

Juventude

A juventude, também, entra como questio significativa e contemporanea, pois
¢ o grupo mais afetado pela precarizacio do trabalho e pelo desemprego. Antes
ser jovem significava estar numa situacéo transitéria de vida se preparando para
ingressar no mundo do adulto, mas agora os papéis sociais adultos sdo vividos
sem se deixar de ser jovem, ocasionando uma descronologizagdo do percurso
etario, com uma consequente necessidade de trabalhar para uma grande parte

dos jovens (OIT, 2009).

Este grupo de jovens que precisa trabalhar encontra um mundo do trabalho com
poucas possibilidades e com oportunidades de trabalho desqualificado, se vendo
num limbo social apds encerrar a escolaridade basica ao ndo conseguir construir
nem um lugar, nem um papel social, vivendo uma situagio estigmatizante e, ao
mesmo tempo, de vulnerabilizagio psicossocial, localizando o trabalho como um
problema urgente a ser resolvido, ou seja, o sentido atribuido ao trabalho tem
mais relacio com um problema a resolver do que um valor central a cultivar

(Castel, 1997).

Estudar os jovens a partir da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes significa
olhar para aqueles que constituirdo num futuro préximo o préprio mundo do
trabalho, seja como empregado ou trabalhador reconhecido, seja como desem-
pregado ou trabalhador precarizado (Ribeiro, 2011b)

O estudo dos processos organizativos do trabalho sempre foi uma tematica im-
portante do campo da Psicologia, entretanto alguns temas, j existentes ha muito
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tempo como fendmenos sociais, mas pouco investigados e analisados, como a
informalidade e a economia solidéria, vem se colocando como organizacoes
contemporaneas do trabalho com presenga significativa no mundo do trabalho

Informalidade

A informalidade seria um fendmeno tradicional, principalmente na realidade
latino-americana, em geral, vinculado a impossibilidade de conseguir um empre-
go no chamado mercado formal. Entretanto, com as transformacdes do mundo
do trabalho e os novos realinhamentos entre trabalhadores, empregadores e
mundo do trabalho, a informalidade definitivamente se consolida como um
espago e um arranjo produtivo significativo do sistema capitalista (Noronha,
2003; Sato, 2011).

Noronha (2003) indica que h4 trés maneiras de explicar o fendmeno da
informalidade: (a) velha informalidade, que representa um tipo de trabalho
desenvolvido em economias em transicio e realizado por trabalhadores su-
bempregado e desempregados; (b) informalidade neocléssica, resultante na-
tural da alta competitividade capitalista; e (c) nova informalidade, que pode
ser compreendida como resultante das mudancgas no processo de trabalho, de
novas concepgdes organizacionais e novos tipos de trabalho, sem tempo ou
espaco fixos, gerados pela estruturagio sociolaboral contemporinea oriunda
da reestruturagio produtiva.

Esta dimensdo do mundo do trabalho fica, muitas vezes, distantes das estatfs-
ticas oficiais, sendo muito conhecida e pouco compreendida, pois a defini¢do
simplista de informal como oposi¢ao ao formal (emprego), néo € suficiente para
um entendimento aprofundado deste complexo fendmeno.

Neste sentido, definir informal pela formalidade, ou seja, o informal seria o ndo-
formal, pressupde a normatizagio do formal como regra e a ndo-visualizagao de
um sem nimero de formas e maneiras de realizar o trabalho no mundo sociola-
boral que define nio somente as classe mais pobres, mas auxilia na compreensio
de fendmenos que atravessam todas as classes sociais.

Ha4 virias dualidades postas como concepgdes explicativas para pensar o que se
estd aqui chamando de informalidade, no campo econdmico esta dualidade se
expressa pela oposigao formal/informal, no campo juridico pela oposicio legal/
ilegal e no senso comum pela oposi¢io justo/injusto (Noronha, 2003; Spink,

2009).
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Mas, e a Psicologia? A Psicologia, primeiramente, deve tomar este fendmeno
como parte dos seus problemas de estudo, gerando conhecimento acerca de
uma parcela da populagio na qual o informal estd sobredeterminando a vida,
a trajetoéria e a identidade no trabalho. E nio necessariamente tentar entendé-
lo através da proposta de uma dualidade, mas assumir a heterogeneidade do
fendmeno e compreendé-lo como parte singularmente estruturada, mas coletiva-
mente significativa, para a estruturagio do mundo do trabalho contemporaneo

(Sato, 2011; Spink, 2009)

Economia solidaria

A economia soliddria, por sua vez, é, também, uma tematica antiga, mas que vem
sendo estudada como maior intensidade pela Psicologia somente nas Gltimas
décadas, principalmente, a partir do cooperativismo e da autogestdo (Singer,

2002).

Uma discussio central na contemporaneidade é o debate sobre o poder, que,
necessariamente, passa pela discussdo da heteronomia e da heterogestio, da
hierarquia, da competitividade e do individualismo, pilares importantes de
processos organizativos de trabalho capitalistas, que apresenta, na contempo-
raneidade, novas possibilidades com a proposta de autonomia e autogestio, do
associacionismo e do coletivismo, buscando transformar o modelo capitalista da
competi¢io em um modelo mais solidério, o que tem impactos significativos na
estrutura e na dinimica social (Andrada, 2006; Esteves, 2002; Furtado, 2010)

Diversidade no trabalho

O trabalho é uma das dimensdes fundantes da vida humana, entretanto a
possibilidade de realizar uma atividade produtiva e reconhecida socialmente
no mundo do trabalho no se mostra, desde a estruturacio deste mundo do
trabalho, em uma real possibilidade para a maioria das pessoas, pois 0 mesmo
se constituiu a partir de uma concepgdo de quem deveria ser o trabalhador a
partir de um principio geral definidor de uma categoria universal do ser humano
que trabalha tomada como uma concepgio abstrata singular, nfo corporificada
(Scott, 2005).

Esta concepgio definiu, principalmente, o mercado de trabalho como o espago
no qual deveriam ser trabalhadores os homens, brancos, heterossexuais e sem
nenhum tipo de deficiéncia e problema mental, o que transformou este perfil
de trabalhador no normal e o restante das pessoas, que nio se ajustavam a ele,
em anormais para o mercado de trabalho, ou, como comegou a se utilizar como
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expressdo predominante no discurso social e cientifico, como diversidade. A
nogio de diversidade introduz a discussdo acerca do que é diferenga e como é
gerada a prépria noc¢io de diversidade (Paiva Silva y Ribeiro, 2011; Ribeiro y
Ribeiro, 2008, 2012).

Para Scott (2005),

O debate sobre as diferencas ndo deve buscar a homogeneizacdo das mesmas, mas,
sim, o reconhecimento da diferenga e sua transformacdo social em diversidade, o
que pode gerar desvantagens sociais, como é o caso das pessoas com deficiéncia
(Paiva Silva y Ribeiro, 2011, p. 118).

A diversidade se define como qualquer atributo visivel ou invisivel de uma pessoa
que a faca ser vista como diferente das outras (atvibutos fisicos, raca, género,
orientacdo sexual, etnia, nacionalidade, religido, idade), devendo ser compreendida
como uma construcdo das relacoes humanas (Scott, 2005).

Scott (2005) diz que a grande questdo em relacdo a diversidade seria descons-
truir a falsa dicotomia existente entre igualdade e diferenca, pois, para a autora,
a verdadeira dicotomia se dd entre uma situacdo de igualdade e uma situacdo de
desigualdade social e de direitos, pois a diferenca é a marca constitutiva da huma-
nidade. A questdo central ndo seria a auséncia de ou a eliminacdo da diferenga,
mas sim o reconhecimento da diferenca e a decisdo de ignord-la ou levd-la em con-
sideracdo, transformando-a em um atributo que traria vantagens ou desvantagens
sociais. Reconhecer determinado atributo como diferenca é tornd-lo um atributo de
diversidade, pois a igualdade ¢ um ato de escolha marcado sécio-historicamente.
Por exemplo, a deficiéncia numa pessoa é considerada diversidade, porque a
sociedade ocidental do século XX escolheu colocar qualquer tipo de deficiéncia
como diferenca e a auséncia de deficiéncia como padrdo normativo socidl, trans-
formou a deficiéncia em uma desvantagem social e, consequentemente, dificultou
a construcdo da vida social para as pessoas com deficiéncia. A deficiéncia ndo é
um problema aprioristicamente definido, mas a desvantagem social potencial que
uma pessoa com deficiéncia possui advém do fato do reconhecimento da deficiéncia
como diversidade e da determinacdo que ndo ter deficiéncia seria a norma, pois
o diferente é uma relacdo: ele s6 existe na e pela relacdo com o igual ou normal
(Ribeiro y Ribeiro, 2012, p. 131-132).

Assim, a priori, 0 problema nfo seria ter uma deficiéncia, mas viver num mundo
do trabalho em que esta deficiéncia é tomada como diversidade pela transfor-
macéo de uma diferenga (deficiéncia) em anormalidade, causando dificuldades
sociolaborais significativas.
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Desta forma, h4, claramente, grupos de pessoas com mais caracteristicas que as
colocam como preferenciais para o mercado de trabalho e grupos de pessoas que,
pelo contrério, teriam caracteristicas que dificultariam seu ingresso e permanén-
cia neste mesmo mercado de trabalho, gerando uma situagdo de desigualdade
e a instalagio de uma légica da diversidade para defini-las.

Consideracoes finais

Em sintese, a Psicologia no campo do trabalho e das organizagdes construiu
dois projetos de investigacio e intervengio muito dispares e baseados em dois
paradigmas igualmente distintos, apesar de realizarem anélises e intervengdes,
parcialmente, no mesmo campo, o que caracteriza a cisio dos planos ontolé-
gicos, epistemoldgicos, metodoldgicos e politicos entre as Ciéncias da Gestao
e as Ciéncias do Trabalho, que sdo campos complementares, mas, em geral,
antagdnicos e com poucas possibilidades de articulagio e intercAmbio em fungio
de projetos cientificos, éticos e politicos muito distintos.

De forma sintética, pode-se dizer que, por um lado, as Ciéncias da Gestao tém
sido convocadas a investigar e lidar com problemas contemporaneos relativos
a0s processos micro-organizacionais (como satde do trabalhador e carreira),
A0S Processos macro-organizacionais (como contrato psicolégico, comprome-
timento organizacional, assédio moral, diversidade no trabalho, e ética e cida-
dania organizacional), e aos processos de gestdo de pessoas (como construgio,
adaptacio e validacdo de instrumentos, que segue sendo problema central de
interesse neste campo; enfrentamento da flexibilizacdo dos vinculos de trabalho;
desenvolvimento de novas estratégias de treinamento e desenvolvimento; e
implementagio e desenvolvimento de estratégias de gestdo da diversidade, de
qualidade de vida no trabalho e de gestao da carreira).

Por outro lado, as Ciéncias do Trabalho tém sido demandadas a pesquisar e en-
frentar alguns fendmenos tradicionais (como desemprego, carreira e sofrimento
no trabalho), e outros emergentes (como relacdes entre juventude e trabalho,
organizagdes contemporaneas do trabalho-informalidade e economia solidéria,
e a diversidade no mundo do trabalho).

Conclui-se que, apesar da diferenca paradigmatica, ambos projetos do campo
da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes tém sido demandados a analisar,
compreender e intervir em questdes contemporaneas, e tém contribuido na
producio de novos conhecimentos e estratégias de agdo no mundo do trabalho
contemporaneo em suas varias dimensdes.
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cooperacion entre organizaciones:
algunas reflexiones basadas

en el compromiso
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En el marco de las relaciones de cooperacién entre organizaciones, el compro-
miso hacia la relacion interorganizacional y el compromiso hacia la red —em-
presarial—, constituyen temas de especial interés. Se ha planteado que el com-
promiso hacia la relacién entre organizaciones es un factor determinante en la
construccién de alianzas longevas y exitosas (Andrésen, Lundberg y Roxenhall,
2012; Mohr y Spekman, 1994; Yaqub, 2010), de igual forma se ha evidenciado
que el compromiso hacia la red, es un potente predictor del desempefio de esta
(Clarke, 2006). Pese a lo anterior, el estudio de estos temas ha recibido poca
atencion y desarrollo en el &mbito académico, asi como se ha debatido poco en
torno de las diferencias y similitudes entre ambos constructos; en funcién de lo
anterior se propone la presente revision. En primer lugar, se aborda el concepto
de compromiso en las organizaciones como concepto seminal para la discusién,
asf como algunos de los modelos existentes y sus dimensiones explicativas; se
incorporan ademds las escalas de medida més frecuentemente empleadas en
torno del compromiso con la organizacién. En el segundo apartado se realiza una
descripcién de los desarrollos existentes acerca del compromiso interorganiza-
cional y del compromiso hacia la red al igual que algunos modelos explicativos
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y escalas de medida de estas nociones. En la tercera parte se hace una discusién
y se plantean algunas conclusiones.

Compromiso organizacional

El compromiso con la organizacién se define como “un estado psicoldgico que
caracteriza la relacién del empleado con la organizacion, el cual tiene implica-
ciones para la decisién de continuar siendo parte de la misma” (Meyer y Allen,
1991, p. 67). En la psicologia de las organizaciones, se concibe como una actitud
que tiene un alto nivel de asociacién con resultados organizacionales como la
productividad. También se ha sefialado que el compromiso tiene una estrecha
relacién con resultados de tipo psicosocial en las organizaciones (Antén y

Gonzalez, 2000).

Una de las primeras aproximaciones cientificas al estudio del compromiso
organizacional es la realizada por Becker (1960) con su propuesta sobre el
compromiso basado en costes. En su escrito, Becker (1960) postula que es
posible identificar cuando una persona estd comprometida, porque “parti-
cipa consistentemente en lineas de actividad” (p. 33). Otro planteamiento
ampliamente aceptado en torno al estudio del compromiso, es el defendido
por Mowday, Steers y Porter (1979) quienes definen el compromiso organi-
zacional como “la fuerza relativa de una identificacién individual con y la
implicacién en una organizacién particular” (p. 226). Wiener (1982) por su
parte, define el compromiso organizacional como “la totalidad de presiones
normativas para actuar en una forma en la cual se cumplan los objetivos e
intereses organizacionales” (p. 412). Pese a que las anteriores definiciones
de compromiso tienen un cardcter unidimensional (Becker, 1960; Mowday,
Steers y Porter, 1979; Wiener, 1982), gozan de aceptacién en el mundo
académico.

También es admisible explicar el compromiso organizacional como un
constructo multidimensional (Morrow, 1983), en este sentido, destacan los
planteamientos de O'Reilly y Chatman (1986), Jaros y colaboradores (1993),
Penley y Gould (1988), y Meyer y Allen (1991). O’Reilly y Chatman (1986),
advierten que el compromiso organizacional se explica a través de tres dimen-
siones: conformidad, identificacién e internalizacién. Por su parte, el modelo
de compromiso desarrollado por Jaros y colaboradores (1993) distingue tres
componentes del compromiso: afectivo, continuo y moral. Asi mismo, Penley
y Gould (1988) defienden que el compromiso con la organizacién adopta tres
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formas: compromiso moral, de célculo y alienativo. Finalmente, Meyer y Allen
(1991) plantean que el compromiso hacia la organizacién puede ser explicado
a través de tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo.

En la literatura académica se han empleado varias escalas de medida del com-
promiso organizacional; entre las méas frecuentemente citadas se encuentra el
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) de Mowday, Steers y Porter
(1979) como una medida unidimensional del compromiso y la escala de com-
promiso organizacional de Meyer, Allen y Smith (1993) como una medida
multidimensional del compromiso con la organizacién.

El Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) de Mowday, Steers y Por-
ter (1979) es una escala que se compone de quince {tems, seis redactados en
sentido negativo y nueve redactados en sentido positivo. Tal como lo destaca
Morrow (1983), el OCQ cuenta con aceptables propiedades psicométricas.
Estudios realizados en diferentes contextos (Chen, 2004; Paul y Anantaraman,
2004) han permitido demostrar su validez y fiabilidad. Versiones adaptadas del
OCQ también han demostrado tener propiedades psicométricas satisfactorias
en diferentes estudios (p.e. Edgar y Geare, 2005; Ensher, Grant Vallone y Do-
naldson, 2001).

El cuestionario de compromiso organizacional de Meyer, Allen y Smith (1993)
se compone de tres medidas que valoran el deseo, la necesidad y la obligacién
de permanecer en la organizaciéon mediante las escalas Afective Commitment
Scale (ACS), Continue Commitment Scale (CCS) y Normative Commitment Scale
(NCS). Cada escala se compone de ocho items que se evaltan mediante una
escala tipo Likert con siete anclajes de respuesta. La escala de compromiso de
Meyer, Allen y Smith (1993) ha sido empleada en diversos estudios (Antén,
1999, Antén y Gonzélez, 2000; Antén y Campazas, 2005; Grueso, 2007; Grueso,
2010; Meyer y Smith, 2000; Meyer et al, 2002; Somunoglu, Erdem y Erdem,
2012), tanto para determinar sus propiedades psicométricas como para analizar
su relacién con variables organizacionales, personales, disposicionales y actitu-
dinales. Y si bien se mantiene la discusién en torno a la estructura factorial del
modelo de tres componentes de Meyer y Allen (1991), las tres medidas cuentan
con propiedades psicométricas satisfactorias (Meyer y Allen, 1997).

El modelo de compromiso con la organizaciéon de Meyer y Allen (1991) y las
escalas de medida desarrolladas por Meyer, Allen y Smith (1993), han servido de
referente para explicar otras formas de compromiso. Por ejemplo, se ha estudiado
el compromiso hacia el cambio (Herscovitch y Meyer, 2002), el compromiso
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hacia la ocupacién (Meyer, Allen y Smith, 1993), el compromiso hacia la red
empresarial (Clarke, 2006; Andrésen, Lundberg y Roxenhall, 2012).

Es claro que el estudio del compromiso con la organizacién ha logrado un nivel
de madurez que ha permitido el desarrollo de modelos explicativos y escalas de
medida; en contraste, el estudio del compromiso hacia las relaciones interor-
ganizacionales y el compromiso hacia la red empresarial se encuentran en una
fase de consolidacién y desarrollo (Fawcett y colaboradores, 20006); y si bien
existen algunos avances en este sentido, es necesario continuar investigando
en torno al tema (Hassay, 1999).

Modelos y escalas de medida del compromiso
hacia la relacion interorganizacional

Las relaciones interorganizacionales se definen como “transacciones, flujos
y vinculos duraderos entre una organizacién y otra” (Oliver, 1990, p. 241),
constituyen un factor asociado la creacion de valor en las organizaciones y se
consideran una estrategia empresarial de alta importancia para la competitividad
de las mismas (Ranaei, Zareei y Alikhani, 2010).

En el marco de esta relacién la nociéon de compromiso adquiere cada vez mayor
importancia por cuanto constituye un factor clave para la colaboracion y el éxito
de las alianzas entre empresas (Cheng, Heng, Love e Irani, 2004). Se ha sefialado
también que solo las relaciones altamente comprometidas entre organizaciones
alcanzan la duracién necesaria para crear valor a los socios (Kanter, 1994).

El compromiso hacia la relacién interorganizacional permite que una organi-
zacién en particular desarrolle un sentido de lealtad hacia otra. Se trata del
compromiso hacia una relacién diddica entre firmas (Andrésen, Lundberg y
Roxenhall, 2012). Esta aproximacién del compromiso hacia la relacién inte-
rorganizacional es consistente con los planteamientos de McElroy, Morrow y
Laczniak (2001) y su modelo, quienes sefialan que este tipo de compromiso se
expresa a través de la implicacion e identificacién de una empresa hacia otra
(ver Grafico 1). Asi, el compromiso hacia la relacién interorganizacional se
manifiesta de una empresa (A) hacia otra empresa (B, C, D, E o F).

En una relacién entre organizaciones, el compromiso se entiende como la
voluntad de esforzarse en nombre de la relacién con otra organizacién (Mohr
y Spekman, 1994). Asi, un alto nivel de compromiso hacia la relacién inter-
organizacional provee “el contexto en el cual ambas partes pueden lograr los
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Grafico 1

Compromiso hacia las relaciones interorganizacionales

SICICI0lC

Fuente: elaboracién propia.

objetivos individuales y conjuntos sin que se incrementen los comportamientos
oportunistas” (Mohr y Spekman, 1994, p. 38).

Anderson y Weitz (1992) plantean que la base fundamental del compromiso
interorganizacional es la estabilidad y el sacrificio, asi este implique “el deseo
de desarrollar una relacién estable, la disponibilidad para realizar sacrificios en
el corto plazo y para mantener la relacion y la confianza en la estabilidad de la
relaciéon” (p. 19). Estos autores sefialan, ademés, que un elemento fundamental
en la creacién del compromiso entre las organizaciones es la percepcion que
cada una tenga acerca del nivel de compromiso de la otra, actuando asf la
norma de reciprocidad.

Yaqub (2010) define el compromiso interorganizacional como “una predisposi-
cién que forma parte de la voluntad de un actor para permanecer mucho tiempo
en la relacion, aceptar las normas y valores que rigen la relacién y contribuir
al maximo para el bienestar de Ia relacién” (p. 111). Por su parte McElroy,
Morrow y Laczniak (2001) emplean una denominacién particular para referirse
al compromiso interorganizacional: compromiso organizacional externo. Y lo
definen como “la identificacién e implicacién con una organizacién, que puede
ser un proveedor, un cliente o un socio” (p. 238). Estos autores advierten que
esta aproximacion, a diferencia de otras, considera el nivel de compromiso
especifico que desarrolla una organizacion hacia otra.
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Para comprender la forma como se desarrolla el compromiso hacia la relacién
interorganizacional, se han planteado modelos explicativos como el de compro-
miso organizacional externo, defendido por McElroy y colaboradores (2001),
quienes identifican como factores determinantes del compromiso tanto las
caracteristicas de la organizacién externas como la de los individuos. Entre
las caracteristicas de la organizacién externa identifican el grado de burocra-
cia, el compromiso hacia el empoderamiento, las practicas de evaluacion del
desempefio, la dependencia y el poder. Asi mismo, identifican como variables
individuales asociadas al desarrollo del compromiso organizacional externo las
caracteristicas de personalidad, el compromiso profesional, la antigiiedad de
la relacién con la organizacién y su percepcién acerca de dicha organizacién.

Yaqub (2010) también plantea un modelo explicativo que incorpora la nocién de
compromiso interorganizacional. En funcién de este concepto propone como sus
factores determinantes: la satisfaccién total del aliado y el grado de confianza,
que expresan en definitiva la calidad de Ia relacién entre los socios. Shonk y
Bravo (2010), por su parte, sefialan que este compromiso es producto del apoyo
interorganizacional percibido, el cual se consolida a partir de seis variables: con-
fianza, recursos, estructura, lazos previos, reputacion y legitimidad. En cuanto
a los factores predictores del compromiso hacia la relacién interorganizacional,
se ha planteado un ntimero significativo.

A partir de la revisién de la literatura es posible identificar tres factores: estruc-
turales, relacionales, reputacionales. En relacién con los factores estructurales, se
dice que los recursos constituyen un factor predictor del desarrollo del compro-
miso interorganizacional (Shonk y Bravo, 2010). McElroy, Morrow y Laczniak
(2001) por su parte, destacan la importancia de la estructura jerarquica de las
organizaciones que participan de la relacion, asi como también ciertas practicas
de recursos humanos adoptadas por cada organizacién (Cuadro 1).

En relacién con los factores relacionales, la literatura académica recoge aspectos
como: la lealtad (Anderson y Weitz, 1992), la confianza (Andrésen, Lundberg
y Roxenhall, 2012; Shonk y Bravo, 2010; Yaqub, 2010), la antigiiedad de la
relacion (McElroy, Morrow y Laczniak, 2001) y la calidad de la relacion (Yaqub,
2010). De igual forma autores como Shonk y Bravo (2010) destacan la impor-
tancia de los lazos previos en la consolidacién del compromiso interorganiza-
cional. La estabilidad de la relacién (Anderson y Weitz, 1992), las experiencias
favorables en la relacién, la intensidad emocional y el disefio y contenido de la
comunicacién (Andrésen, Lundberg y Roxenhall, 2012), también son conside-
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Cuadro 1

Determinantes del compromiso hacia la relacién interorganizacional

Factores
, Variables
predictores aria

Estructurales — Recursos (Shonk y Bravo, 2010)

— Estructura jerarquica de la organizacion (McElroy, Morrow y Lacz-
niak, 2001)

— Préacticas de recursos humanos (McElroy, Morrow y Laczniak, 2001)

Relacionales — Lealtad (Anderson y Weitz, 1992)

— Confianza (Andrésen, Lundberg y Roxenhall, 2012; Shonk y Bravo,
2010; Yaqub, 2010)

— Antigiiedad de la relacién (McElroy, Morrow y Laczniak, 2001)

— Calidad de la relacién (Yaqub, 2010)

— Lazos previos (Shonk y Bravo, 2010)

— Estabilidad de la relacién ((Anderson y Weitz, 1992)

— Experiencia favorable en la relacién (Andrésen, Lundberg y Roxen-
hall, 2012)

— Intensidad emocional (Andrésen, Lundberg y Roxenhall, 2012)

— Disefio y contenido de la comunicacién (Andrésen, Lundberg y
Roxenhall, 2012)

Reputacionales |-~ Buen nombre/ reputacién (McElroy, Morrow y Laczniak, 2001;
Shonk y Bravo, 2010)
— Legitimidad (Shonk y Bravo, 2010)

Fuente: elaboracién propia

rados factores relacionales que contribuyen al desarrollo del compromiso hacia
la relacién interorganizacional.

Finalmente, a partir de la revision de la literatura sobre el tema en estudio, es po-
sible identificar un conjunto de variables que contribuyen al factor reputacional,
entre los que se encuentran el buen nombre o la reputacién (McElroy, Morrow
y Laczniak, 2001; Shonk y Bravo, 2010) y Ia legitimidad de los participantes
(Shonk y Bravo, 2010), tal como se ilustra en el Cuadro 1.

A partir de estos modelos y de otras propuestas acerca del compromiso inter-
organizacional se han desarrollado algunas escalas de medida. Por ejemplo,
Anderson y Weitz (1992) crearon dos escalas de compromiso hacia la relacién
(con el proveedor y con el distribuidor) y dos escalas de compromiso percibido
(sobre el productor y sobre el distribuidor). Cada medida contaba con diez
items valorados mediante una escala tipo Likert de siete anclajes de respuesta.
Los ftems analizaban multiples facetas del compromiso como un fuerte sentido
de la lealtad, el grado de expectativa acerca de la continuidad de la relacion y
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voluntad para invertir en la relacion. Los coeficientes de fiabilidad calculados,
asi como los anélisis factoriales realizados para las cuatro escalas indican que
estas contaban con propiedades psicométricas satisfactorias.

Cheng y colaboradores (2004) proponen una escala para evaluar el compromiso
de largo plazo que se establece entre empresas que cooperan. Asi, estos autores
plantean que el compromiso de largo plazo puede ser estudiado a través de cinco
niveles: extremadamente comprometido, muy comprometido, parcialmente
comprometido, poco comprometido y nada comprometido. La literatura dispo-
nible en torno al tema no permiti6é determinar si existe evidencia empirica en
la que se haya empleado este modelo, por lo que no se dispone de informacién
acerca de la validez de esta escala.

Mohr y Spekman (1994) estudiaron la relacién que existia entre el compromiso
de las firmas que constitufan una alianza y el éxito de la misma. Para ello, dise-
fiaron una escala de medida que incorporaba tres {tems: nos gustaria dejar de
comercializar el producto de este fabricante, estamos muy comprometidos en
continuar comercializando el producto de este fabricante, tenemos el minimo
compromiso con este fabricante. Los resultados obtenidos en dicho estudio
indicaron que el compromiso de los socios, la coordinacién y la confianza,
contribuyen de manera significativa en el éxito de las alianzas.

Modelos y escalas de medida del compromiso
hacia la red

Cada vez més, las organizaciones conforman o hacen parte de redes empresaria-
les, pues a través de ellas pueden acceder a recursos que de manera individual
dificilmente pueden obtener. Tal como lo sefala Koschatzky (2002), bajo las
condiciones actuales, los procesos de innovacion, produccién y comercializacién
no pueden ser llevados a cabo por una empresa en solitario, sino en colaboracién
con otras empresas, en funcién de ello, el concepto de redes de empresa toma
un papel preponderante.

Las redes de empresa constituyen una forma de relacién interorganizacional
en la que participa un ndmero limitado de empresas, pero en la que todas
interactan entre si. Se trata de un mecanismo de prioridad estratégica que
demanda altas inversiones e implicacién de los participantes, debido al alto
grado de relacionamiento que se establece entre las empresas que conforman
la red (Ranaei, Zareei y Alikhani, 2010). Un elemento representativo de las
redes de empresa es que al formalizarse, las empresas que la conforman coope-
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ran, con el fin de consolidar un proyecto colectivo que se traduce en objetivos
comunes, compromiso para alcanzarlos y ausencia de competencia (Grueso,

Gémez y Garay, 2011).

Las redes se definen fundamentalmente por una relacion estrecha y de largo
plazo: usualmente se trata de una relacién cooperativa, no jerarquica y basada
en la confianza (Grueso, Gémez y Garay, 2011). En este contexto, el compro-
miso hacia la red se propone como un mecanismo efectivo para maximizar el

desempefio de la red (Clarke, 2000).

Un buen punto de partida para diferenciar el compromiso hacia la red de otros
tipos de compromiso, es el reconocimiento que se trata de la lealtad de los repre-
sentantes de las empresas participantes, hacia la red como una unidad o sistema
(Andrésen, Lundberg y Roxenhall, 2012), asi, no se trata del compromiso en una
relacién empresa-empresa sino del compromiso en una relacién empresa-red.
(Andrésen, Lundberg y Roxenhall, 2009), tal como se ilustra en el Grafico 2.

En su disertacion sobre el compromiso hacia la red, Clarke (2006) advierte que
“se trata de un mecanismo de coordinacién que permite compensar la falta de
procesos de control conductual, frecuentemente observados en este tipo de
estructuras organizativas” (p. 1184) y sefiala ademas que el compromiso hacia
la red es “un estado psicoldgico que orienta a los individuos a adoptar com-
portamientos consistentes con el logro de resultados colaborativos” (p. 1185).

Grafico 2
Compromiso hacia la red

Fuente: elaboracién propia
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Con fundamento en el modelo de compromiso organizacional de Meyer y Allen
(1991), Clarke (2006) plantea ademas que dicho estado psicoldgico se explica a
través de tres componentes: uno afectivo, uno de continuidad y otro normativo.
Asi, el componente afectivo hacia la red se basa en la vinculacién emocional, el
compromiso de continuidad se basa en la sensacién de encontrarse encerrado
en la relacién de cooperacién que plantea la red y el compromiso normativo se
basa en el sentimiento de obligacién de permanecer en la red.

En su modelo tedrico sobre la confianza y el compromiso en redes estratégicas,
Chaturvedi y Gaur (2009) plantean la existencia de dos componentes del com-
promiso hacia la red: compromiso racional y compromiso emocional. Para estos
autores el compromiso racional se corresponde al compromiso de célculo, lado
racional y econémico del compromiso. Este tipo de compromiso es denomina-
do por Cullen, Johnson y Sakano (2000) como compromiso calculativo. De
igual forma Chaturvedi y Gaur (2009) sefialan que el compromiso emocional
es otro componente de esta nocion, tiene un cardcter actitudinal y constituye
una identificacién psicoldgica con la red. Cullen, Johnson y Sakano (2000)
denominan este componente del compromiso como compromiso actitudinal.

Mikels y Maula (2000), plantean un modelo para empresas transfronterizas de
capital riesgo, con el propdsito de explicar los determinantes del compromiso.
En funcién de lo anterior estos autores plantean que el compromiso hacia la
red es afectado por la percepcién de valor esperado acerca de la relacién, la
distancia que exista entre las organizaciones, el nivel de arraigo en torno del
proceso de cooperacién y la importancia financiera del proceso de cooperacion.

En el modelo explicativo del compromiso hacia la red, Clarke (2006) plantea
que la interdependencia mutua, las ganancias mutuas, los valores compartidos,
la congruencia de los objetivos, la confianza en las organizaciones de la red, la
implicacién en la toma de decisiones, la efectividad en la resolucién de con-
flictos, la claridad de rol y el feedback, son factores asociados con el desarrollo
del compromiso afectivo hacia la red.

En relacién con la estructura factorial del compromiso hacia la red, se han
identificado diferentes alternativas, desde la propuesta de Andrésen, Lundberg
y Roxenhall (2012), que mide el compromiso hacia la red como un constructo
unidimensional, pasando por Cullen, Johnson y Sakano (2000), Chaturvedi y
Gaur (2009) y Clarke (2006) que plantean el compromiso hacia la red como
un constructo bidimensional, hasta llegar a la propuesta de Roxenhall y André-
sen (2012), quienes estudian el compromiso hacia la red como un constructo
multidimensional.
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Clarke (2006), por ejemplo, en su estudio concluye que el componente afectivo
y de continuidad representa factores distintos, pues predicen de una manera
diferenciada el desempefio de la red objeto de su estudio. De igual manera a
través de su investigacion Clarke (2006) demostré que algunos de los factores o
variables incorporadas en su modelo explicativo, permitian predecir el desarrollo
del compromiso afectivo, no asf el de continuidad.

Se ha podido establecer que existen factores que aglutinan un ntmero significa-
tivo de variables predictoras del compromiso hacia la red: factores estructurales
y factores relacionales. Asi, entre los factores estructurales se encuentran los
valores compartidos (Clarke, 2006), la congruencia de los objetivos de la red
con los objetivos personales (Andrésen, Lundberg y Roxenhall, 2012; Clarke,
2006), el grado de implicacién en la toma de decisiones (Clarke, 2006), los
mecanismos de resolucién de conflictos, la claridad de rol, el feedback y las
ganancias mutuas (Clarke, 2006) y la percepcién de valor esperado (Mikeli y
Maula, 2006), tal como se ilustra en el Cuadro 2.

En lo relativo al factor relacional, la literatura revisada permite concluir que el
grado de interdependencia mutua (Blankenburg, Eriksson y Johanson , 1996;
Clarke, 2006; Sanchez de Pablo y Jiménez, 2010), la confianza hacia la red (An-
drésen, Lundberg y Roxenhall, 2012; Clarke, 2006; Rodriguez y Wilson, 2002),

Cuadro 2
Factores predictores del compromiso hacia la red
Factores Variables
Estructurales — Valores compartidos (Clarke, 2006)

— Congruencia de los objetivos de la red con los objetivos personales
(Andrésen, Lundberg y Roxenhall, 2012; Clarke, 2006)

— Implicacién en la toma de decisiones (Clarke, 2006)

— Resolucién de conflictos (Clarke, 2006)

— Claridad de rol (Clarke, 2006)

— Feedback (Clarke, 2006)

— Ganancias mutuas (Clarke, 20006)

— Percepcién de valor esperado (Mikeld y Maula, 2006)

Relacionales — Interdependencia mutua (Blankenburg, Eriksson y Johanson , 1996;
Clarke, 20006; Sanchez de Pablo y Jiménez, 2010)

— Confianza (Andrésen, Lundberg y Roxenhall, 2012; Clarke, 2006;
Rodriguez y Wilson, 2002),

— Interaccién (Sénchez de Pablo y Jiménez, 2010)

— Grado de unién (Rodriguez y Wilson, 2002)

Fuente: elaboracién propia
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el grado de interaccion entre los participantes (Sdnchez de Pablo y Jiménez,
2010) y el grado de unién (Rodriguez y Wilson, 2002), constituyen variables
que explican el desarrollo del compromiso hacia la red.

Roxenhall y Andrésen (2012) llevaron a cabo una investigacién cualitativa
en la que analizaban el compromiso hacia la red empleando un modelo mul-
tidimensional. Para su estudio analizaron los componentes afectivos, de cal-
culo y normativo del compromiso con el propésito de explicar la forma como
interactuaban dichos componentes. Con base en los resultados de su estudio
identificaron que el compromiso de célculo y normativo constituyen una forma
de compromiso al inicio de una relacién y que el compromiso afectivo es una
resultante de los dos.

De igual forma, Sanchez de Pablo y Jiménez (2010) llevaron a cabo un estudio
en el que analizaban el nivel de compromiso hacia la relacién en una red. Para
ello y basandose en un estudio previo, emplearon dos afirmaciones relativas al
compromiso con la red: estoy dispuesto a incrementar mi grado de esfuerzo para
que la alianza cumpla las condiciones que la hagan exitosa; y, mi rendimiento en
la alianza es eficiente. Los resultados obtenidos en dicho estudio demostraron
que la confianza y el compromiso son factores determinantes para lograr resul-
tados en términos de aprendizaje, acceso a recursos, desarrollo de capacidades
complementarias y satisfaccion del cliente. En contraste, el estudio demostré que
las alianzas que solo tienen por objeto reducir costes y aumentar la eficiencia,
muestran menor compromiso y confianza, pues el grado de interaccién y de
interdependencia es menor.

Para comprender la forma como se desarrolla el compromiso hacia la red,
Rodriguez y Wilson (2002) llevaron a cabo un estudio en el que analizaban el
poder predictivo de dos variables: el grado de unién de la relacién y el grado
de confianza. Para su estudio emplearon una escala de tres items relativos al
compromiso hacia la red: estoy dispuesto a realizar un gran esfuerzo con el fin de
ayudar para que esta alianza sea exitosa; esta alianza realmente inspira lo mejor
de mi, en relacién con el desempefio de mi trabajo; realmente me preocupo por
el destino de esta alianza (p. 63). Los resultados obtenidos en el estudio sefialan
que el compromiso entre organizaciones es el resultado de la confianza y esta a
su vez se deriva del grado de unién en la relacién.

Otro estudio en el que se explica la forma como se desarrolla el compromiso entre
organizaciones que conforman una red es conducido por Blankenburg, Eriksson
y Johanson (1996). Los resultados obtenidos sefialan que el compromiso hacia la
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red tiene un fuerte impacto en la rentabilidad de la relacion. De igual manera,
estos autores con su estudio demostraron que el compromiso con la relacién
es un factor que se encuentra afectado por la comprension de la relacion y el
grado de conexion o interdependencia de los integrantes de la red.

Clarke (2006) llevo a cabo un estudio en el que analizaba los factores antece-
dentes y las consecuencias del compromiso entre organizaciones. Como factores
predictores del desarrollo del compromiso emple6 nueve escalas cada una con
tres items: la interdependencia mutua, las ganancias mutuas, los valores com-
partidos, la congruencia de los objetivos, la confianza en las organizaciones que
conformaban la red, la forma como se resuelven los conflictos, la claridad de
rol, la implicacién en la toma de decisiones y la retroalimentacién acerca del
desempefio de la red. Para valorar el grado de compromiso con la red emple6
una medida de compromiso afectivo, una medida de compromiso de continuidad
y una medida de compromiso normativo, inspirado en las escalas desarrolladas
por Meyer, Allen y Smith (1993). Las escalas de compromiso afectivo y de con-
tinuidad arrojaron niveles de fiabilidad apropiados (Alpha = 0,72 y 0,71 respec-
tivamente). En contraste, la escala de compromiso normativo no mostré tener
propiedades psicométricas significativas, por lo que fue eliminada del estudio.

Los resultados obtenidos por Clarke (2006) sefialan que en efecto, el compro-
miso afectivo y el compromiso de continuidad constituyen dos formas distintas
de compromiso con la red. A partir de dichos resultados también se concluyé
que cuatro de los factores antecedentes del compromiso interorganizacional
se encontraban relacionados con el compromiso afectivo, pero ninguno de los
factores antecedentes explicaba el compromiso de continuidad. Finalmente, en
su estudio Clarke (2006) también evidencié que el compromiso afectivo era
el mejor predictor de desempefio de la red, pues mostraba tener una relacién
estadisticamente significativa y positiva, en contraste con el compromiso de
continuidad, que tenfa una relacién negativa con el desemperfio de la red.

Conclusiones

Las relaciones interorganizacionales constituyen un fendmeno de alto interés
para la alta gerencia, pues se ha demostrado que en sus diferentes manifesta-
ciones generan valor. Tales relaciones pueden ser vistas como interacciones
uno a uno entre empresas (Oliver, 1990) o pueden adquirir formas especificas
como las redes de empresa (Ranaei, Zareei y Alikhani, 2010). La diferencia
entre una y otra radica en el grado de relacionamiento, interdependencia y en
el ndmero de participantes.
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Se han llevado a cabo variados estudios en los que se han analizado los factores
determinantes de las relaciones interorganizacionales en sus diferentes formas,
no obstante lo anterior, atin falta comprender en mayor profundidad los factores
asociados con su éxito (Mohr y Spekman, 1994). En este contexto, el compro-
miso interorganizacional y el compromiso hacia la red resultan ser temas de
gran interés. Manteniendo el espiritu de la definicién construida por Meller y
Allen (1991) en torno del compromiso organizacional, es posible concebir el
compromiso interorganizacional como un estado psicoldgico que caracteriza
la relacién de un gerente hacia otro gerente, que tiene implicaciones para la
decisién de continuar siendo parte de Ia misma. Y como lo destacan McElroy,
Morrow y Laczniak (2001) se trata de un proceso de identificacion e implicacion
especifica hacia otra organizacion.

En cuanto a la estructura factorial del compromiso interorganizacional y pese
a que en los estudios realizados no se ha discutido mucho sobre el tema, es
posible pensar que al igual que en el compromiso organizacional, se trata de
un constructo multidimensional. Fundamentados en los modelos de compro-
miso defendidos por O’Reilly y Chatman (1986), Jaros y colaboradores (1993),
Penley y Gould (1988), y Meyer y Allen (1991), es aceptable plantear que el
compromiso hacia la relacion interorganizacional se puede expresar a través de
multiples dimensiones como pueden ser: conformidad, identificacién e interna-
lizacién (O’Reilly y Chatman, 1986), afectivo, continuo y moral (Jaros, Rermier,
Koehler y Sincich, 1993), moral, de célculo y alienativo (Penley y Gould, 1988)
y afectivo, de continuidad y normativo (Meyer y Allen, 1991).

En relacién con los predictores del compromiso interorganizacional, si bien existe
evidencia de algunas variables asociadas con el desarrollo del compromiso, es
necesario investigar mas, de cara a identificar su relaciéon con diferentes com-
ponentes del compromiso, empleando modelos multidimensionales.

Una primera aproximacién al compromiso hacia la red, podré plantear que se
trata de un estado psicolégico que caracteriza la relacién entre el gerente de una
empresa y una red, estado que afectarfa la decisién de continuar haciendo parte
de la misma o retirarse de ella. Definicién que sin duda es fiel a los postulados
de Meyer y Allen (1991) en torno de compromiso organizacional.

En cuanto a la estructura factorial del compromiso hacia la red, las evidencias
muestran que es razonable pensar en dos factores (p.e. Clarke, 2006) o tres
factores (p.e. Roxenhall y Andrésen, 2012). Los modelos de referencia para
profundizar en el tema podrian ser los mismos planteados para comprender el
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compromiso interorganizacional (Jaros y colaboradores, 1993; Meyer y Allen,

1991; O'Reilly y Chatman, 1986; Penley y Gould, 1988).

En relacién con los predictores del desarrollo del compromiso hacia la red, las
evidencias también sefialan que existen algunas variables con mayor poder
predictivo como puede ser la confianza o la congruencia entre los objetivos de
la empresa y los objetivos de la red empresarial. Serfa necesario avanzar en el
estudio de tales factores de manera sistematica y empleando quiza técnicas de
andlisis diferentes.

A partir de la revisién tedrica y de las evidencias empiricas, es claro que el
compromiso hacia la relacién interorganizacional y el compromiso hacia la red
constituyen formas de compromiso diferentes. También es claro que ambos tipos
de compromiso pueden ser concebidos como una actitud. Tal como lo sefialan
Andrésen, Lundberg y Roxenhall (2012), se trata de la intencién que tiene una
organizacién para comprometerse en una relacion particular, bien sea hacia la
relacién interorganizacional o hacia la red.
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La nueva psicologia del trabajo y
las organizaciones en Puerto Rico:
cuatro estudios recientes

Tania Garcia-Ramos, Maribel Baez-Lebron,
Roberto Diaz-Juarbe, Sara Santiago-Estrada
Universidad de Puerto Rico, recinto de Rio Piedras

En este capitulo se presentan cuatro estudios recientes desarrollados en Puerto
Rico en el drea de la nueva Psicologia del Trabajo y las Organizaciones (PTO).
De modo general, esta nueva psicologia es definida como el campo que estudia
desde acercamientos de las ciencias sociales y humanas, las categorias trabajo
y empleo, los trabajadores y las trabajadoras y la subjetividad en contextos
laborales situados (Garcia, T., Diaz, R. y Santiago, S., 2013). Las coordenadas
de una nueva psicologia del trabajo y las organizaciones incluyen el estudio de
estos ejes desde las teorfas de la complejidad y la transdisciplinariedad, aproxi-
maciones que trascienden los enfoques tradicionales de la psicologia industrial/
organizacional (PI/O).

Los cuatro estudios que se presentan son los siguientes: Impactos sociales de la
precariedad laboral en Puerto Rico (Garcia, T, 2013); Los sentidos subjetivos de la
precariedad laboral en Puerto Rico (Diaz, R., 2012); La subjetividad de las personas
con discapacidad en la precariedad laboral (Baez, M., 2012); y Los temas sindicales
en los programas graduados de psicologia industrial/organizacional en Puerto Rico
(Santiago, S., 2013). A continuacién se expone una sintesis de cada uno en el
orden mencionado.
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Impactos sociales de la precariedad laboral en
Puerto Rico (primer estudio)

El propésito general de la investigacion fue analizar la precariedad laboral en
Puerto Rico entre el afio 2009 y 2011, dentro del contexto de la crisis mundial
de 1968/1972-73 al presente. Para cumplir este propésito, Garcefa, T. (2013)
abordd varios objetivos de los cuales se presentan tres en este capitulo. Primero,
presentar indicadores de la precariedad laboral y las violencias para la pobla-
cién general en Puerto Rico. Segundo, presentar indicadores de la precariedad
laboral y las violencias para la poblacién juvenil. Tercero, plantear algunas
implicaciones sociales de estos indicadores. Los indicadores se analizan de
forma breve en el contexto de la crisis del sistema-mundo Wallerstein (2004a;
2004b) vy las transformaciones posfordistas (Amin, 1994), acaecidas desde la
década de 1970 al presente.

Breve trasfondo de la crisis sistémica
y las transformaciones posfordistas

La crisis estructural o doble ruptura cultural y econémica del sistema-mundo
capitalista' se ubica desde el 1968/1972-73 al presente. A partir de este periodo
el sistema entra en una fase de caos sistémico (Wallerstein, 2004a). Esta doble
ruptura coincide con las transformaciones posfordistas, las cuales operan en
varias dimensiones de anilisis; desde la organizacién de la produccién hasta la
macroeconomia, la cultura y la politica (Amin, 1994). El posfordismo puede
abordarse como la transicién de una fase dominante del sistema capitalista
desde el periodo de la posguerra (hasta 1970), a un nuevo ciclo de unos treinta
a cincuenta afos. En este ciclo se rearticulan normas inciertas en las esferas
econdmicas, societales y politicas. Se asocia con cambios sociales y culturales
vinculados a las innovaciones tecnolégicas en las que se destacan la entrada
de la electrénica a los talleres de trabajo, la automatizacién de los procesos de
produccién y el incremento de la flexibilidad en el trabajo (Amin, 1994). La
flexibilidad incluye la multifuncionalidad de los equipos y de los trabajadores
(Coriat, 1993). En el contexto de la flexibilidad un grupo creciente de trabaja-
dores se encuentra en relaciones contractuales fluctuantes que disminuyen la

seguridad y estabilidad en el empleo (Aronowitz, 1994; 1998; Benson, 1996).

1. Wallerstein (2004a) afirma que el andlisis de los sistemas-mundo aborda el capitalismo
como un sistema histérico particular desde el siglo XVI al presente. Para comprender los
eventos debemos estudiarlos en la historicidad de dicho sistema.
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Garcifa Ramos (2013) examina indicadores de la precariedad laboral y violen-
cias en Puerto Rico como una microhistoria en el marco dindmico del sistema
mundo capitalista. La autora recopil6 estos indicadores de fuentes primarias
publicadas en informes estadisticos y censos en Puerto Rico y Estados Unidos.
Utilizo la revision de literatura y articulos de periédicos para discutir algunas
implicaciones sociales de estos indicadores. Siguiendo el acercamiento meto-
dolégico de la microhistoria de Tomich (2008) examiné la precariedad laboral
y violencias en Puerto Rico entre el 2009 y 2011 (historia del corto plazo o de
los eventos), en el marco de la crisis del sistema-mundo desde 1968-72/73 al
presente (historia coyuntural del mediano plazo), en la unidad de anélisis del
capitalismo histérico (historia estructural del largo plazo).

Precariedad laboral y violencias para la poblacion general

En este estudio, Garcia (2013) utilizé tres indicadores para dar cuenta de la
precariedad laboral: la tasa de empleo, la tasa de desempleo, y la tasa de par-
ticipacion laboral. Estos indicadores se han utilizado en otras investigaciones
como la de Bieler, Lindberg y Pillay (2008). La tasa de empleo es la razén entre
la poblacién ocupada y la poblacién econémicamente activa que estd en condi-
ciones de formar parte del mercado laboral. Si la tasa de empleo es de un 36 %,
como en el caso de Puerto Rico, significa que solo tienen empleo 36 de cada
100 personas econémicamente activas.’ La tasa de desempleo expresa el nivel
de desocupacién entre la poblacion activa.’ Un valor de un 16 %, como el caso
de Puerto Rico, significa que un 16 % de la poblacién econémicamente activa
no tiene empleo y lo estd buscando.* La tasa de participacion laboral mide el

2. La tasa de empleo puede vincularse a la nocién de empleo pleno, el cual supone que todas
las personas en edad laboral productiva que deseen trabajar tienen empleo (véase http://
definicion.de/tasa-de-empleo.com/).

3. Se calcula por la poblacién de 16 afios 0 mds que no esta trabajando y busca trabajo divi-
dido por la poblacién econémica activa de esa edad en adelante (http://celade.cepal.org/
redatam/PRYESP/SISPP1/Webhelp/tasa_de desempleo.htms).

4. Respecto a la tasa de desempleo y otros indicadores es importante presentar una inter-
pretacién contextual y de pertinencia. Se recomienda interpretar este indicador en cada
contexto, ya que los conceptos de “trabajar” o “buscar trabajo” pueden variar en su sig-
nificado (http://celade.cepal.org/redatam/PRYESP/SISPPI/Webhelp/tasa_de desempleo.
htms). “En general los censos de poblacién no son la fuente més idénea para medir este
fenémeno, sino las encuestas de hogares. A partir de las mismas es posible complementar
la informacién con indicadores de subempleo, trabajo informal y eventualmente, estacio-
nal.” (p. 1). Los criterios occidentales sobre el trabajo se basan en economias de mercado,
y pueden no ser pertinentes para comprender y evaluar economias familiares basadas en la
reciprocidad.
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grado de participacion de la poblacién en el mercado de trabajo. En el caso de
Puerto Rico ronda el 40 %, lo cual significa que solo participan en el mercado
laboral 40 de 100 personas en edad de hacerlo. Estas 40 personas estén insertas
en el mercado de trabajo, ya sea trabajando o buscando trabajo.’

Breve trasfondo e indicadores generales de 2009 a 2011

La ley 7 de emergencia fiscal, firmada por el gobernador Luis Fortufio el 9 de
marzo de 2009 y cuya vigencia fue de dos afios, legitimé los despidos masivos
de unos 30.000 empleados publicos en Puerto Rico. Ha sido una de las medi-
das méas polémicas en la historia reciente del pafs. Al plantearse para atender
el déficit fiscal acumulado de sobre 53 billones desde la década de 1970, se
presento por el gobernador como la principal justificacién para implantar una
politica neoliberal que contribuiria al desmantelamiento del Estado Benefactor.
No solo legitimé los despidos masivos de alrededor de 30.000° empleados guber-
namentales, sino también el cese de convenios colectivos para los trabajadores
del sector pablico. Durante este periodo hubo un aumento considerable en las

tasas de asesinatos y homicidios, al compararlas con las m4s altas en las Gltimas
siete décadas (Garcfa, 2013).

El despido masivo de estos trabajadores en 2009 trastoc6 uno de los Gnicos es-
labones de permanencia laboral a 30 afios que quedaba en el pafs (Toro, 2009).
Estos despidos se unieron a los mas de 126.000 trabajadores que quedaron fuera
de la empresa privada entre el 2007 y 2008. En total se perdieron 166.000 em-
pleos en 36 meses, desde que comenzé la recesién en 2006 hasta 2009 (Garcia,
2009). Estas cifras recientes del mercado laboral se acercan a periodos dificiles
en décadas anteriores, en particular el de 1980-1982 cuya duracién fue de 36

En las 4reas rurales de algunas regiones de América Latina los indigenas en edad de traba-
jar estan realizando de forma cotidiana alguna actividad econémica y de subsistencia; desde
ese punto de vista practicamente no habria desempleo. Sin embargo, las dificiles condicio-
nes que enfrentan las economias rurales indigenas (tendencia decreciente de la produccién
agricola, crisis de los minifundios, degradacién de sus tierras, escasas posibilidades de acceso
al crédito, poca asistencia técnica), inciden en la necesidad de insertarse al mercado laboral
para obtener un minimo de ingresos. Suelen desplazarse hacia las ciudades en busca de
trabajo.

5. http://celade.cepal.org/redatam/PRYESP/SISPPI/Webhelp/tasa_de_participaci_ n_econ_
mica.htm

6. La cantidad de despidos es atn debatible. Algunos argumentan que fueron 30.000 como
originalmente se propuso. Otros indican que fueron 23.000 (Rivera Vargas, 2011a) o 17.000
las cesantfas forzadas y voluntarias (Delgado, 2011).
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meses, cuando el desempleo alcanzé un 23 % y se perdieron sobre 200.000

empleos (Garcia, 2009).

Los despidos masivos incidieron en que en el 2009 algunos indicadores socioe-
conémicos oficiales como el desempleo aumentaran a un 16.5 % (aunque el
desempleo real en algunos municipios como Maunabo rondaba entre un 25 % a
30 %, [department of labor and human resources, 2010]). El indice de la tasa de
empleo rondé el 36.5 % en 2009 (Gonzélez, 2009a). Los trabajadores parciales y
temporeros y sujetos del trabajo informal o ilegal sobrepasaron el 60 % a 65 %.
A tenor con estas cifras la inmensa mayoria en Puerto Rico forma parte de los
sujetos en situacion de precariedad laboral en sus diversas modalidades, que
incluyen los chiriperos o trabajadores de la economia subterranea.

En abril de 2010, luego de una recesién de casi cinco afios, la pérdida de empleos
fue de 221.000 empleos (Garcia, 2010). Esta cifra debe ser mayor al presente,
ya que de forma continua en la prensa vemos el despido de mas empleados, de
empresas establecidas como American Airlines y Baxter (Tellado y Diaz, 2013).
Los sectores més afectados parecen ser la construccién (28 %) y la informatica
(10.6 %), aunque como presentamos las lineas aéreas y farmacéuticas han con-
frontado tiempos dificiles. En abril de 2010 el desempleo aumenté a 16.9 %,
solo 1.089.000 personas tenian empleo, y la participacion laboral fue de 42.3 %.7
(Garcfa, L., 2010). Esto significa que de cada 100 personas en edad de trabajar
solo 42 participaban en el mercado laboral en Puerto Rico. La participacién
laboral en mayo de 2010 bajé a 41.9 %, una de las més bajas en 25 afios des-
de 1985. Lo anterior confirma, como veremos més adelante, que apenas hay
oportunidad de empleo para los jévenes y los salarios permanecen “estancados”
(Gonzalez, 2009b). Esta aseveracion se refleja en el desempleo oficial de las
personas jovenes, alcanzando cifras vertiginosas: en febrero de 2010, un 37.3 %
para los varones de 20 a 24 afios y 31.1 % para varones y féminas de la misma
edad (departamento del trabajo y recursos humanos, 2010).

Los asesinatos y homicidios se dispararon a 901 en diciembre de 2009 con una
tasa de 23.47, una de las mas altas en la historia del pais desde que se recopilan
estadisticas hace mas de cuatro décadas (Colén, J., 2010). Algunos de estos

7. Es importante indicar que en Puerto Rico las personas combinan modalidades del trabajo
en el mercado formal e informal de empleo, de las cuales solo se contabilizan las primeras
en las estadisticas oficiales de empleo y desempleo. El mercado informal o subterrdneo no
se contabiliza de forma oficial (e.g. chiriperos, ‘la piraterfa de bienes’ y el tréfico de drogas,
entre otros), aunque se estima en unos $14.000 millones, un 27 % del dinero en circulacién
(Gonzalez, 2012).
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indicadores como los asesinatos son cifras criticas en por lo menos la Gltima
década y media (desde 1994 que alcanz6 los 995 asesinatos y una tasa de 27.4).
La cifra de 2011 rompié todos los registros anteriores alcanzando 1136 asesi-
natos y homicidios y una tasa de 30,7, segtin los datos de la policia de Puerto
Rico (Garcfa Ramos, 2013). Los datos del instituto de ciencias forenses reflejan
una tasa atn mayor, de un 31.9 por 100.000 habitantes (Zavala, Lépez, Garcia,
Concha, Conte y Rodriguez, 2012a).

Precariedad laboral y violencias en los jovenes

Las estadisticas de desempleo para la poblacién general reflejan un alza desde
el 2007. En el 2007 el desempleo general en Puerto Rico alcanzé un 10.9 %;
en el 2008 subi6 a 11.5 %, en julio de 2009 alcanzé un 16.5 % y en abril de
2010 un 16.9 % (departamento del trabajo y recursos humanos, 2010). En estos
periodos el desempleo de los hombres (12.1 % en 2007 y 12.9 % en 2008) fue
mayor, respectivamente, que el de las mujeres (9.5 %, 2007y 9.9 %, 2008). Esta
diferencia entre el desempleo de hombres y mujeres es particularmente evidente
entre los jévenes varones de 16 a 19 afios de edad. Para el 2007, el desempleo
de los varones en esta edad era de 33.7 %, mientras que en el 2008 ascendié
a 36.7 %. Cifras alarmantes si tomamos en consideracién que en el caso de las
mujeres el desempleo en el 2007 fue de 16.8 % (también un indice alto), al
compararlo con 33.7 % en el caso de los jévenes varones. En el 2008 el indice
de desempleo fue alto en ambos géneros, aunque todavia es mayor en los jovenes
varones con un 36.7 %; mientras en las jévenes féminas alcanzé un 28.4 %.

En febrero de 2010 el desempleo alcanzé un 37.3 % para los varones de 20 a
24 afios y 31.1 % para varones y féminas de la misma edad (departamento del
trabajo y recursos humanos, 2010). Segiin el departamento del trabajo y recursos
humanos (2012), la tasa de participacién de los jévenes ha descendido en 7.2
puntos porcentuales al comparar el dato de 24.5 % del 2011 con el 31.7 % del
2007. Desde la década de 1980 no se registraba un nivel de participacién laboral
tan bajo entre los jévenes. Actualmente los jovenes puertorriquefios representan
el 10.5 % de la fuerza laboral agregada. La composicion de la fuerza laboral joven
para el afio 2011 fue la siguiente: 19.000 en el grupo de 16 a 19 afios y 115.000
en el grupo de 20 a 24 afios. La tasa de participacién para éstos fue de 7.6 %
y 39.1 %, respectivamente. Por género, la fuerza trabajadora joven se desglosa
en 81.000 hombres y 53.000 mujeres, con una tasa de participacién de 30.0 %
y 19.1 %, respectivamente, por lo cual todavia participan en el mercado mas
varones que mujeres jévenes.
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El nivel de empleo de los jovenes de 20 a 24 afios baj6 de 105.000 a 82.000 en
el periodo 2007-2011, y de 24.000 a 12.000 en el grupo de edad de 16 a 19 afios.
La tasa de empleo de los jévenes (relacion empleo juvenil / poblacién juvenil)
para el afio 2011 fue de 17.2 %; proporcién que es 0.2 punto porcentual menos
que la registrada en el 2010 (17.4 %) y 7.4 punto porcentual menos que en el
2007 (24.6 %). Esto significa que menos de dos de cada diez jévenes estaban
empleados en el 2011, uno menos que hace cinco afios.

En el 2011 el desempleo de los varones de 20 a 24 afios fue de 32.1 %, registrando
una leve reduccion del 35.3 % registrado en el 2010, 2.8; aunque ambas cifras
son alarmantes. Al comparar los datos de los jévenes por género observamos que
los varones tienen mayor probabilidad de estar desempleados que las mujeres.
La tasa de desempleo estimada de los varones en el 2011 fue de 33.6 %, la cual
es 9.9 porcentual més que la de las mujeres (23.7 %). Esta fue la tendencia en
el 2010 cuando los jévenes varones obtuvieron una tasa de desempleo de 35.1
y las jovenes mujeres un 22.5 %. Los estimados sefialan que un total de 43.000
mujeres de 16 a 24 afios fueron clasificadas en oficios domésticos, representando
el 19.1 % de la poblacién femenina de 16 a 24 afios fuera del grupo trabajador.
La cifra anterior indica que todavia una quinta parte de las jévenes opta por
quedarse laborando en trabajos domésticos.

La actual recesién econémica ha transcurrido en Puerto Rico desde el 2006
hasta el presente. A partir del 2007 se han sentido los efectos latentes del alza del
desempleo en la poblacién general y en la poblacién juvenil. El alto desempleo
en los jovenes varones puede incidir en que tiendan a involucrarse méas que las
mujeres en actividades delictivas y no reguladas; algunas de las cuales generan
violencia entre ellos y se relacionan con la alta tasa de asesinatos y homicidios de
jovenes varones entre 10 a 24 afios en Puerto Rico (Mirabal, 2006). Esta autora
sefiala que en el 2002 los homicidios fueron la primera causa de muerte para los
jovenes entre los 15 a 24 afios con una tasa de 47.2 por 100.000 habitantes, y
que la tasas de homicidios en varones de 15 a 29 afios fue 14 veces mayor que
la tasa en féminas. En ambos géneros la tasa es mayor para el grupo de 20 a 24
afios de edad; sin embargo, resulta alarmante que entre 1999 y 2003 alcanzo
126.8 para hombres y 7.6 para mujeres. Para estos afios las tasas de homicidios
disminuyeron para el grupo de 15 a 19 afios, sin embargo contintian en aumento

para los jévenes de 25 a 29 afios (Mirabal, 2006).

Desde el 2008 al 2011 los homicidios han aumentado para la poblacién juvenil
en Puerto Rico (Zavala et al., 2012a). La tasa para los jévenes varones de 15
a 19 afos alcanzé 144.2 por cada 100.000 habitantes en el periodo del 2000
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al 2011. Esta cifra sobrepasa la presentada hasta el 2003, lo cual indica que
las violencias aumentaron de forma notable en Puerto Rico durante la tGltima
década. Entre el 2000 a 2010 el riesgo de muerte por homicidio en varones fue
13 veces mayor que las mujeres. Las tasas més altas de homicidios se observaron
entre los varones jovenes de 20 a 24 afios (198.4 por cada 100.000 habitantes).
Las armas de fuego se utilizaron anualmente en el 80 % de los homicidios. El
promedio de riesgo de homicidio para los hombres es 1 de 34. En el Caribe,
Puerto Rico tiene la mortalidad m4s alta en jévenes ocasionada por armas de
fuego. Ocupa el cuarto lugar de mortalidad general por armas de fuego (47.1),
luego de Venezuela (104.7), Colombia (80.5) y El Salvador (78.1) (Zavala,
Lépez, Garcia, Concha, Rodriguez, Conte, 2012b).

Reflexion final

Los indicadores de desempleo para la poblacién general y juvenil en Puerto Rico
reflejan un alza clara desde el 2007 al 201 1. Este periodo coincide con una nueva
linea o rasgo en que se ha sumergido el sistema mundo capitalista caracterizada
por una destruccién del trabajo a escala monumental y una precarizacién del
trabajo a escala global (Antunes, 2013). Las tasas de empleo, de participacién
laboral y de homicidios para la poblacién general y juvenil desde el 2007 revelan
que en esta fase de caos sistémico, el fraccionamiento laboral y las violencias
parecen ser algunos de los ejes de la era posfordista. La precariedad laboral en
este periodo coincide con el alza en las tasas de homicidios en la poblacién
general y juvenil en Puerto Rico. La precariedad laboral y las violencias abren
vias de estudio para la psicologia del trabajo y las organizaciones, en particular el
examen de los impactos psicosociales de la flexibilidad y precarizacién del trabajo.

Sentidos subjetivos de la precariedad laboral en
Puerto Rico (sequndo estudio)

En Puerto Rico la Psicologia Industrial/Organizacional (P/IO) esta orientada
por lo general a atender problemas relacionados a la eficiencia humana de los
procesos productivos de empresas capitalistas. Este énfasis estd mediado por
un contexto histérico-social de industrializacién acelerada entre 1950 y 1960
en algunos sectores como el textil, Ia ropa y el cuero, en los cuales se producia
de forma mecanizada (Mufiiz, 1986), como en la produccién en masa fordista.
En este modo de produccion, el empleo —al sustituir las actividades agricolas
de subsistencia— tom la funcién de proveer recursos para la subsistencia eco-
némica, convirtiéndose en una categorfa central para quienes participaron de
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dicha experiencia humana, la cual proveyé una estructura temporal de la vida
y unos procesos de identificacién e integracién de los individuos en una socie-
dad (Blanch, 2007; Méda, 2007; Orejuela y Correa, 2007). En los tltimos 30
afios se han experimentado en Puerto Rico profundas transformaciones de la
informética (Benson Arias, 1996), limitaciones de desarrollo socioeconémico,
desempleo estructural, bajos salarios y una creciente tendencia a la precarizacién
del empleo. Lo anterior le plantea a la psicologfa industrial/organizacional la
necesidad de repensarse como campo de estudio.

Una de las tendencias que apunta el nuevo campo de la psicologia del trabajo
y las organizaciones es el estudio de las subjetividades laborales. Desde esta
mirada, se busca comprender las implicaciones subjetivas de la crisis de empleo
puntualizando en el estudio del sujeto que vivencia la precarizacién del empleo,
el desempleo u otras relaciones con el mercado laboral. Siguiendo esta direccién,
Diaz, R. (2012) realiz6 una investigacién donde estudi6 los sentidos subjetivos
que configuraban la experiencia de precariedad laboral de seis adultos jévenes
puertorriquefos. La investigacion estuvo basada en la teorfa de la subjetividad
elaborada por Gonzalez, F (2002). Esta teorfa es uno de los desarrollos actuales
de la perspectiva histérico-cultural que busca rescatar la comprension dialéctica,
compleja y sistémica de la psique que Vygotski defendi6 a lo largo de su obra.

La tesis principal de Viygotski serfa esta:

Existe un complejo sistema dindmico de sentidos que incluye un aspecto motiva-
cional (afectivo), ast como la voluntad, la dindmica de la accion y la dindmica del
pensamiento. Ellos pueden asumir diversas relaciones entre si y forman diferentes
‘redes’. El intelecto, como todas las funciones psiquicas superiores estd subordinado
a este sistema. Esta, entonces, es la psique humana dindmica y autodesarrollada
en su verdadera integridad y determinacién social (Leontiev, como se citd en

Gonzilez, E, 2002, p. 170).

A partir de estas consideraciones, Gonzélez, E (2002) defini6 la subjetividad
como “un sistema complejo de significaciones y sentidos subjetivos producidos
en la vida de la cultura humana” (p. 24). Los sentidos subjetivos son definidos
como la unidad de los procesos simbdlicos y emocionales, donde uno evoca al
otro sin ser su causa. Las configuraciones de sentidos subjetivos representan
sistemas de orden simbélico-emocional que median la experiencia concreta del

sujeto (Gonzalez, E, 2002; 2010).

En funcién de las particularidades del fenémenos de estudio, Diaz, R. (2012)
utiliz6 una metodologia cualitativa de carcter constructivo-interpretativo que
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se apoya en los principios de la epistemologia cualitativa propuesta por Gonzélez,
E (2000a; 2007). Esta propuesta epistemolégica legitima lo cualitativo dado los
procesos que caracterizan la produccién del conocimiento. La investigacién se
comprende como un proceso dialdgico que implica tanto al investigador como
a los participantes de la investigacién en su condicién de sujetos del proceso de
construccion de la informacién. Representa un proceso constante de produccién
de ideas que organiza el investigador en su continuo didlogo con el momento
empirico. Las informaciones producidas por los participantes fueron analizadas
por Diaz, R. (2012) utilizando como unidad de anAlisis el sentido subjetivo. Esta
unidad de anilisis le permitié hacer construcciones tedricas sobre los procesos
subjetivos que mediaron la experiencia de precariedad laboral en cada uno de
los participantes. A partir de estas construcciones, el autor elaboré cinco ejes
temdaticos sobre las vivencias de los participantes, los cuales son: inestabilidad
econémica e incertidumbre sobre el futuro; tiempo, espacio y creatividad,;
realizacion personal y profesional; alternativas individuales para insertarse al
mercado laboral; y nuevos referentes de identidad. A continuacién se presenta
una sintesis de cada uno.

Inestabilidad economica e incertidumbre sobre el futuro

La inestabilidad econémica colocé a los participantes en una posicién de bis-
queda constante de estrategias de supervivencia basadas en el presente. Este
aspecto es relevante ya que, por un lado, muestra que el sentido instrumental
del trabajo asalariado se mantuvo inalterado, pero, por otro lado, cambi¢ la
capacidad que tenian los individuos de crear un proyecto de vida basado en sus
ingresos econémicos. Segiin Moreno, A. (2012), el proceso ambivalente que
caracteriza la precariedad laboral ha retrasado la adquisicién de la independencia
econdémica y familiar. La precarizacién del trabajo asalariado no solo trastoca
el sentido que tenia el trabajo asalariado como actividad que daba acceso a
esa doble independencia, sino que retrasa la transiciéon hacia la adultez como
una etapa en la vida social donde se esperaba que el individuo fuera capaz de
valerse por s mismo.

Resulta interesante que los participantes expresaran el deseo de conseguir un
empleo con seguridad y estabilidad econémica, a pesar de que vivimos en un
momento histérico donde “la culminacién de los estudios y el ingreso a un trabajo
que se conservaba hasta la jubilacién aparece como un modelo caduco” (Roberti,
2012, p. 268). Las contradicciones y tensiones entre los significados y sentidos
subjetivos del trabajo asalariado y las condiciones histérico-sociales que viven



La nuewa psicologia del trabajo vy las organizaciones en Puerto Rico... ‘ 107

estas personas manifiestan la capacidad que tiene el sujeto de producir deseos,
aspiraciones y suefios frente a la situacién de precariedad laboral.

Tiempo, espacio y creatividad

Si durante el fordismo estadounidense el trabajo asalariado estructuré de for-
ma temporal la vida de individuos y sus comunidades, en el posfordismo se ve
en los individuos una valorizacién de la flexibilidad del tiempo. A diferencia
de trabajadores y trabajadoras fordistas, a quienes el trabajo les estructuraba
su trayectoria laboral, estas personas valoraron la discontinuidad temporal y
profesional debido a que podian ampliar la oportunidad de tener diversas ex-
periencias laborales. Es decir, més que tener un compromiso con una empresa,
estas personas tienen un compromiso con los proyectos que pueden brindarles
multiples escenarios y experiencias laborales.

Las personas valoraron tener trabajos flexibles que les permitieran tener control
sobre el espacio y el tiempo, poder ser creativas y obtener diversas experiencias
a través de la actividad productiva. La libertad de elegir la estructura espacio-
temporal del trabajo y de poder expresar su creatividad son caracteristicas de
una sociedad posdisciplinaria que opera con modelos de empresa posfordista
(Jodar y Gémez, 2007). Si antes en la sociedad disciplinaria las instituciones
pandpticas, como la fabrica y el servicio militar obligatorio, eliminaban por
completo la posibilidad de eleccién con el fin de moldear en los individuos un
comportamiento rutinario y monétono (Bauman, 2000), ahora en la sociedad
posdisciplinaria el modelo posfordista promueve una subjetividad que enfatiza
las capacidades creativas y expresivas del sujeto (Jodar y Gémez, 2007; Rolnik,

2011).

Escobar (2005) afirmé que las empresas con modelos de produccién posfordistas
valoran las capacidades subjetivas de los trabajadores y las trabajadoras y buscan
desarrollar miltiples mecanismos para incorporar y explotar su ingenio y crea-
tividad. Ademas, expresa que los trabajadores y las trabajadoras presentan un
mayor compromiso con las empresas que buscan capturar la subjetividad versus
aquellas que no. Esto es cénsono con las expresiones de algunas de las personas
participantes, quienes valoraron aquellos trabajos que les permitia crear; tener
libertad de palabra, pensamiento y accién; y control sobre la estructuracién
espacio-temporal del trabajo. Asimismo, rechazaron aquellos trabajos que fueran
rutinarios, mondtonos, no participativos y aquellas formas de organizacion del
trabajo que regulen y controlen el tiempo y el espacio laboral excesivamente.
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De tal forma, podrian mostrar un mayor compromiso con aquellos trabajos que
les permiten tener la flexibilidad de cuando, dénde y cdmo realizar el trabajo.

La subjetividad es un sistema complejo de significaciones y sentidos subjetivos
que se organiza en lo individual y en lo social de manera permanente e interrela-
cionada (Gonzilez, E, 2011). De tal forma, la libertad para usar las capacidades
creativas y expresivas, asi como el autocontrol sobre el ritmo de trabajo son
significados y sentidos subjetivos que configuran los procesos del trabajo vividos
por los individuos en la sociedad contemporinea. Sin embargo, la subjetividad
individual no es un reflejo de la subjetividad social, sino que “indica procesos y
formas de organizacion subjetiva que tienen lugar en las historias diferenciadas
de los sujetos individuales, por lo tanto, delimita un espacio de subjetivacién
que contradice, tensa y se confronta con los espacios sociales de subjetivacion”
(Gonzélez, E, 2011, p. 127). Esto se aprecié en la reflexividad que los sujetos
del estudio mostraron sobre lo social y sobre si mismos como un indicador de
su capacidad de generar espacios propios de subjetivacién atn dentro de los
espacios institucionalmente normativos.

Realizacion personal y profesional

La flexibilidad laboral adquirié un sentido de realizacién personal y profesional
para los trabajadores al tener mayor control del tiempo y de lo que hacen. Asi,
la orientacion hacia el trabajo esta condicionada al ofrecimiento de experiencias
que permitan significar el trabajo “como realizacién personal, como sentido
de vida, como centro y eje de todo lo que importa, como fuente de orgullo,
autoestima, honor, respeto y notoriedad” (Bauman, Z., 2000, p. 57). Esto es
cénsono con el estudio que hicieron Orejuela y Ramirez (2011), en el cual los
profesionales entrevistados valoraron positivamente el trabajo, atribuyéndole un
sentido de autoexpresién y de desarrollo personal. Las posibilidades de realizacion
personal y profesional en el trabajo acompafian el valor instrumental del trabajo.

Alternativas individuales para insertarse al mercado laboral

La mayorfa de las personas participantes vivenciaron la precariedad laboral, prin-
cipalmente la incertidumbre sobre el futuro laboral y la inestabilidad econémica,
con emociones negativas como ansiedad, frustracién, miedo y sufrimiento. Sin
embargo, es importante destacar que las expresiones de los sujetos no solo van
acompafadas de procesos emocionales, sino que las emociones tienen un caric-
ter generador. El sujeto, a través de su emocionalidad y pensamiento, produce
permanentemente nuevas opciones en el uso del lenguaje, abriendo opciones
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constructivas en la realidad que vive y ampliando su visibilidad sobre nuevas
zonas de esta realidad (Gonzélez, E, 2002). De esta manera, las personas que
participaron de la investigacion de Diaz, R. (2012) expresaron opciones frente
a la precariedad laboral, a pesar de la fuerte emocionalidad que les acompafié.
Asi, los procesos simbélico-afectivos tienen multiples desdoblamientos que
rompen con la idea de que las emociones que expresaron limitarfan sus opciones.

En un estudio que realizé Rafa (2005), las personas entrevistadas presentaron
dolor, padecimiento psiquico y desestructuracién personal, debido a la pérdida
de estabilidad laboral. Sin embargo, la autora afirmé que ocurrié un proceso
subjetivo que llev a estos sujetos a atribuir un sentido colectivo al complejo
problema de reestructuracién productiva que estaban viviendo, el cual les per-
miti6 generar nuevas acciones. De igual manera, en los estudios de Retamozo
(2005; 2006), la reestructuracién productiva colocé a los sujetos en nuevos
contextos para la accién colectiva, pero solo se dieron cuando hubo un proceso
subjetivo que le dio sentido a las nuevas condiciones. Estas investigaciones, al
igual que la de Diaz, R. (2012), presentan a las configuraciones subjetivas como
generadoras de opciones para la accién del sujeto o un grupo.

No obstante, a diferencia de los estudios de Rafa (2005) y Retamozo (2005;
2006), las personas que participaron de este estudio no generaron opciones
colectivas, sino emprendimientos individuales. Esto muestra que los sujetos
han integrado sentidos sociales asociados a los discursos individualizantes que
hacen al sujeto responsable de su empleabilidad y adaptacién al mundo del
trabajo (Renterfa, Garcfa, Restrepo y Riascos, 2007). De tal forma, estos sujetos
producen opciones frente a la precariedad laboral para si mismos, pero casi no
producen opciones que generen acciones colectivas que puedan llevar a una
transformacion social profunda. El emprendimiento individual presenta a los
sujetos como responsables de su empleabilidad y como una forma de acceso al
mercado laboral.

Nuevos referentes de identidad

Por tltimo, el lugar de trabajo (la empresa) deja de constituir un lugar de re-
ferencia para la identidad que participaron de este estudio. Tal como afirma
Bauman, Z. (2000): “la perspectiva de construir, sobre la base del trabajo, una
identidad para toda la vida ya quedé enterrada definitivamente para la inmensa
mayoria de la gente” (p. 49). En los casos que se analizaron hubo indicadores
de que la identidad de los sujetos no se constituy6 en funcién del lugar donde
trabajan, sino a partir de la profesién (lo que estudiaron), los proyectos profe-
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sionales y la familia o amistades. Estos individuos han construido identidades
némadas, flexibles, cambiantes o fluidas para poder hacer frente a la dificultad
de integrarse al mercado laboral (Renteria, E., 2008).

Reflexion final

La precarizacién del trabajo asalariado presenta a la psicologia industrial/or-
ganizacional un panorama laboral cambiante, inestable e incierto. También le
presenta la emergencia de nuevas subjetividades que otorgan nuevos sentidos
subjetivos y significados al trabajo y a la vida misma. Esta investigacién prove-
y6 un acercamiento tedrico-metodoldgico para construir conocimiento sobre
los procesos subjetivos asociados al trabajo precario. Se present6 que aunque
el sujeto esti contextualmente situado, la viviencia de la precariedad laboral
no esta determinada por el contexto, sino que estd mediada por una multiple,
compleja y contradictoria organizacién subjetiva del individuo que es capaz de
abrir opciones que le permita insertarse al mundo del trabajo.

La subjetividad de las personas con discapacidad
en la precariedad laboral (tercer estudio)

Durante el 2009 Puerto Rico enfrenté una crisis que se ha tornado crénica,
reflejo de la vulnerabilidad del sistema mundial, cuando el gobierno aprobé
la ley especial declarando estado de emergencia fiscal y estableciendo el plan
integral de estabilizacion fiscal para salvar el crédito de Puerto Rico (ley No.
7 del 9 de marzo de 2009). Esta ley fue la propuesta del gobierno para resolver
la crisis fiscal y el supuesto gigantismo gubernamental. Esta alternativa, dejé
sin empleo sobre 17.000 empleados publicos; entre estos un grupo de personas
con “discapacidad”, que al dia de hoy se desconoce a cuanto asciende, pues no
existen datos actualizados.

Los datos del censo del 2000, reflejaron que la poblacién con discapacidad en
Puerto Rico mayor de 5 afios de edad, para aquel momento ascendia a 934.674
personas, lo que constituia el 26.8 % de la poblacién civil no institucionali-

zada® (U.S. Census, 2000). De estos, solo 588.234 estaban empleados, lo que
constituia una participacion en el mercado laboral del 28.3 % de la poblacién

8. Las personas que viven institucionalizadas permanecen en lugares de residencia (...), donde
un gran ndmero de individuos en igual situacién, aislados de la sociedad por un periodo
apreciable de tiempo, comparten en su encierro una rutina diaria, administrada formalmen-
te (Goffman, 1984, como se cité en Garbi, Grasso y Moure, 2011, p. 3).
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con discapacidad. En esa misma encuesta se encontré que las personas con
discapacidad que vivian por debajo del nivel de pobreza ascendian a 301.388;
casi una tercera parte de la poblacién con discapacidad (U.S. Census, 2000).

En contraste a los datos del 2000, para el 2010 las personas con impedimento en
Puerto Rico ascendian a un 19.6 % de la poblacién general (instituto de empleo
y discapacidad en la escuela de ILR de la Universidad de Cornell, 2010). Esta
proporcién inclufa a personas de todas las edades. Por tanto, se puede estable-
cer que al presente, este es uno de los grupos minoritarios mas grandes en el
pais. Los datos del 2010 confirman la inequidad en la participacién laboral del
grupo de personas con discapacidad. Segiin estos datos apenas 1 % participa en
el mercado laboral. Es importante puntualizar que, de forma paraddéjica, a esta
poblacién la protegen miiltiples leyes federales y estatales; sin embargo, estan
excluidos del mercado laboral.

En este proceso de cada vez mayor exclusién, confrontan la dificil realidad de
la discriminacién, la cual se presenta de forma solapada por parte del sector
mayoritario que incursiona en el mercado de empleo. La poblacién sobrante
que en los tltimos afios estd siendo desplazada del mercado laboral y forma
parte del ejército de los desplazados, ahora representa el grupo mayoritario de
los excluidos (Bauman, 2005). Estos a su vez excluyen a los trabajadores vy las
trabajadoras con discapacidad. Este evento, Baez (2012) lo denominé como la
exclusion de la exclusion de las personas con discapacidad, que en el contexto
actual del desplazamiento de la poblacién general del mercado laboral, parece
ser més cruda; pues no solo es sobrante sino también desechable en el contexto
de la crisis local y mundial.

Estos eventos podrian responder a diferentes ideologfas de exclusién o inclusion,
y de la subjetividad humana (Therborn, 1987). Es esta una de las razones por
las que Béez, M. (2012) se propuso realizar un andlisis critico de las ideologias
del trabajo hacia las personas con discapacidad que aparecian en los articulos
de periddicos de febrero a octubre de 2009 en Puerto Rico y la exposicién de
motivos de la carta de derechos de las personas con impedimentos (ley 238 del
31 de agosto de 2004). A continuacién se discute parte del marco tedrico que
guid esta investigacion y el resultado del analisis de los articulos de periddicos
revisados. Los articulos de periddicos representan los discursos de dos medios
de comunicacién en Puerto Rico durante el periodo de la crisis del afio 2009.
La intencién de la investigacion era demostrar que los articulos de periédicos y
las piezas legislativas responden en gran medida a ideologfas particulares de la



112 ‘ Dsicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacion

subjetividad humana, de las cuales se infirieron las ideologfas del trabajo hacia
las personas con discapacidad.

Ideologias del trabajo

Es en este proceso de transformacién o crisis que las ideologias de los sujetos
ejercen gran influencia, pues las ideas mueven el mundo, configuran las realida-
des sociales e impulsan a las sociedades, modelando la accién social de maneras
especificas, por lo que no podemos dejar de analizarlas y cuestionarlas. Los de-
fensores de la primacia de lo ideacional (Godelier, 1990; Telléz, 2001) sefialan
que las grandes ideologfas han sido la fuente principal desde donde se construye
la realidad social. Las tesis ideogréficas —estudio de la representacién de las
ideas y los signos— defienden que las realidades sociales son una concrecién de
las ideas, que son las que generan las realidades materiales y sociales (Godelier,
1990). Las representaciones ideoldgicas no son fijas y estéticas, pues pueden
variar entre unas sociedades y otras, y cambiar segiin el contexto social que les
da formay sentido (Therborn, 1986). Sin embargo, a primera vista pareceria que
la representacion social de las personas con discapacidad sobre su capacidad o
participacién en el mercado laboral no ha avanzado mucho, pues durante siglos
fue un grupo desplazado y considerado superfluo y sin valor, representacién que
parece prevalecer en nuestros dias (Béez, M., 2012).

Ideologia del trabajo hacia las personas con discapacidad
que se construye o reconstruye en los medios

Para realizar esta investigacion se revisaron 467 noticias que respondian a las
primeras dos fases de implantacién de la ley de estabilizacion fiscal en Puerto
Rico (febrero a octubre de 2009) utilizando como referencia los modelos de la
discapacidad (Smart, 2009) y el modelo de la subjetividad humana (Therborn,
1987). Los hallazgos confirmaron la importancia que tiene el trabajo en la vida
de los desplazados independiente de sus caracteristicas particulares (Baez, M.,
2012). Sin embargo, al dia de hoy, atin se desconoce el perfil de los desplazados.
Durante la crisis la prensa present6 un gran nimero de reportajes en los que
el foco de atencidn fueron las mujeres solteras con sus hijos, lo que nos lleva a
inferir que muchas mujeres, jefas de familia, perdieron su empleo. La poblacién
de la tercera edad también fue mencionada; sin embargo, de la poblacién con
discapacidad no se hablé mucho. De hecho, la proporcién de noticias que toca
el tema de la discapacidad o personas con discapacidad que fueron desplazadas,
solo ascendi6 a un 3 % de las noticias revisadas.
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Luego de analizar el contenido manifiesto y latente de los articulos de peri6-
dicos, Baez, M. (2012) concluye que las ideologias del trabajo que los medios
construyen sobre la subjetividad de la discapacidad tienen la funcién de excluir
a la persona con discapacidad del mercado laboral sin reconocer su potencia-
capacidad de hacer y ser. La construccién de los medios se sostiene en modelos
y discursos que promueven la inequidad y el poder entre los grupos sociales.

Entre los modelos en los que se clasifica a las personas con discapacidad se en-
cuentra el modelo médico, el modelo de la funcionalidad y el politico-social. El
primero, es explicito en cuanto a su intencion de establecer que el cuerpo debe
tener un propdsito primario: el trabajo. Si el sujeto no cumple con este propdsito
y con los estdndares laborales que se requieren, puede ser corregido, reformado,
castigado o desatendido. Las personas con discapacidad que no cumplen con los
estdndares establecidos son desplazados o excluidos de la fuerza del trabajo, ya
que es el cuerpo el que constituye por si mismo la fuerza de trabajo (Foucault,
1978). Los otros dos en apariencia promueven la inclusién, pero los aparatos
de poder los utilizan de forma solapada para excluir, diferenciar y categorizar.
El modelo funcional define la discapacidad como la incapacidad para realizar
o llevar a cabo un rol impuesto por la sociedad debido a su funcionalidad. Este
modelo establece que la discapacidad solo interfiere en el desempefio de algunas
funciones para las que se requiere adaptacién y acomodos. Riggar y Maki (2004)
lo identifican como el modelo econémico que surge ante la necesidad del Estado
de hacer transicion de un Estado benefactor a uno gestor, en el cual quien no
aporta a la economia, no tiene valor. El tercer modelo es el sociopolitico que
establece que el mundo perfecto es aquel donde las personas con discapacidad
tienen derechos civiles y acomodos. En este modelo el problema reside en la
sociedad y el ambiente politico.

El contenido de la mayoria de las frases revisadas se sustenta en un modelo
sociopolitico donde el mundo ideal serfa aquel donde todos tuvieran derechos
y disfrutaran de condiciones de equidad. En este caso los hallazgos demuestran
lo opuesto violentando este supuesto. El mundo que se presenta es uno de dis-
criminacion, segregacién y falta de equidad, aunque hay leyes que promueven
la proteccién de los derechos de la persona con discapacidad y promueven su
integracién al mundo laboral y los servicios esenciales. El trato desigual hacia la
poblacién se mantiene a pesar de que ya ha pasado un siglo de concienciacién
sobre el potencial de este grupo como capital humano y miltiples legislaciones se
han desarrollado. De hecho, Puerto Rico es uno de los paises con mayor ntimero
de piezas legislativas a favor de las personas con discapacidad. Sin embargo, la
participacién de estas en la fuerza laboral es minima.
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En cuanto al modelo de subjetividad humana que predomina en los articulos
de periddicos puedo sefialar que la categorfa que predomina es la ideologia
posicional—existencial. Esta somete y califica a alguien para una determinada
posicién dentro del mundo al que pertenece. Con ella se le dice al sujeto quién
es en contraposicion a los otros, lo que es bueno y posible para él/ella, o para
los otros. En esta, a las personas con discapacidad, se les ubica en el grupo de
los “impedidos” en lugar de persona con discapacidad, aludiendo a ellos como
seres incapaces. No considera la discapacidad como una caracteristica méas del
individuo que no determina quién es y lo que puede hacer. Desde esta posicién
se establece que el grupo al que pertenece no se conforma a las caracteristicas
de una distribucién normal sino que es un grupo desviado.

Esta categoria no solo hace alusién a la construcciéon del otro, sino a la cons-
truccién que hace el individuo sobre quién es 0 cdmo es su circunstancia en
contraposicién del otro. En algunas noticias, personas desplazadas con disca-
pacidad pudieron evaluarse en contraposicién con el otro, dando cuenta de su
potencial en el trabajo y de su valor. De igual forma, sus pares en representacion
de la mirada del otro en varias frases también establecieron que los despidos de
las personas con discapacidad habfan sido injustos. Sin embargo, no manifes-
taron las razones para el despido, mas all4 de la ley 7, y tampoco puntualizaron
el valor y potencial de éstos como trabajadores.

El discurso excluyente se promueve o manifiesta a través de la respuesta a la
accién representada por los despidos, el envio de las cartas, la redaccién de
la ley, y la respuesta de los procuradores, uniones, sindicatos y personas con
discapacidad. Al igual que la inaccién de representantes y senadores, y las per-
sonas con discapacidad; que aunque participaron en algunas de las protestas
resefiadas, su representacién fue minima, particularmente, si consideramos su
prevalencia dentro de la poblacién general. El lenguaje utilizado en la prensa y
declaraciones publicas de representantes del Estado, incluyendo al gobernador,
también abona a la exclusién en la medida en que atin cuando en ocasiones se
utilizan verbos o vocablos que sugieren exclusion, que surge como reaccién a
la exclusién previamente articulada por el Estado.

Como el Estado tiene la obligacién de servir al pueblo y no discriminar, entonces
el discurso inclusivo en reaccién al previamente exclusivo pierde valor; pues no
responde a una visién humana del ser humano sino més bien a una perspectiva
no discriminatoria. Nuevamente sugiere que la inclusién es una mitigacién de
una historia larga y significativa de exclusion. Tanto asf como para tener que crear
legislacion en respuesta al reclamo de las voces de las personas con discapacidad
o respondiendo a las obligaciones impuestas por el sistema judicial o el derecho.
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El resultado toma significado al excluir, negar, reprimir, subestimar a la persona
con discapacidad, representada en las unidades de anélisis, de la oportunidad
de ingresar y mantenerse en la fuerza laboral. No obstante, el discurso varfa.
Si el discurso responde al Estado, el capital o su representante se busca negar
oportunidad al trabajador con discapacidad, como se ilustré en muchos de
los fragmentos donde se expresa la voz de la persona con discapacidad, no
de forma directa sino solapada. Otra forma de exclusién, que al momento de
conceptualizar este trabajo de investigacién no habia contemplado, era clasifi-
car a las personas con discapacidad mediante la division y establecimiento de
jerarquias. Aqui parece operar la frase de “quien divide vence”. Otra forma de
excluir se manifiesta subestimando la potencia del trabajador con discapacidad
impactando su autoestima y sentido de autoeficacia para que no intente luchar
ni retar el estatus quo.

Reflexion final

El sistema de creencias que incide en estas acciones podria reflejar que las per-
sonas con discapacidad no son prioridad en la gestién gubernamental. Estidn
exentos de educarse porque de acuerdo con el discurso latente del Estado no
tienen valor, por lo que no vale la pena la inversién ni la preocupacién, ya que
no son necesarios, su funcién en el mercado laboral no es esencial. Es claro
que el Estado renuncié a su funcién ministerial de protector y benefactor para
que “sobreviva el mas fuerte”. Este régimen de verdad asignado por el Estado
a las personas con discapacidad, y asumida por muchos, toma su origen en la
antigiiedad pero se disfraza en el sistema econémico capitalista. Este sistema
queda desenmascarado en medio de la crisis, trayendo como resultado la ines-
tabilidad social.

La falta de participacién en la fuerza laboral impacta al sujeto, no solo al enfren-
tarlo a la falta de ingresos que no le permiten acceder a los bienes y recursos, sino
que incide en la construccién de su identidad. Las identidades se constituyen
mediante procesos de socializacién, que incluyen la relacién con los aparatos del
Estado que nos ha inculcado la importancia que tiene el trabajo. Es por eso que
la ausencia del empleo incide en la produccién de subjetividades (Schvarstein
y Leopold, 2005), la valoracién del sujeto, al igual que su constitucién. Esta
construccién responde a unas ideologias-creencias, convicciones y una forma
determinada de ver las cosas (Ibafez, T., 1988).

Las ideologias en ocasiones responden a creencias promovidas por el Estado
sujetas al sistema econdmico. Estas promueven interpelaciones que construyen
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y reconstruyen de forma continua diversas formas de identidad, definiendo o
cuestionando al sujeto. Muchas de las ideologias del trabajo asalariado resultan
ser excluyentes aunque aparentan ser inclusivas. El riesgo hoy es mayor pues
nos enfrentamos a la exclusién de los excluidos (desplazados), y como ya se
expuso, a la exclusion entre el grupo de las personas con discapacidad. Una
exclusion que busca deslegitimar, desempoderar, dividir e inhibir un movimiento
gestor y re-constructor de la discapacidad y las subjetividades que conforma,
particularmente en el 4mbito del trabajo. El trabajo, de acuerdo con las unida-
des de andlisis, aparenta ser fuente de valor e identidad para la poblacién con
discapacidad. De igual forma, aparenta no estar muerto para el puertorriquefio,
sino, vivo aunque con diferentes funciones y significados. Su carencia o ausen-
cia aparenta ser motivo de desvelo, segiin la construccién de la realidad que
presentaron los medios en el momento histérico del 2009; de ahi la necesidad
de que la nueva PTO estudie a todas las poblaciones, incluyendo a las personas
con discapacidad.

Los temas sindicales en los programas graduados de
psicologia industrial/organizacional PI/O en Puerto
Rico (cuarto estudio)

En esta investigacién Santiago, S. (2013) estudi6 al devenir histérico-social de
la Psicologia Industrial/Organizacional (PI/O) en el contexto de Puerto Rico
y enfatizé en los programas académicos. Para hacer esta mirada, entrevist6 a
cinco destacados académicos del campo de la PI/O en Puerto Rico y analiz6 los
ofrecimientos curriculares de los cuatro programas con maestria y doctorado, las
tesis y disertaciones que tratan asuntos sindicales y el contenido del programa
cientifico del primer congreso de PI/O en Puerto Rico. La integracién de los
hallazgos permiti6 construir explicaciones inteligibles que le dan consistencia
a la construccién del conocimiento (Gonzélez, E, 2007) sobre los programas
académicos de PI/O en Puerto Rico.

Como referente tedrico-metodoldgico, Santiago, S., analizé los programas de
PI/O desde el enfoque histérico-cultural (Baquero, 1998; Gonzilez, E, 2000b,
2010; Ibafez, T, 2003; Luria, A., 1979; Rodriguez, W., 1996; 2007; 2009; Van
der Veer, 2001; Vygotski, L., 1927; 1934). También usé de marco tedrico la
perspectiva historica mundial, con dos de sus conceptos mas destacados: el
tiempo-espacio como unidad y el sistema mundo capitalista como contexto de
los fenémenos estudiados (Tomich, D., 2008; Wallerstein, 1., 1996; 1997). Las
dos perspectivas, desde sus particularidades, coinciden en clamar la permeabi-
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lidad de las areas del saber, contrario a la fragmentacién en disciplinas; plantear
la sensibilidad hacia la dimension ética y socio politica del quehacer humano;
considerar metodologias no-tradicionales para examinar los fenémenos de
estudio; y aceptar la complejidad de la gestion humana. Integrar estos acerca-
mientos responde a la conviccidon de que las respuestas a las preguntas sobre el
desarrollo de la PI/O en Puerto Rico deben buscarse en un marco amplio, en
el plano histérico y epistemolégico, y no exclusivamente en los linderos de su
propio quehacer disciplinario (Toledo, U., 2004).

El EHC propone usar unidades de analisis para el estudio de procesos complejos.
De acuerdo con Van der Veer (2001), el concepto de unidad de analisis que
Vygotski propuso es el resultado integrado del analisis que considera diferentes
elementos de un fenémeno de estudio y que supera la fragmentacion de sus
componentes. Las dos unidades de andlisis fueron: la vivencia de los partici-
pantes como psicologos industriales/organizacionales (PsI/O) en el escenario
académico, y el dispositivo social que representan los programas en la formacioén

de los PsI/O en Puerto Rico.

En este capitulo, se presentan los resultados parciales de la primera drea tema-
tica de la investigacion: devenir histérico-social de los programas de PI/O. Por
limitacién de espacio, las otras dos dreas tematicas relacionadas directamente
con los asuntos sindicales seran objeto de otros trabajos. Cuatro hallazgos se-
ran destacados: la ausencia de contextualizacién histérico-social de la PI/O;
la desideologizacién de la PI/O; patologizar el conflicto amparado en la nocién
de la organizacién empleadora como espacio comin para el bienestar de todos,
y la individualizacién de las implicaciones éticas de las practicas de los PsI/O.

Descontextualizacion histérico-social de la Pl/O

La PI/O es un campo definido desde sus inicios como respuesta a las necesi-
dades del mundo empresarial. Asi es reconocido por uno de los precursores de
la PI/O, Hugo Munterberg, cuando postulaba que esta es una psicologia para
la industria (Landy, 1992). Uno de los precursores de los programas de PI/O
en Puerto Rico afirma que la PI/O surgié: “porque hay un escenario llamado
“mundo del trabajo” que tiene unas peculiaridades, que tiene unas connota-
ciones muy particulares y habfa que atender eso.” El ‘ambiente de trabajo’ al
que hace referencia es el trabajo asalariado, como afirman la mayor parte de los
entrevistados, donde existe una organizacién (sistema) que emplea y que tiene
unas metas de produccién y ganancias (Koppes, L., 2007). Es para ese sistema
que la PI/O ha dedicado gran parte de su practica.
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{Cémo explicar ese encargo? La PI/O no surge en un vacio histérico-social.
Como campo emergente de investigacion y practica, enmarca su devenir en el
contexto histérico del sistema mundo capitalista (Prillenstenky, 1990; Wallers-
tein, 1996). Ademads, diversas fuerzas culturales incidieron en su desarrollo, como
los avances de la ciencia positivista, la escuela de pensamiento funcionalista
(frenologia), que sirvi6 de base a la psicologfa diferencial, la fe en el capitalis-
mo como sistema democratizante, la ética protestante como referente moral,
y el crecimiento de la industrializacién que puntualiza la maximizacién de la
eficiencia en la produccién y ganancias (Koppes, L., 2007).

Sin embargo, el vinculo de la PI/O con las premisas sociales, politicas y econé-
micas del capitalismo mundial (Baritz, 1960; Garcia, T., 1995; 2002; Koppes,
L., 2007; Mushinsky, P, 2002) no es un asunto transparente en la vivencia
de los participantes de esta investigacién. Esa ausencia de contextualizacién
social-temporal-espacial de la PI/O se manifiesta en la afirmacién de uno de
los participantes de que la PI/O es lo mismo en cualquier pais y en cualquier
momento. Otro participante mira con recelo los planteamientos de crear una
PI/O situada en contexto puertorriquefio, aludiendo al caricter internacional
del campo.

Las implicaciones tedricas-practicas de esta descontextualizacién incluyen
naturalizar la PI/O, adjudicarle caracteristicas innatas que no estian afectadas
por los contextos organizacionales, sociales y econdmicos, locales e internacio-
nales. Son caracteristicas que se supone se activen independientemente de la
cultura en que ocurren, del momento histérico y de los retos ético-politicos que
enfrente. Sin embargo, fragmentar el andlisis entre lo socio-histérico-cultural,
por un lado, y la PI/O, por otro, es como aislar la psicologia de lo que ocurre
en su propio contexto de creacién y practica. Esta dicotomia resulta en un
esfuerzo fatil porque esas condiciones histéricas y culturales no dependen del
reconocimiento de la PI/O para que existan.

Desideologizacién de la PI/O

La descontextualizacién histérico-social y cultural, viene acompafiada de la
des-ideologizacion, expresada en que la PI/O est4 libre de ‘contaminacion’
con alguna forma de explotacién. Esa neutralidad ideoldgica se manifiesta en
que “el campo mio no tiene ideologia” y “la psicologia nuestra no tiene que ser
patronal. Si fuera asi no habrfa PI/O en Cuba.” Para Ander, (1995) la neutra-
lidad ideolégica es, aunque parezca paraddgico, una forma de encubrimiento
ideolégico. Baez, M. (2012) plantea que la ideologia no puede ser separada del
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contexto del trabajo como si formara parte exclusiva del mundo de las ideas,
sino que es una experiencia vivida.

Para que los Psicélogos Industriales/Organizacionales (PsI/O) o los nuevos
psicologos del trabajo y las organizaciones reconozcan esos contextos histérico-
culturales-sociales y del poder que tiene la ideologfa capitalista, deben participar
de un proceso de reflexién-accién continua sobre la génesis del campo. Lo
anterior conlleva reconfigurar la PI/O para hacerla pertinente a las transfor-
maciones del mundo del trabajo (asalariado y no asalariado) y del no trabajo.
Implica cuestionar y autocuestionarse, lo que en ocasiones puede ser un proceso
doloroso. Esa dimensién subjetiva es parte de la vivencia de los PsI/O, como son
los participantes de esta investigacién, que estdn genuinamente inspirados por
ideales de intervenir en las organizaciones para lograr el bienestar de “todos” y
crear ambientes saludables para “todos”, trabajadores y patronos. Como plantea
uno de los participantes:

[El encargo de la P1/O] Yo creo que es mejorar la calidad de vida en este espacio,
en el espacio laboral. Si se pudiera crear mds ese vinculo individuo-organizacion,
que se pudiera reforzar, que la persona pudiera insertarse en ese propédsito organi-
zacional, para lograr unos objetivos. . . que el individuo, pues se sintiera escuchado,
que se sintiera, parte, que se sintiera involucrado, que. .. “ ya que voy a estar 30
arfios, me sienta bien, me sienta con un propésito”. Yo creo que si, [ese propdsito se
ha sostenido a lo largo de la historia].

Para Foucault (1970) esa historia interior, que es parte de su vivencia, los lleva
a escuchar determinadas voces y silenciar otras; a utilizar determinadas cons-
trucciones, determinados esquemas “mentales” més alla de su propia conciencia.
Entonces, el discurso des-contextualizado y des-ideologizado tiene potencia
de auto-legitimar la PI/O como supuestamente beneficiosa para todos en una
organizacion en la que prevalece el trabajo contractual a tiempo completo. Sin
embargo, dicha “realidad” es cada vez menor en amplias regiones del mundo y

sobre todo en Puerto Rico (Garcifa, T., 2012).

El conflicto desde la Pl/O

El conflicto es otro constructo tedrico-practico que ha ocupado la atencién de
la PI/O. Una idea muy poderosa que ha prevalecido es que los PsI/O incursionan
en la organizacién como un sistema compuesto por todos los que la componen:
duefios, gerentes, trabajadores y clientes. Un participante plantea que el foco es:

...como la gente se puede llevar mejor, cémo la gente trabaje mejor, Yo creo que
eso es lo que busca, la disciplina. El bien comiin como grupo de trabajo ... porque
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estamos dirigidos hacia un mismo comiin, por lo tanto, estas relaciones interperso-
nales se tienen que dar. Yo creo que esa necesidad, de lograr eso dentro del mundo
del trabajo dentro de las organizaciones, fue lo que provocé nuestra disciplina.

Esa posicién tiene sus raices profundas en los estudios de Elton Mayo en las déca-
das 1930/1940, en los que se asumi6 “la existencia de una comunidad natural de
intereses entre trabajadores y direccion, de modo que el conflicto es un ‘sintoma’
de una mala gestién y no el resultado de intereses contrapuestos” (Martinez,
Rodriguez y de la Hera, 2000, p. 3). “El conflicto se ha tendido a patologizar
como una fuente de falta de armonfa grupal (Garcia T., 2002, p. 7). Adem4s, en
ese esfuerzo intencionado de ‘cooperacién’ se ‘invisibilizé’ el conflicto de clases
y se ‘naturalizd’ la cultura del trabajo asalariado (Quijano, A., 2000b). En el
discurso hegemonico se puntualizé la ‘voluntad de cooperacién’ entre todos los
involucrados en el proceso de produccién” (Foucault, M., 1970). Lo anterior
llevé a que el conflicto no se atendiera en su justa dimensién (Zickar, M., 2004)
porque reduce los conflictos en las empresas a asuntos de comunicacién, de
actitudes personales o de integracion de los trabajadores a las discusiones que
les afectardn. Asi lo expresa uno de los participantes:

La tendencia mia [en las consultorias] era incorporar al sector que yo entendia
que se iba a ver afectado. La razén principal no es porque yo crea que va a ser
bueno con ellos [los trabajadores], sino que el no hacerlo me parece que le hacia
daiio al sistema [el de la organizacion].

Homologar el desarrollo de la organizacién con el bienestar de todos los que la
componen ha sido una de las premisas predominantes de la PI/O (Prilleltensky,
L., 1990). Ese reclamo trae implicito que el lucro ha posibilitado el espacio de
bienestar para todos, el supuesto balance vida-trabajo o trabajo-vida, la moral o
la democracia organizacional, entre otros constructos propios de los movimientos
como el de relaciones humanas, consejeria, calidad total y organizaciones salu-
dables. Desde esa premisa se entiende que los participantes de esta investigacion
configuren subjetivamente a la PI/O como un campo en que “nuestro compromiso
ético es con el ser humano. Y el ser humano esta tanto en la gerencia como en
la unién” [sindicato]. Esa construccién es parte vital de la vivencia como PsI/O
y es mediadora de sus interpretaciones del encargo social del campo y de sus
contribuciones en los programas de PI/O. A su vez, esa configuracién subjetiva
puede explicar la pasién con que los participantes reaccionan a que se cuestione
su ética profesional, aunque destacados tedricos problematizan las implicaciones

éticas y politicas de este campo como uno que ha tendido ser pro-gerencia (Baritz,
L., 1960; Garcia, T., 2002; Prilleltensky, 1., 1990).
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Individualizacion de la ética

Para los participantes de esta investigacion, la ética es concebida como una
decisién personal y no estd asociada con el encargo social de la PI/O ni con
los reclamos que se han hecho de su alineacién con el sector gerencial. “Todos
tenemos dilemas éticos. Esto de decir que esto es un asunto de los psicélogos
industriales organizacionales, no. Asi, que en ese sentido realmente, el dilema
de la ética est4 en todo, en todo lo que hagamos.” Esta nocién de ética no con-
sidera la responsabilidad de cada sujeto de evaluar las implicaciones politicas y
sociales de su quehacer profesional. Otra vez, se petfila en estas posturas una
fragmentacion entre el mundo de las ideas (teorias de lo que es una organizacién,
contextos socio-econdmicos de las empresas y otras) y el mundo de la practica
(i.e cémo yo me desempefio en una organizacién para cumplir con mi contra-
to). En esa fragmentacion se construye una ‘verdad supuesta’ individualizada
del quehacer académico y profesional que debe acatarse y respetarse, aunque
carece de reflexion ética y politica profunda.

Reflexion final

Esta investigacion reafirma una de las tesis centrales del enfoque histérico-
cultural acerca de que la conciencia se forma y se transforma en el curso de las
actividades humanas. Tomar conciencia del devenir histérico-socio-cultural de
la PI/O y de las implicaciones éticas de sus practicas es una condicién necesaria
para construir significados alternos sobre el encargo social que ha predominado
en el campo desde sus origenes (Rodriguez, W., 2012). Nada més pertinente al
desafio que enfrenta la PI/O para transformarse en una psicologia del trabajo
y de las organizaciones. Por eso resulta urgente asumir las implicaciones éticas
de los dispositivos epistemoldgicos, metodoldgicos e ideoldgicos que se utilizan
en los programas académicos para la formacién de los PsI/O.

Conclusiones generales del capitulo

El primer estudio de los impactos sociales de la precariedad laboral en Puerto
Rico ilustra cémo este pafs, como regioén colonial diferenciada de Estados
Unidos, parece cada vez més una sociedad desindustrializada, posindustrial y
posfordista. La ética productivista del trabajo asociada a la industrializacién ha
sido sustituida por la del desplazamiento y el trabajo precario. Las cifras pre-
sentadas revelan que en esta fase de caos sistémico, la fragmentacién laboral y
las violencias parecen ser algunos de los ejes de la era posfordista. El segundo
estudio muestra que la precariedad laboral se presenta como un fenémeno
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psicosocial plural, multideterminado y contradictorio, valorado y rechazado
por los trabajadores y trabajadoras. Las expresiones y acciones de los sujetos
estan acompafadas de una compleja red de sentidos subjetivos que legitiman
un espacio de singularizacion. Asf, los sentidos de la precariedad laboral entran
en tension, contradiccién y miltiples desdoblamientos que llevan a los sujetos a
producir opciones que les permitan insertarse en el mercado laboral, realizarse
personal y profesionalmente y crear nuevas identidades sociales.

El tercer estudio plantea que la subjetividad de las personas con discapacidad
en la precariedad laboral se sostiene en modelos y discursos que promueven la
inequidad y el poder entre los grupos sociales. Est4 sustentada en un poder que
excluye a las personas con discapacidad de la participacién social por conside-
rarlas incapaces, no aptas y sin valor. También se hacen distinciones de unos
impedimentos sobre otros, estableciendo una jerarquia de rechazo y exclusién.

El cuarto estudio postulé la necesidad de tomar conciencia del momento his-
torico y del contexto sociocultural en que opera la PI/O en Puerto Rico. Las
transformaciones en el trabajo y el contexto de precariedad laboral en medio de
la crisis del sistema mundo capitalista, puntualizan la necesidad de reformular
las bases tedricas, epistemoldgicas y metodolédgicas del campo. Esa reflexién
se hace mas urgente en los programas graduados de preparacién de psicélogos
en Puerto Rico, muy especialmente si la meta es transformar el campo en una
psicologia del trabajo y las organizaciones que tome responsabilidad ética y
politica de su quehacer.

Por lo antes expuesto, Puerto Rico ha enfrentado una condicién particular
semiperiférica distinta al resto de América Latina. Como colonia de Estados
Unidos, Puerto Rico obtuvo una aparente “ventaja” frente a sus vecinos latinoa-
mericanos durante mediados del siglo XX. En pleno siglo XXI parece distanciarse
de esa “posicion de ventaja”. Lo anterior supone grandes retos epistemoldgicos
para la gestacién de una nueva psicologia del trabajo y las organizaciones. En
el caso de Puerto Rico dicha construccién se inserta en un contexto de gran
incertidumbre e inestabilidad laboral en el que se han reproducido de forma
acritica los discursos y el quehacer de la psicologia industrial organizacional
prevaleciente en Estados Unidos. De dicho pafs ha heredado, en particular
desde la década del 1970, los discursos fundacionales y encargos sociales de la
P 1/O, los cuales operan en muiltiples dimensiones y escenarios académicos y
profesionales en Puerto Rico.
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El significado del trabajo:
aproximaciones
tedricas y empiricas

Perla Shiomara del Carpio, Universidad de Guanajuato
José Luis Alvaro, Alicia Garrido, Universidad Complutense de Madrid

Definir y delimitar el concepto de trabajo es una tarea dificil por diferentes
motivos. Uno de ellos reside en el hecho de su naturaleza multifacética. En este
sentido, al estudiar el trabajo podemos estar haciendo referencia al trabajo como
actividad o conducta, al trabajo como situacién o contexto, o a lo que diversos
autores sefialan como: “los aspectos fisico-ambientales del trabajo y al trabajo
como un fenémeno con significado psicosocial, es decir, los aspectos subjetivos
del trabajo 0 cémo cada uno vive el trabajo” (Salanova et al., 1996, p. 36).

Podemos observar, entonces, que “la historiografia y la sociologia del trabajo
ponen de relieve una evolucién desde una pluralidad de trabajos concretos y
especificos hasta la representacion del trabajo genérico” (Blanch, 2003, p. 29).
Diferentes fuentes bibliograficas proporcionan una idea de la polisemia del voca-
blo trabajo, asi como de la evolucién de su significado (veése Jaccard, 1977/1960;
Parias, 1965; De Ruggiero, 1973; Hall, 1986; Gorz, 1995/1988; Aizpuru y Rivera,
1994; Castel, 1995; Méda, 1995; Bauman, 1998; Blanch, 2003; Castells, 2000).

Como advierte Blanch (2003), el vocablo mas genérico en la mayoria de las
lenguas (trabajo, travail, treball, trabalho, etc.) deriva del sustantivo latino
tripalium (a su vez, emparentado con el griego tripassalon). El tripalium consiste
en un instrumento compuesto de tres palos a los que se ataba a las personas
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condenadas a un castigo corporal. De esta raiz deriva el verbo tripaliare (torturar)
y el adjetivo tripaliator (torturador) (Sanchis, E., 2004).

En el marco de la cosmovisién moderna occidental, el trabajo es considerado,
principalmente, como fuente de valor, utilidad, riqueza, dignidad, sentido e
identidad y como factor de desarrollo social, organizacional, familiar y personal
(Blanch, J., 2003). En dicho contexto, se considera, entonces, que trabajadora
es toda persona que realiza una actividad y, m4s especificamente, la que lo hace
asalariadamente.

En sentido coloquial, trabajadora es la que lleva a cabo una actividad con mo-
tivacion, esfuerzo, constancia y disciplina. Sin embargo, el concepto de trabajo
es muy amplio, y no debe reducirse estrictamente a la idea de salario o pago,
pero como bien refiere Jahoda, M. (1987), al subrayar que tanto en el lenguaje
coloquial como en las ciencias sociales este término se confunde con el de em-
pleo, a menudo se han utilizado indistintamente. Como ejemplo, Jahoda sefiala
el hecho de que cuando hablamos de satisfaccion o alienacién en el trabajo en
realidad queremos aludir a reacciones ante el empleo.

Dicha asimilacién de significados estd profundamente enraizada en nuestros
habitos lingiiisticos, es por ello que se utilizan ambos como sinénimos.

En diferentes lenguas podemos encontrar diferentes palabras y definiciones
para referirse al trabajo, con sutiles diferencias entre ellas. Podemos observar,
por ejemplo, que la Real Academia Espafiola reconoce varios significados para
este término. Se define en esta fuente al trabajo como “la aplicacién de esfuerzo
fisico o mental a un propésito”; inicamente en una acepcion se hace referencia
a él como “el empleo, ocupacion, etc., como fuente de ingresos personales”,
en esta tltima es en la que se pone el énfasis en la condicién de pago o de base
contractual.

Por otra parte, en el Oxford Encyclopedic English Dictionary podemos encontrar
maltiples definiciones y una gran variedad de aplicaciones del término a dife-
rentes situaciones. En la Enciclopedia Universal de Ciencias Sociales se define a
los trabajadores como “personas que producen o transforman bienes o servicios,
para su propio consumo o para el de otra”, dejando fuera de la connotacién
principal al empleo.

Otro ejemplo de la confusién terminoldgica referida al trabajo y al empleo, se
refiere a cuando se hacen manifestaciones por el derecho al trabajo cuando
lo que se quiere en realidad son puestos de trabajo. Como podemos observar,
ambos términos se han utilizado como sinénimos.
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Para aclarar esta confusion, Jahoda en Empleo y desempleo: un anélisis socio-
psicolégico (1987), sefiala que los términos empleo y puesto de trabajo se
refieren al trabajo realizado en condiciones contractuales por el que se recibe
una remuneraciéon material. Esta definicién no abarca todas las formas de
trabajo que son econémicamente relevantes. Quedan fuera de este concepto
mas restringido, no solo los trabajos desarrollados en otras épocas histéricas
o en las sociedades contemporaneas no industrializadas, sino también varios
tipos de trabajo de las sociedades industrializadas, dentro de los que podemos
mencionar los trabajos por cuenta propia, la mayor parte del trabajo doméstico,
los trabajos de la economia sumergida, el trabajo voluntario con fines sociales
y las actividades del tipo “hégalo usted mismo”. Todo esto, como bien afirma

Jahoda, M. (1987), también es trabajo.

Otra cuestion observada en la literatura, se refiere al tipo de aproximacién con
que se aborda la definicién de trabajo. Drenth, P (1991), por ejemplo, agrupa
esas aproximaciones en dos tipos: la aproximacién conceptual y la aproxima-
cién empirica. La primera, se refiere al esfuerzo tedrico de diversos autores por
delimitar el concepto; la segunda, se basa en los resultados de Ia investigacién
empirica sobre las descripciones de qué entiende la gente por trabajo y las re-
presentaciones de ese fenémeno.

En este sentido, podemos sefalar que tanto la aproximacién conceptual como
la empirica han propuesto diferentes conceptualizaciones del trabajo. Resulta,
pues, conveniente diferenciar el concepto de trabajo del de trabajo remunerado
u ocupacion.

Para cumplir con dicho objetivo acudimos aqui a las reflexiones de Blanch, J.
(2001), quien define al trabajo como la aplicacién humana de los conocimien-
tos habilidades o energfas, por individuos, grupos u organizaciones, de manera
consciente e intencional, sistemdtica y sostenida, auténoma o heterénoma, con
esfuerzo, tiempo y compromiso, en un marco tecnoecondémico, juridicopolitico y
sociocultural, mediante materiales, técnicas, instrumentos, informaciones sobre
objetos, conocimientos, personas y organizaciones, para obtener bienes, elaborar
productos o prestar servicios, de alguna manera escasos, deseables y valorados, y
generar riqueza, utilidad y sentido; con los cuales satisfacer necesidades, recibir
compensaciones y lograr objetivos de naturaleza biol6gica, econdmica y psicosocial.

Este mismo autor sefiala que el trabajo remunerado hace referencia a la moda-
lidad de trabajo desarrollada en el marco de una relacién contractual de inter-
cambio mercantil, establecida, publica y voluntariamente, entre dos partes: la
persona trabajadora contratada —que vende su esfuerzo, tiempo, conocimiento,
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destrezas, habilidades, rendimientos y multiple subordinacién a imperativos
funcionales de naturaleza técnica, juridica, ecolégica, contable, evaluativa,
productiva, burocritica y organizacional— y la contratante —que compra todo
esto, a cambio de un salario y, eventualmente, ademas, de otras compensaciones
en forma de bienes o servicios—.

Retomando dichas definiciones y comulgando con esta misma linea argumenta-
tiva, Alonso, L. (2000) afirma que el trabajo (como hecho y derecho colectivo)
se hace, asi, en primer lugar, secundario en la jerarquia de prioridades sociales,
para convertirse, luego, en invisible. El empleo, que lo sustituye tematicamente,
es considerado como un hecho estrictamente econémico. A este respecto, es
conveniente distinguir dos aspectos esenciales del trabajo. Por una parte, el
trabajo como fuente de salario y, por tanto, como valor econémico vy, por otro,
el trabajo como actividad humana, como valor social y cultural, con sus posi-
bilidades de construccién de sujetos sociales y de transformacién de los modos
de existencia de las personas. Esta diferenciacion, como bien sefialan Agulld, E.
y Ovejero, A. (2001), es fundamental para entender lo que esta aconteciendo
en nuestros dias y lo que puede suceder en un futuro.

Por tanto, a pesar de la clara distincién entre empleo y trabajo es frecuente
que, atin entre los propios psicélogos ocupacionales, estos conceptos se utilicen
erréneamente como sinénimos. En este sentido, como bien sefialan Alvaro, J. y
Corniero, M. (1987), los habitos lingiifsticos juegan un papel muy importante
en la construccion perceptiva de la realidad social. Por esta razon, la eleccion
entre los diferentes términos que hacen referencia a una misma realidad nunca
puede ser indiferente. Hagamos ahora un breve repaso sobre la conceptualiza-
cién histérica del trabajo.

Sobre la conceptualizacion histdrica del trabajo

En las sociedades grecorromanas y judeocristianas se pueden constatar distintas
y contrapuestas visiones del trabajo a lo largo del tiempo. En la Grecia clasica,
por ejemplo, el trabajo era desvalorizado; la idea de un trabajo como medio de
subsistencia y como necesidad era considerada innoble y alejada de las condicio-
nes que promovian la virtud, especialmente el trabajo fisico, que era percibido
como una tarea rutinaria despreciable y propia de esclavos.!

1. Aristételes en su Politica dice perseguir el “bien comtn” de la polis. Pero en toda la obra es
patente que el gran fil6sofo griego justifica que el bien comn es el interés de unos pocos,
de las personas, esto es, de aquellos que disponen de si mismos, que tienen los derechos y
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En dicho contexto de la sociedad griega se tenfa una opinién peyorativa del
trabajo fisico y se le consideraba degradante en la medida que tenfa un carac-
ter de imposicién sobre el individuo, quien deberia trabajar para subsistir. Asi
entendido, el trabajo necesario para la satisfaccién de las necesidades vitales
era, en la antigiiedad, una ocupacion servil, que excluia de la ciudadania y de
la participacién en los asuntos publicos (Arendt, H., 1958/2002).

Con la generalizacion de la esclavitud comenzé a distinguirse entre actividades
intelectuales y manuales, y estas Gltimas acabaron perdiendo todo prestigio.
Gandler, S. (2007).? También, Morel, ]. (1983), por ejemplo, nos deja ver el
desprecio hacia los artesanos. Apoyado en una frase de Cicerén que versa “el
taller en nada es compatible con la condicién del hombre libre”, nos recuerda
la opinién de Séneca, para quien la obra de los artesanos era considerada como
vil y vulgar y no se relacionaba con las verdaderas cualidades humanas.

Grosso modo, vemos que en las sociedades antiguas —Grecia y Roma— se observa
un rechazo hacia las actividades artesanales. Fue el cristianismo el que las reva-
lorizé. (Blazquez, J., 2003). Durante la Edad Media se fue evolucionando desde
una concepcién absolutamente negativa hacia otra mas matizada que, en torno
al siglo XIII, permitirfa que la concepcién del trabajo, visto como penitencia,
comenzara a ceder el paso a la idea del trabajo como medio de salvacién.

Como indican Alvarez, C. y Martinez, R. (2000), fue en el Renacimiento cuando
aparecen los primeros ingenieros: Leonardo Da Vinci, Francisco di Giorgio y sus
contemporaneos. Ferguson, E. (1992), por su parte, indica que en el Renacimiento
el artesano se separa en sus componentes: el trabajador y el ingeniero, estos tltimos
ya no eran meros constructores que reprodujeran las viejas tradiciones y oficios

deberes de un ciudadano libre. Se observa asi que “la politica aristotélica es un intento de
fundamentacién ideolégica de la opresion de unos hombres sobre otros (los libres, las ‘per-
sonas’, sobre los mercaderes, los labradores, y en general, todos los trabajadores manuales,
los que se ganaban la vida con su actividad)” (Moreno, 1995, p. 206). Gorz (1988/1995) a
este respecto advierte que el trabajo necesario para la subsistencia no pudo jamés conver-
tirse en un factor de integracién social, era més bien un principio de exclusién puesto que
quienes lo realizaban eran tenidos como inferiores en todas las sociedades premodernas.

2. Este desprecio por el trabajo fisico que entrafia el reconocimiento de la superioridad de lo
tedrico sobre lo practico, indica que “un estado dotado de una constitucién ideal (...) no
puede tolerar que sus ciudadanos se dediquen a la vida del obrero mecanico o del tendero,
que es innoble y enemiga de la virtud. El ocio es una necesidad para adquirir la virtud y rea-
lizar actividades politicas” (Sdnchez, 2003, p. 40). Vemos, entonces, el desprecio que en la
Grecia clésica se tenfa por toda actividad préactica material, entendida como transformacién
de las cosas materiales mediante el trabajo.
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artesanales, sino que se caracterizaban por la conviccién de que las maquinas
existentes podian ser mejoradas y que las nuevas podian ser disefiadas.

Para Baigorri, J. y Bachs, X. (1997), es también durante el Renacimiento —debido
al desarrollo del comercio y de la produccién de bienes para la exportacion-—,
especialmente durante el siglo XV, cuando comienza la descomposicién acele-
rada del sistema gremial de produccién. Se desarrolla el trabajo a domicilio y
se crean grandes talleres, en ambos casos, bajo el control de los comerciantes;
el aprendizaje dejaba de ser exclusivamente una via de acceso a la maestriay a
los medios de produccién para pasar a ser también una simple via de formacién
de trabajadores asalariados. Una buena parte de los artesanos se convierte en
patrones, con un nimero eficiente de aprendices y oficiales. Se inicia también
el camino hacia la descualificacién de la mano de obra, como consecuencia del
desarrollo de la divisién del trabajo en la manufactura.

Se debe también mencionar que la reforma protestante y el desarrollo de la
manufactura, y del capitalismo durante los siglos XVI y XVII, introducen un
cambio profundo en la valoracién del trabajo, otorgdndole una dimension
social: el trabajo es esencial para la produccién de mercancias en el naciente
capitalismo, y la moral protestante lo convierte en un deber individual, un acto
religioso que agrada a Dios y facilita la salvacion.

Las doctrinas de Lutero y Calvino desempefiaron, pues, un importante papel en
la representacion social del trabajo propia de la civilizacién industrial. A través de
Lutero, el trabajo llegd a considerarse como un camino hacia la salvacién. Calvino
perfeccioné la doctrina de Lutero, argumentando que el trabajo era la voluntad
de Dios, y que la acumulacién de riqueza personal era un signo de virtud.

Para Weber (1977), la ética protestante del trabajo conformé el reclutamiento
y la educacién de una fuerza de trabajo dispuesta al sacrificio y la aparicién de
una vida econémica racional y de caracter burgués donde el trabajo duro y la
vida frugal producen el ahorro y la acumulacién del capital. Vemos asi que con
la reforma protestante (ética protestante del trabajo) se inicia la consideracién
del trabajo como una obligacién o deber de valor particular debido a su contri-
bucién a la creacién del reino de Dios. De ese modo el concepto del trabajo se
transformé para ser concebido como medio econémico vy fin espiritual.

En lo que concierne a la revolucion industrial, tal y como sefiala Blanch, J.
(1990), esta no solo conlleva un cambio en las representaciones, actitudes y
hébitos respecto al trabajo, sino también una transformacién antropolégica. Si el
renacimiento entroniza al ser humano como centro del universo y valor supremo



El significado del trabajo: aproximaciones teéricas y emptricas ‘ 137

de la creacion, el capitalismo lo reduce a la condicion del ente trabajador cuyo
valor radica en su mera capacidad productiva.

Gorz, A. (1988/1995) a este respecto sefala que la idea contempordnea del
trabajo no aparecera realmente hasta la llegada del capitalismo fabril. El trabajo,
nos dice este autor, es una invencién de la modernidad; por tanto la forma en
que lo concebimos, lo practicamos y lo situamos en el centro de la vida individual
y social fue inventada y luego generalizada con el industrialismo.

En una linea similar, Méda, D. (2000) advierte que el trabajo, tal y como lo
concebimos en la actualidad, constituye una invencion del siglo XIX, época en la
que se establece toda una ideologia del trabajo, el cual aparece como expresién
de una auténtica libertad creadora y como simbolo de la actividad humana cuyo
ejercicio completo se ve obstaculizado por las condiciones de organizacién de
la produccién, pero que algin dfa permitirfa fundar un orden social mas justo.

Como resultado de este proceso histérico, como sefiala Kelly, G. (2000), la pala-
bra trabajo soporta en la actualidad una sobrecarga de significados seménticos e
implicaciones conceptuales. Los elementos claves son esquematizados por este
autor de la siguiente manera:

—  Instrumental/utilitario: trabajo para la supervivencia o la subsistencia, para el
enriquecimiento personal, para la seguridad y la abundancia de la comunidad
y trabajo como factor de produccién.

— Individual: trabajo como imperativo psicolégico, inherente a la naturaleza
humana, como expresién de la creatividad, como afirmacién personal, como
via de poder y como defensa contra la ociosidad, el tedio o la tentacién.

—  Etico: trabajo como vocacién espiritual y fuente de redencion, como testi-
monio de haber sido escogido por Dios, como obediencia sacramental a la
voluntad de Dios y como medio para llegar a un ideal universal.

—  Social: trabajo como contrato implicito de obligacién social, como proceso
de socializacidn, trabajo para establecer la identidad social y para mantener
la solidaridad y la cohesién social.

— Institucional: trabajo como palanca de autoridad y control, como el meca-
nismo convencional de reparto y como la piedra de toque de la respon-

sabilidad publica.

Como se ha podido constatar en esta breve retrospectiva histdrica, el trabajo
es una realidad social que ha tenido diferentes conceptualizaciones y repre-
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sentaciones. Inclusive dentro de una misma cultura o pais también es posible
encontrar diferencias en la representacién que tienen del trabajo distintas
personas y grupos sociales (Del Carpio, P, 2010).

Es necesario, entonces, tal y como indica De la Garza, E. (2006/2010), un
concepto ampliado de trabajo, que considere a la vez sus dimensiones objeti-
va y subjetiva. Es decir, se requiere partir de la idea de que el trabajo implica
construccién e intercambio de significados, pues es una forma de interaccién
entre las personas y de estas con objetos materiales y simbdlicos. Es, por tanto,
una realidad social construida y ha de ser estudiada desde una perspectiva psi-
cosocial que permita considerarlo como un fenémeno insertado en un marco
histérico y cultural que, a su vez, influye y condiciona la vida y las conductas
de las personas (Blanch, J., 2001; Castel, R., 1995; Méda, D., 1995). Habla-
mos, pues, de un constructo psicosociolégico multidimensional que contiene
dos dimensiones: una tedrica y otra empirica que han ido evolucionando y
transformandose a lo largo de la historia. La primera de estas dimensiones la
abordaremos a continuacién.

Aproximacion teorica al trabajo

Desde esta aproximacion, el trabajo se define como una actividad proposi-
tiva e intencional, una actividad que no tiene un fin en sf misma, sino que
constituye un medio para obtener un objetivo, se realiza para la obtencién
de algo a cambio, siendo ese beneficio diferente a la actividad laboral misma.
En esta aproximacion se resalta el aspecto extrinseco o instrumental del tra-
bajo. Aqui, por ejemplo, se define el trabajo como un esfuerzo de la mente y
del cuerpo, realizado parcial o totalmente, con el objetivo de obtener algtn
beneficio diferente a la satisfacciéon que deriva propiamente del trabajo. En
esta aproximacion, encontramos a Fryer, D. y Payne, R. (1984), quienes con-
sideran al trabajo como una actividad con un propésito que es diferente al
placer conseguido en su ejecucién.

Desde estas reflexiones, Salanova, Gracia, E y Peir6, ]. (1996), sefialan que se
han producido diferentes definiciones del trabajo. Dentro de estas, encontramos
las siguientes:

—  Aproximaciones que enfatizan la actividad econémica o los ingresos. Dentro de este
tipo de definiciones, una actividad se considera trabajo cuando es remunerada
econémicamente. En este primer tipo de definiciones propositivas encontramos
a autores como Dubin, R. (1976), quien considera al trabajo como un empleo
continuo en la produccién de bienes y servicios a cambio de remuneracion.
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—  Aproximaciones que enfatizan al trabajo como una forma de contribuir a la socie-
dad proporcionando bienes y servicios de valor. Desde estas aproximaciones, se
considera al trabajo como instrumento para contribuir a la sociedad apor-
tando beneficios y servicios (MOW, 1987). Autores como Hall, R. (1986),
consideran que el trabajo implica actividades asociadas a la provisién de
bienes y servicios de algtn valor.

Otras definiciones correspondientes a esta aproximacion tedrica, son aquellas
que ponen el énfasis en los contactos sociales que puede proporcionar el trabajo,
la identidad y la satisfaccién intrinseca derivada de su ejecucion (MOW, 1987).
Por eso, Salanova, M. (1996), junto con otros cientificos sociales, sefiala que
frente a estas definiciones que han subrayado diferentes aspectos del trabajo,
algunos autores han intentado ofrecer una definicién del trabajo que englobe
las diferentes dimensiones del mismo. Dentro de ellos, encontramos a Peiro, J.
(1989), quien ha definido al trabajo como:

Aquel conjunto de actividades humanas, retribuidas o no, de cardcter productivoy
creativo, que mediante el uso de técnicas, instrumentos, materids o informaciones
disponibles, permite obtener, producir o prestar ciertos bienes, productos o servi-
cios. En dicha actividad, la persona, aporta energias, habilidades, conocimientos y
otros recursos, y obtiene algiin tipo de compensacion material, psicoldgica o social

(p. 163).

Podemos observar esta definicién mas detalladamente en el Cuadrol.

Cuadro 1

Definicién de trabajo

El trabajo es toda aplicacién humana

De conocimientos habilidades y energfas

por parte de  |individuos grupos y organizaciones

de modo consciente e intencional |sistemético y sostenido y auténomo o heterénomo
con esfuerzo tiempo y compromiso

en un marco |tecno-econdémico juridico-politico y sociocultural
mediante materiales técnicas e informaciones
sobre objetos instrumentos personas u organizaciones y conocimientos
para obtener bienes elaborar productos 0 prestar servicios
que son escasos deseables valiosos

y generar riqueza utilidad y sentido

y asi satisfacer necesidades  |recibir compensaciones y alcanzar objetivos
de cardcter  |biolégico econémico y psicosocial

Fuente: Blanch (2003a).
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El trabajo, es pues, un fenémeno que posee diferentes dimensiones y que, por
tanto, puede ser analizado desde distintas perspectivas tedricas. Alcover et al.
(2004), bajo una perspectiva psicosocial, considera que el trabajo posee cuatro
dimensiones; estas son:

—  El trabajo como actividad, referido a los aspectos conductuales del hecho
de trabajar.

— El trabajo como situacién o contexto, relacionado con los aspectos fisico-
ambientales del trabajo.

—  El trabajo como significado, relativo a los aspectos subjetivos del trabajo.

—  El trabajo como fendmeno social, referido a los aspectos sociales del trabajo
que son interiorizados por las personas.

Para este psicologo, el término empleo se utiliza para designar una modalidad
particular de trabajo determinada social e histéricamente, caracterizada por
una relacién juridico-contractual de caricter voluntario y acordada entre dos
partes: la contratada o empleada, que vende su tiempo, esfuerzo, habilidades,
conocimientos y rendimientos del trabajo, y la contratante o empleadora, que
los compra, generalmente mediante dinero y ocasionalmente a través de otros
beneficios o compensaciones o a cambio de otros bienes o servicios. De este
modo, el empleo confiere y reduce el trabajo al estatuto de simple valor de
cambio vy, en Gltima estancia, de mercancia (Blanch, J., 1996).

En consecuencia, lo que determina que un trabajo se pueda considerar como
un empleo no es el contenido de la tarea o de lo que se hace, sino el contexto
(contractual o no) en el que se desarrolla (Alcover et al., 2004).

El empleo, para estos autores, no abarca todas las formas de trabajo que son
relevantes econémicamente, es decit, que contribuyen al sostenimiento de las
comunidades y sociedades. Quedan al margen de este concepto més restringi-
do no solo los trabajos desarrollados en otras épocas histdricas anteriores a la
revolucién industrial o en las sociedades contemporaneas no industrializadas,
sino también muchos tipos de trabajo caracteristicos de las actuales sociedades
postindustriales o de la informacién, como son los trabajos por cuenta propia, el
trabajo doméstico, los trabajos relacionados con el cuidado de nifios, personas
mayores, enfermos o personas con discapacidad, trabajos de la economia sumer-
gida no regulados por normas juridicas o contratos legales y el trabajo voluntario
con fines sociales o humanitarios. Todo esto es trabajo, auténtico trabajo.
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Por otra parte, debemos sefialar la importancia que tienen los conceptos o tér-
minos que se utilizan y las definiciones de las situaciones o los procesos (Alvaro,
J. y Corniero, M., 1987). Asi, una vez conocidas las definiciones de trabajo y de
empleo, permanece la interrogante de qué término resulta méas correcto utilizar
para designar a las personas a las que, por ejemplo, se les acaba un contrato de
trabajo o que se ocupan de las tareas domésticas y del cuidado de la familia:
{paradas, inactivas, sin trabajo, desocupadas o desempleadas?

Parece claro que todas estas personas trabajan, ya que, evidentemente, la
bisqueda de un empleo es un trabajo, ademas de que también lo son las otras
actividades que se pueden desarrollar en el entorno familiar o comunitario, al
igual que los son las tareas domésticas y la crianza de los hijos. Designar a alguien
que es responsable del cuidado de personas y de las tareas de un hogar como
inactiva, es ignorar el cardcter productivo que tienen estas formas de trabajo
no remuneradas (Duran, M., 2006).

Otro término que es importante sefialar es el de subempleo, ya que en diversas
ocasiones las personas tienen que trabajar en unas condiciones que o bien se
encuentran por debajo del nivel de formacién y de cualificacién, o bien la pro-
pia definicién y configuracién del trabajo lo convierten en una actividad poco
relevante vy significativa, sin poder de motivacién o casi initil para la persona
que lo realiza.

En términos generales, podemos sefalar que el concepto de trabajo se encuentra
asociado con el propio origen de la especie humana; por su parte, el término
empleo emerge en el siglo XVIII en las naciones europeas y en aquellas que se
encontraban directamente bajo su influencia.

El concepto de desempleo se conoci6 hasta la segunda mitad del siglo XIX, cuan-
do la creciente industrializacién y los avances tecnolégicos, unidos al aumento
de poblacion y a la emigraciéon masiva del medio rural al urbano, provocaron
excedentes de mano de obra que no pudieron acceder al empleo; por tltimo,
el término de subempleo surge en la segunda mitad del siglo XX, cuando el
deterioro de una parte importante de las condiciones en las que se realizaban
determinados trabajos, junto al desfase entre los niveles de formacién y de
cualificacién de la poblacién y la oferta de empleos disponibles en el mercado
de trabajo, provocaron la aparicién de este modo de trabajar en las sociedades

actuales (Blanch, J., 2003a).
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Aproximacion empirica al trabajo

Reflexionemos ahora sobre las aportaciones y reflexiones surgidas como con-
secuencia del trabajo empirico realizado en torno a la definicién del trabajo.

Dentro de los estudios pioneros, se pueden resaltar los realizados por Morse, N.
y Weiss, R. (1955), cuya principal conclusién es que el significado del trabajo
y las funciones que este cumple, son determinantes en las relaciones que se
establecen entre la persona y su actividad. Los resultados de este estudio, y
ante la presencia de un nuevo entorno laboral global que provocaba el debate
sobre la certeza o no de los viejos discursos anclados en la l6gica socio-laboral
keynesiano-fordista sobre el significado del trabajo, provocaron una serie de
investigaciones, dentro de las que podemos resaltar el trabajo pionero Meaning
of working (MOW, internacional research team), realizado entre 1978 y 1984,
estudio que fue desarrollado por un grupo de investigadores provenientes de
diferentes disciplinas sociales que disefiaron, desarrollaron y ejecutaron su in-
vestigacion con una muestra formada por trabajadores pertenecientes a ocho
paises (Bélgica, Israel, Japén, Holanda, Reino Unido, Estados Unidos, la antigua
Republica Federal Alemana y la antigua Repiblica de Yugoslavia).

El objetivo de dicho estudio consisti6 en analizar el significado del trabajo que
la gente adjudicaba a su situacion personal presente. Los resultados fueron com-
parados y permitieron advertir diferencias entre el significado del trabajo entre
los paises participantes. Asi mismo, se obtuvieron cuatro categorias del trabajo:

—  Definicién concreta del trabajo: para estas personas una actividad constituye
trabajo si se realiza en un lugar de trabajo, si se lleva a cabo en un horario
determinado y si, a cambio, se recibe una remuneracién econémica.

—  Definicién social: las personas que destacan esta dimension sefialaron los
aspectos o funciones de caracter social que cumple el trabajo, tales como:
el que les haga sentirse miembros de grupos o colectivos méds amplios o el
de contribuir a la marcha de Ia sociedad.

—  Definicién del trabajo como carga: en esta categoria, el trabajo es visto como
una carga en la medida en que implica el desarrollo de un gran esfuerzo
fisico o mental.

—  Definicién del trabajo como deber: en esta dimension, las personas resaltaron
el caricter obligatorio del trabajo.
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Entre los estudios hechos con el objetivo de replicar los resultados del MOW
(Gracia et al., 1995) encontramos los realizados con muestras constituidas por
jovenes espafioles incorporados recientemente al campo laboral y que definie-
ron al trabajo prioritariamente como una actividad por la que recibian dinero.
Asimismo, de dicha investigacién también se obtuvieron agrupaciones similares
a las obtenidas por el grupo MOW.

En este sentido, también encontramos estudios que sefialan que en sociedades
como la espafiola prevalece una representacién instrumental del trabajo (Alvaro
et al., 1995). Dichos resultados coinciden con los resultados de Gracia y cola-
boradores (1995), que muestran que el trabajo es definido fundamentalmente
en términos instrumentales, como una actividad que no es un fin en si misma,
sino més bien un medio para conseguir algin otro fin. La percepcién instru-
mental del trabajo es especialmente perceptible en las personas jévenes, y estd
asociada al cambio de valores de las sociedades actuales, més orientadas al ocio
y al consumo (Severiano, E y Alvaro, ., 2006), y al aumento de la precariedad
laboral. En la situacién actual del mercado laboral, la visién instrumental del
trabajo es una respuesta a la precarizacién creciente de las condiciones de

empleo (Garrido et al., 2006).

En el caso del contexto latinoamericano, encontramos en México, por ejemplo,
los trabajos de Guadarrama, R. y Torres, ]. (2007), quienes nos presentan una
serie de reflexiones de diversos autores tanto nacionales como de otros paises
latinoamericanos, cuya atencion se ha dirigido al estudio de la mujeres en el
espacio del trabajo, de su doble presencia doméstica y extradoméstica, y su
impulso transformador de las relaciones sociales y las representaciones que ellas
mismas construyen de su interaccién con los otros.

Dichos estudios se han efectuado con muestras de diferentes &mbitos laborales,
dentro de los que encontramos los realizados con trabajadoras en maquiladoras
en el centro y norte de México y también con poblacién del sector salud. Dichos
estudios, han intentado develar las rupturas, intermitencias y contradicciones
del trabajo que reflejan las transiciones biograficas, las diferencias sociales, los
procesos de exclusién y las formas de sociabilidad que anidan en los espacios de
la vida cotidiana de hombres y mujeres. Asimismo, dentro de los objetivos de
dichos autores, resalta el de construir una visién de género para explicar los cam-
bios productivos y sociales contemporaneos (Guadarrama, R. y Torres, J., 2007).

Se observa también que la mayor parte de los aspectos relacionados con el mundo
del trabajo y de las organizaciones (incluso, de las sociedades en su conjunto),
suelen definirse en términos econémicos tales como rentabilidad, beneficio,
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eficiencia, productividad y competitividad; sin embargo, es necesario, reconocer
que el significado que tiene el trabajo para las personas no puede concebirse en
términos exclusivamente econémicos, ya que sus evaluaciones del trabajo se
basan, al menos, en otros dos factores fundamentales: los niveles de satisfacciéon
obtenida y los valores que sustentan sus acciones (Alcover et al., 2004).

Significados del trabajo

Previamente, hemos expuesto algunos estudios en torno a la concepcién del
trabajo que nos permiten analizar el significado del mismo, sus elementos y di-
mensiones. Podemos sefialar que son diversas las reflexiones sobre el significado
del trabajo y que su abordaje ha resultado importante ya que juega un papel
central en los procesos subjetivos de definicion, interpretacion y evaluacion de la
realidad concreta del trabajo. En este sentido, el andlisis y las reflexiones sobre los
procesos subjetivos de construccién de sentido en las situaciones de trabajo deben
partir de una consideracion de las ideologias socialmente existentes acerca de lo
que significa tal actividad laboral. Desde dichas reflexiones se hace referencia al
trabajo como un importante valor social, entendiendo por este cualquier dato
que tenga un contenido empirico accesible a los miembros de algtn grupo social
y un significado relacionado con lo que es o puede ser un objeto de actividad. El
significado de estos valores llega a explicitarse cuando los ponemos en conexién

con las acciones humanas (Thomas, W. y Znaiescki, E, 1918/1984).

Estos autores subrayan la imposibilidad de desligar los factores objetivos y sub-
jetivos en el estudio de un objeto social, de modo que el objeto social resulta
indisociable de su significado subjetivo. Al subrayar al trabajo como un valor
social, se pretende enfatizar la importancia del contenido normativo que carac-
teriza al significado de tal objeto social que orienta el comportamiento individual
y que, por tanto, no puede desvincularse analiticamente de la actitud del sujeto
hacia dicho objeto social.

Si bien, el concepto y la idea de trabajo pueden ser analizados a través de sus
distintas dimensiones, individual, social, cultural, econémica, antropoldgica
o seméntica (Gamst, E, 1995) y dada la enorme amplitud que dichos analisis
podrian alcanzar, en este apartado nos limitaremos al estudio del significado
que el trabajo tiene para las personas, sin olvidar que esta dimensién no es
independiente de la influencia del resto de dimensiones.
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Uno de los motivos por los cuales resulta importante y necesario abordar el
tema, es debido a que el bienestar social no puede lograrse sin tener en cuenta
el bienestar psicoldgico y psicosocial de las personas que constituyen una co-
munidad, lo que implica que el trabajo como medio principal de alcanzarlos
cumple una serie de funciones y posee muchos més significados ademés del
econémico (Alcover et al., 2004). En este sentido, asi como el trabajo también
puede ser disfuncional y tener consecuencias negativas para las personas, es
importante conocer las mdltiples funciones positivas que cumple, las cuales se
encuentran relacionadas con el significado que tiene el trabajo para las personas
y los grupos sociales.

Dentro de las principales funciones positivas del trabajo, podemos observar las
propuestas a continuacién (Cuadro 2):

Cuadro 2
Funciones psicosociales del trabajo
— Integra o da significadoa |- Ofrece oportunidades para |~ Ofrece oportunidades para
la existencia. la interaccién y los contac- desarrollar competencias,
— Proporciona estatus y tos sociales, ampliando los habilidades y destrezas
prestigio social. 4mbitos familiar y vecinal. sociales y profesionales.
— Fuente de identidad perso- |- Facilita el desarrollo de — Cumple una funcién
nal. aspiraciones, expectati- socializadora, al transmitir
— Ofrece oportunidades para vas, actitudes, conductas, valores, normas, creencias
la participacién, afiliacién proyectos y realizaciones y expectativas sociales.
e insercién en grupos profesionales. — Permite la posibilidad de
laborales. — Estructura el tiempo dia- obtener reconocimiento,
— Es un instrumento para el rio, semanal, anual y vital. poder y control.
logro de autonomia econé- | — Proporciona un marco de |- Permite la percepcién de
mica, social, ideolégica y referencia de actividad utilidad social y de cumpli-
moral. regular, obligatoria y con miento de un deber moral.
— Proporciona comodidad y proposito.
bienestar social.

Fuente: Alcover (2004). Elaborado a partir de Blanch (1996), Salanova, Peiré y Prieto (1993) y
Salanova, Gracia y Peiré (1996).

El concepto de significado del trabajo ha sido analizado desde diferentes posi-
ciones tedricas, tema respecto al cual también reflexionan Salanova, Gracia y
Peir6 (1996), quienes describen diferentes tipos de enfoques:

Significado del trabajo y motivacién laboral. Desde esta posicion se considera que
la motivacién laboral estd en funcion del significado del trabajo. Si la motivacion
implica un esfuerzo intencionado y mantenido aplicado a actividades que ofrecen
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consecuencias futuras o abstractas, estas solo pueden anticiparse cuando se cuenta
con un mdximo de informacién sobre el contexto y sobre los propios recursos. La
motivacién laboral, en consecuencia, se da solo cuando la informacién o el signi-
ficado del trabajo que se realiza es en cierta medida gratificante o es interpretado
positivamente (Guion, R. y Landy, E, 1972).

Significado del trabajo y representaciones sociales. Otros autores, como Fineman,
S. (1996), consideran el significado del trabajo como una representacion socidl,
en el sentido de que dicho significado es el resultado de un proceso de construccion
social en el que intervienen las creencias, normas y expectativas acerca del trabajo
que predominan en cada momento socio-histérico. Ast, cada grupo social construrye
vy reproduce las experiencias que considera relevantes, lo que da lugar a significados
del trabajo estructurados en continuos bipolares como maldicion-castigo, esclavitud-
emancipacién, alienacién-realizacion, etc. (Blanch, J., 1996).

Significado del trabajo y experiencias laborales. Esta perspectiva asume que el
significado que las personas atribuyen a su trabajo es el resultado de la interpre-
tacion que hacen de sus experiencias laborales, de manera que son estas las que
influyen sobre las actitudes vy los valores laborales, la forma de pensar e incluso la
personalidad. Es decir, se apoya la idea segiin la cual las personas se convierten
en lo que hacen, de modo que un trabajo sin contenido producird trabajadores
alienados y que perciben que su actividad es iniitil; y a la inversa, un trabgjo rico
en contenido y que permite a la persona emplear sus conocimientos y habilidades,
provocard una sensacién de plenitud y permitird atribuir un significado a lo que
se hace (O’ Brien, G., 1992).

Significado del trabajo y caracteristicas de personalidad. Desde este enfoque se
mantiene que el significado del trabajo es una caracteristica estable, adquirida
relativamente temprano (durante la infancia y la adolescencia), que se mantiene
a lo largo de la vida e invulnerable a las influencias de las experiencias laborales.
En términos generales, el significado del trabajo, y en general los valores laborales,
constituirian una especie de constelacién de lo que se puede denominar personali-
dad laboral, que permanece constante a lo largo de la existencia de las personas.

Significado del trabajo e interaccién de factores personales y experienciales. Por
ultimo, podemos mencionar la propuesta de modelos integradores (Drenth, B, 1991)
que reconocen tanto la existencia de un niicleo relativamente estable y permanente-
mente, constituyente de la personalidad, como las influencias que sobre ese niicleo
ejercen las experiencias relacionadas con el trabajo acumuladas a lo largo de la vida
laboral por las personas, existiendo entre ambos factores una continua interdaccion.

En un intento de alcanzar una sintesis de las distintas perspectivas adoptadas se
puede definir el significado del trabajo como un conjunto de valores y creencias
relacionados con el trabajo que las personas (y los grupos sociales) desarrollan
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antes de alcanzar la mayoria de edad laboral (socializacién para el trabajo) y
durante el proceso de incorporacién al mundo del trabajo (socializacién en el
trabajo), valores y creencias que se encuentran influidos por los que resultan
dominantes en cada época histérica como resultado de las caracteristicas so-
ciales, econémicas, culturales, politicas y tecnoldgicas (Salanova et al., 1996).

Dichos componentes del significado del trabajo son flexibles y se encuentran
sujetos a modificaciones originadas por las experiencias laborales personales y
por los cambios en aspectos situacionales (Alcover et al., 2004).

Por otra parte, desde una aproximacién individual, y centrando la atencién
en las reacciones emocionales, se puede también considerar el significado del
trabajo como un indicador de la motivacion laboral. Desde esta posicién, el
trabajo puede constituir una fuente importante de autoestima e identidad, de
la que se derivan sentimientos positivos, que favorecen el aumento de la impli-
cacién con el trabajo o por el contrario, puede ser una fuente de aburrimiento,
frustracion y falta de sentido. En este tltimo caso, dichos sentimientos negativos
pueden propiciar la reduccién del nivel de implicacién, la satisfaccién laboral
y el deseo de ejecucion. En qué medida el trabajo se experimentara como algo
altamente positivo o negativo depende de las caracteristicas del individuo y de
la naturaleza propia del trabajo.

Como bien expresa Salanova, M. (1996), el significado del trabajo también puede
considerarse como una representacion social. En este sentido, se trata de una rea-
lidad socialmente construida y reproducida por los individuos, con determinada
autonomia respecto a las normas sociales e infraestructura cultural propia de la
épocay del pafs, y que a la vez se ve influenciada por los condicionantes histéricos
que la han creado y lo han ido moldeando. Al respecto, podemos sefialar a Ruiz,
S. (1988), quien considera el significado del trabajo, como un sistema evaluativo
de representaciones sociales o “mapas subjetivos” del ambiente individual, las
actividades que se realizan y la persona que las lleva a cabo, incluyendo atribu-
ciones, evaluaciones basadas en normas y estados emocionales.

Al considerar el significado del trabajo como una representacion social, Fineman,
S. (1996) sefiala que una teorfa psicosociolégica de gran relevancia para estudiar
el significado del trabajo es el “construccionismo social”. Dicho enfoque enfatiza
la clarificacién de los procesos de la construccién de nuestras realidades, desde
la interpretacién personal de las acciones, interacciones y eventos. Ademas, tal
como lo sefiala Salanova, hay que tener en cuenta que dichas interpretaciones de
la realidad son “negociadas” e influidas por los otros relevantes. Para Fineman,
el “significado” es un “ambiente” construido por las personas.
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Como podemos observar, desde estos planteamientos el significado del trabajo
se concibe como una representacién social. El significado que atribuimos al
trabajo depende, en parte, de la forma en que es entendido en la sociedad de
la que formamos parte, y de las circunstancias histdricas en las que se gestan.

Por otra parte, desde una aproximacion situacionista, O Brien, G. (1992),
considera al significado del trabajo como un producto de la experiencia laboral.
Desde las reflexiones de dicho autor, el significado del trabajo para cada persona
se formarfa en funcién de las experiencias que va encontrando en su ambiente
laboral. Desde esta perspectiva, el significado del trabajo serfa una adaptacién
cognitiva a un determinado puesto, es decir, que la persona construirfa un signi-
ficado del trabajo determinado como una forma de interpretar las experiencias
laborales. El significado del trabajo, por tanto, es la interpretacién que cada
persona realiza de sus experiencias de trabajo. La posicién anterior, surge en
clara posicién a otra que sefiala que el significado del trabajo es una variable
que forma parte de la personalidad laboral.

En definitiva, el significado del trabajo, se deriva de dos fuentes bésicas: la
intencién o el propésito ({para qué se trabaja?) y la interpretacién (iqué sig-
nifica o en qué se traduce lo que se hace?) (Alcover et al., 2004). Ademass, el
significado se encuentra influido por la comunidad interpretativa en la que se
desenvuelve cada persona, puesto que los conceptos asociados y relacionadas
con un fenémeno juegan un importante papel en cémo este se vive.

Estabilidad versus transformacion
del significado del trabajo

La conceptualizacién del significado del trabajo como un producto de la experien-
cia laboral 0 como una variable de personalidad, encuentra gran relacién con la
controversia respecto a la estabilidad de ese significado. En este sentido, podemos
sefialar dos tesis que se han mantenido entorno a dicho tema (Drenth, P, 1991).

Por un lado, encontramos a los defensores de la tesis de la estabilidad, quienes
plantean que el significado del trabajo se adquiere relativamente pronto en la
vida y que una vez adquirido poco cambia lo largo del transcurso del tiempo.
En este planteamiento se considera que la persona tiene una serie de creencias,
valores y actitudes hacia el trabajo que se han adquirido durante la infancia y
adolescencia y que aquéllas forman parte de su personalidad laboral, motivo
por el cual seran dificilmente modificadas por las experiencias laborales. Por
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otro lado y en el polo opuesto, encontramos a los defensores de la tesis de la
modificacién, quienes plantean que el significado del trabajo en general, y los
valores laborales, cambian en el transcurso de la vida de los sujetos, pues reciben
la influencia de diversas variables situacionales. Otros aspectos facilitadores
de esta transformacion son las diferentes etapas y roles que adopta cada sujeto
a lo largo del ciclo vital. En este sentido, para la modificacién del significado
atribuido al trabajo, se consideran altamente importantes la adopcién del rol
laboral y todas aquellas experiencias que cada sujeto vive en el trabajo.

Como podemos observar, la diferencia entre estas dos posturas se encuentra en
la concepcién que tienen del significado del trabajo. Los autores cuya postura
consiste en la defensa de la estabilidad, consideran el significado del trabajo
como una variable de personalidad, mientras que quienes defienden la postura
de la transformacion, lo conciben como un producto de la experiencia laboral.

Drenth (1991), es quien propone un acercamiento integrativo, pues reconoce
que los valores son profundamente establecidos a través de la educacién en la
infancia y en la adolescencia, y que a la vez tienen un efecto duradero en la
personalidad del individuo pero, al mismo tiempo, también reconoce que los
individuos adaptan y modifican esos valores en funcién de las diferentes fases y
las distintas situaciones sociales que van afrontando en el transcurso de su vida.

Dimensiones del significado del trabajo

Dentro de los estudios més trascendentes que podemos mencionar respecto al
significado del trabajo y sus dimensiones, sobresale el que hemos mencionado
en lineas anteriores, nos referimos al realizado por el grupo MOW (1987). Sus
resultados han permitido sefialar algunas caracteristicas definitorias de dicho
constructo. En primer lugar, sus autores mencionan que el significado del tra-
bajo no debe ser entendido como un constructo psicolégico unidimensional,
sino més bien como un constructo que estd compuesto por diferentes variables
o dimensiones. Es decir, se considera como un constructo multidimensional y
definido en términos de cinco dimensiones:

— Constructor del trabajo como un rol de vida.
— Normas sociales sobre el trabajo.

— Resultados valorados del trabajo.

— Importancia de las metas laborales.

— Identificacién con el rol laboral.
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Las conclusiones de dicho estudio, sefialan que dentro de estas dimensiones las
que més proporcionan informacién son la centralidad del trabajo, las normas
sociales sobre el trabajo y los resultados valorados del mismo (importancia de
las metas laborales), en un segundo plano queda la dimensién que explora la
identificacion con el rol laboral.

Dicho estudio, también sefiala que se trata de un constructo dindmico. Es
decir, que el significado del trabajo no es algo que se configura en un momento
determinado y que permanezca siempre de la misma manera, sino que esta en
constante elaboracion, transformandose permanentemente. Asimismo, este
constructo se forma a partir de la interaccién de variables personales y ambien-
tales. Por tal motivo, los cambios en el significado del trabajo estdn relacionados
con los cambios en el individuo o en su ambiente, especialmente los vinculados
con su trabajo.

En tercer lugar, el significado del trabajo no solo varfa a lo largo de la historia,
sino que podemos observar la manera en que en un mismo periodo histérico se
constatan diferencias entre naciones y grupos ocupacionales, en funcion de la
edad, del sexo de los individuos y de otras caracteristicas relevantes.

Por tltimo, mencionan que las distintas dimensiones que componen el signifi-
cado del trabajo no estan codificadas por las personas de modo independiente
sino que se configuran en patrones. Por tal motivo, los cambios en una dimen-
sién, pueden afectar o influir en los cambios de otras. Se trata, entonces, de
dimensiones interdependientes. Conceptualizado de este modo el significado
del trabajo se considera como:

Un conjunto de dimensiones cognitivas, afectivas y predisposicionales, que con-
figuran dos grandes conjuntos de patrones: patrones pro-trabajo que conciben
este fendmeno como una actividad importante para las personas, y patrones anti-
trabajo, segun las cuales el trabajo tiene poca o0 ninguna importancia en la vida de
las personas (Salanova et al., 1996, p. 48).

En resumen, tal y como sefiala Ruiz, S. (1988), el constructo trabajo puede ser
definido como un conjunto de valores, creencias y expectativas. Segin dicho
autor, éstos estan influidos por la sociedad a través de los agentes de socializacién
tales como la familia, las instituciones educativas y las organizaciones labora-
les. En esta perspectiva, el significado del trabajo funciona como un marco de
referencia para la accion a través de las diferentes creencias individuales sobre
los resultados que deberfan esperarse o desearse del trabajo (metas laborales),
lo que se tiene que dar o recibir de la situacién laboral (normas sociales) para
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lograr esos resultados, y el grado en que uno se identifica con el trabajo (cen-

tralidad del trabajo).

Centralidad del trabajo

Reflexionemos ahora sobre las dimensiones que constituyen el significado del
trabajo. Dentro de ellas encontramos a la centralidad, que se refiere al grado de
importancia que el trabajo tiene en la vida de las personas. Se han utilizado dife-
rentes términos para referirse al mismo fenémeno, dentro de las cuales podemos
encontrar la que sefiala Dubin, R. (1976) como “intereses centrales en la vida”
(central life interests), la de “relevancia de la carrera” (career salience) (Greenhaus,
J., 1973), la de “relevancia del trabajo” (work salience) (Super, D., 1976) y la de
“compromiso con el trabajo” (work commitment) (Morrow, B, 1983).

Como bien podemos observar, a pesar de contar con algunos matices diferentes
en cada concepto, todos tienen un objetivo comin. Un objetivo que es el de
determinar el grado con que una persona se identifica con su trabajo o hasta
qué punto este es central para su identidad (Sverko, B., 1989). Sin embargo, la
variedad de términos ha producido cierta confusién. Por tal motivo, quizés es
pertinente, recurrir primeramente a la conceptualizacion de la centralidad del
trabajo expuesta por el grupo MOW (1987).

La centralidad del trabajo alli es definida como una creencia general acerca del
valor de trabajar en la vida de una persona y también es comprendida como el
grado de importancia general que el trabajar tiene en la vida de una persona en
cualquier momento dado del tiempo. Este constructo se encuentra constituido
por dos grandes dimensiones, la centralidad relativa y la centralidad absoluta,
estas las abordaremos a continuacién.

Centralidad relativa y centralidad absoluta

Blanch (2001), menciona que el constructo work centrality constituye el niicleo
axioldgico del significado que el trabajar va adquiriendo para las personas antes
de formar parte de la poblacién activa y a lo largo de su vida laboral. Asimismo,
sefiala que incluye la identificacion con el trabajo, la implicacion con el empleo
y la adopcién de la actividad laboral como modo principal de autoexpresion.
En este sentido, sefiala que el indice de centralidad del trabajo es el resultado
combinado de dos medidas, las que con anterioridad los autores del MOW
(1987) utilizaron para la medicién de la centralidad del trabajo.
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Ellos recurrieron a dos procedimientos distintos que les permitié establecer la
diferencia entre centralidad absoluta y centralidad relativa del trabajo. Ambos
procedimientos miden la importancia que los individuos adjudican al trabajo
en sus vidas en un momento determinado, con independencia de los motivos
por los cuales el trabajo es importante para ellos. Dicha medida permite aislar el
grado de importancia que el trabajo tiene para una persona independientemente
de la razén por la cual le da tal importancia.

El grupo MOW haciendo referencia a la centralidad absoluta del trabajo,
menciona que este componente implica un valor o creencia general de la im-
portancia del trabajar en términos globales o absolutos. Se trata de un compo-
nente evaluativo y hace referencia al valor que atribuimos al trabajo como rol
por desempenar en la vida. En este sentido, la centralidad absoluta del trabajo
determina en qué medida este es central para la autoimagen y resulta de la in-
ternalizacién de una serie de valores en la socializacién temprana. Para Blanch,
J. (2001) la centralidad absoluta es indicada por la valoracién de la importancia
del trabajo en la propia vida.

Respecto a la centralidad relativa del trabajo, podemos subrayar que se trata
de la importancia que una persona le concede al trabajo en relacién con la que
concede a otras 4reas relevantes de la vida como el tiempo libre, la familia, la
religion y la comunidad. Es comparativa en naturaleza e implica elementos cog-
nitivos y de toma de decisiones. Es el componente de la centralidad orientado
a la decisién. Mientras que en la centralidad absoluta del trabajo el referente
de valoracion es el propio trabajo, en la centralidad relativa el trabajo es com-
parado con otros segmentos o dreas de la vida. Segtn los autores del MOW) la
combinacién de estas dos representaciones provee una conceptualizacién més
completa del constructo de centralidad del trabajo como una creencia general
del valor del trabajar en la vida de la persona.

En este apartado, hemos visto, pues, que de los resultados obtenidos en los es-
tudios del grupo MOW, se ha definido dos dreas importantes en la centralidad
del trabajo, las cuales son: la centralidad absoluta y la centralidad relativa, estas
varfan, como hemos dicho anteriormente, debido a la influencia de diversos
factores. Ambas constituyen la dimension de centralidad del trabajo, que junto
con otras dimensiones, como las que detallaremos a continuacién, constituyen
elementos principales en el significado que se adjudica al trabajo. Hablemos
ahora de los objetivos que persigue el trabajo.
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Objetivos del trabajo, reglas sociales y creencias
respecto al trabajo

Los objetivos del trabajo son una dimensién que podemos definir como la im-
portancia relativa que se otorga a una serie de cualidades del trabajo que las per-
sonas buscan, prefieren y persiguen en su vida laboral. Estas cualidades pueden
agruparse en cuatro tipos de objetivos: simbélicos, econémicos, los relacionados
con el confort y los objetivos de aprendizaje. Estos podemos definirlos como:

Objetivos simbdlicos o expresivos: en estos se incluyen la variedad y el interés del
trabajo que se realiza, la autonomia y el grado de adecuacién o armonia entre
las exigencias del trabajo y la capacidad.

Objetivos econémicos o instrumentales: comprenden basicamente aspectos tales
como el sueldo o la seguridad en el empleo.

Objetivos relacionados con el confort: entre ellos se cuentan las condiciones fisicas
en que se realiza el trabajo y un nimero adecuado de horas de actividad.

Objetivos de aprendizaje: relacionados con aspectos como las oportunidades
que ofrece el trabajo para adquirir competencias nuevas y para promocionar o

ascender (Alcover et al., 2004).

Los resultados obtenidos por el MOW, mostraron que de los cuatro tipos de
objetivos los dos més significativos son los simbélicos y los econdmicos, es decir,
que las personas pretenden en su actividad laboral realizar un trabajo interesante,
con autonomia y obtener un buen salario. Estos resultados, se mostraron con-
sistentes en todos los paises, entre diferentes niveles jerarquicos, entre géneros
y diferentes categorias de edad.

Otra dimensién importante al estudiar el significado del trabajo es la de las
reglas o normas sociales. Estas expresan necesidades y expectativas desarro-
lladas por cada sociedad y proporcionan un marco de referencia evaluativo a
las personas que forman parte de ella. Se han identificado dos tipos basicos de
orientaciones normativas de cardcter social. Una de ellas se articula en torno
a las obligaciones y deberes de las personas hacia la sociedad en la que viven,
mientras que la otra se centra en las obligaciones de la sociedad en relacién con
los miembros que la constituyen. AplicAndolas al 4mbito laboral, se considera
que la primera (obligaciones y deberes) da lugar a la creencia de que el trabajo
es una obligacién de las personas, mientras que la segunda (obligacién de la
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sociedad en relacién con sus miembros) enfatiza la creencia de que el trabajo
es un derecho.

Asi, quienes consideran al trabajo como una obligacién creen que deben cola-
borar y contribuir a la sociedad a través de su esfuerzo, que deben ahorrar para
el futuro y que deben valorar su trabajo con independencia de su naturaleza.
Por su parte, aquellos que lo conciben como un derecho creen que deben contar
con un trabajo satisfactorio, que se les debe proporcionar formacién y reciclaje
cuando sean necesarios y que deberfan poder participar en las decisiones rela-
cionadas con el trabajo.

La consideracién del trabajo como un deber o como una obligacién se encuentra
estrechamente relacionada con lo que se ha denominado la ética protestante
del trabajo, concepto desarrollado por Weber (1977), la cual constituye una
reflexién sustentada en la idea de que el éxito material en la vida representa
una sefal de la salvacién ultraterrena. Asi, una vida de trabajo constante y
arduo, conducirfa a la acumulacién de riqueza y serfa el signo indudable de
formar parte de los elegidos. Las consecuencias psicolégicas de esta orientacién
se plasmarfan en la posesién de una elevada motivacién de logro y en la idea
de que el trabajo es el tinico modo de realizacién personal.

Al respecto, hay que sefalar que en la mayor parte del mundo occidental esta
orientacién ha permanecido desde el siglo XVI hasta superada la primera mi-
tad del siglo XX. Por otra parte, la concepciéon del trabajo como un derecho,
surgida hacia comienzos de 1960, es la que corresponde a la idea de que son
principalmente los Estados, las instituciones y las empresas, quienes deben
garantizar un trabajo con unas condiciones dignas a todas las personas en edad
laboral (Alcover et al., 2004).

Otro aspecto a tener en cuenta es que estas dos orientaciones normativas no
son exclusivas, es decir, que una misma persona puede considerar que el trabajo
es tanto una obligacién como un derecho. En cualquier caso, estas creencias
y reglas sociales descansan sobre unas bases ideoldgicas que refuerzan la ética
moderna del trabajo (Bauman, Z., 1998). Dentro de estas premisas y supuestos
que orientan los significados que adquiere el trabajo para las personas, se pueden
enunciar las siguientes:

Premisas que las sociedades hacen explicitas:

—  Para vivir hay que trabajar, de lo contrario no se logra sobrevivir.

— Trabajar es algo bueno; no hacerlo es malo.
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Supuestos implicitos en el discurso socioeconémico:

— Trabajar es la forma normal de existir; no hacerlo resulta anormal.

— Solo tiene valor moral superior el trabajo cuyo mérito es reconocido y
recompensado por los dem4s y por la sociedad en su conjunto (Alcover et

al., 2004).

A modo de conclusion

Hasta aqui hemos delimitado el concepto de trabajo. Hemos indicado que tal
objetivo es complicado de alcanzar pues la naturaleza de dicho constructo es
multifacética. Al mismo tiempo, se han distinguido los términos trabajo y empleo,
sefialando la naturaleza contractual de este tdltimo. El trabajo y sus significados
varfan a lo largo de la historia y segin las diferentes dimensiones que conside-
remos del mismo. Al mismo tiempo, es una categoria de experiencia subjetiva
que se vive en funcién de procesos relacionados con la experiencia laboral y
la socializacién recibida para el trabajo. Asimismo, desde una aproximacién
tedrica y empirica hemos abordado el estudio del significado del trabajo y sus
correspondientes funciones. En este sentido, podemos afirmar que el trabajo
cumple una funcién instrumental en la medida que provee de recursos econé-
micos, pero también expresiva al ser fuente de relaciones con otras personas
y vincular al individuo con su contexto social. Finalmente, se ha abordado la
centralidad del trabajo tanto de manera absoluta como en términos relativos,
comparindolo con otras esferas de la vida.

Los procesos de precarizacién y flexibilidad laboral en los que el actual sistema
econémico mundial estd inmerso plantean la necesidad de considerar el tra-
bajo no solo como motor de la transformacion y el aprendizaje humanos, sino
también (infelizmente) como fuente de explotacién a la que se ven sometidas
grandes capas de la poblacién. Por eso, no podemos perder de vista que el tra-
bajo puede ser fuente tanto de liberacién como de control social. Al problema
del desempleo y la necesidad de que todas las personas tengan la posibilidad de
tener un puesto de trabajo, el trabajo como derecho, se suma la necesidad de
un trabajo digno, ejercido en condiciones que posibiliten el pleno desarrollo
de las capacidades individuales. Todas estas reflexiones deben permitirnos, en
futuros trabajos, abordar otras aristas que nos inviten a re-pensar el mundo
del trabajo, sus retos, concepciones y los miltiples contextos en los que este se
vive, se sufre y se construye.
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La identidad de la evaluacion
subjetiva del trabajo:

de la satisfaccion

al sufrimiento laboral

Johnny Orejuela
Universidad de Sao Paulo y Universidad de San Buenaventura

El trabajo, como actividad objetiva y como experiencia subjetiva, ha sido de
objeto de valoracién por parte de los miltiples agentes sociales implicados en
él. Los mas directos son los jefes y los trabajadores —obviamente— y los indi-
rectos son los clientes (internos y externos), los profesionales de la salud y de
la gestién —administradores, economistas— y los cientificos sociales, entre los
cuales se encuentran los sociélogos de la empresa y, por supuesto, los psic6logos
organizacionales y del trabajo. En particular, la psicologia organizacional y del
trabajo (POT) se ha preocupado desde sus origenes por estudiar los efectos
del trabajo sobre la salud fisica y psiquica, comprender las variables determi-
nantes de su valoracién (positiva o negativa) y analizar sus consecuencias en
el desempenio y la productividad. Asimismo, se ha empefiado por desarrollar
instrumentos eficaces para valorar la apreciaciéon que las personas tengan del
trabajo, sus componentes y factores asociados.

Desde los afios treinta del siglo pasado hasta nuestros dias, se ha constituido
una identidad, una manera de ser de la evaluacién del trabajo en la historia
del POT, influenciada por diferentes paradigmas psicoldgicos que han indagado
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sobre como las personas evaltan el trabajo y el énfasis puesto por psicélogos
investigadores del campo organizacional y del trabajo en algunos aspectos ape-
lando a referencias conceptuales y metodoldgicos y a distintos instrumentos de
medicién e intervencién. Cada una de esas vertientes tiene su propia identidad.

El trabajo puede ser evaluado en sus condiciones extrinsecas, intrinsecas y con-
textuales (medio-ambientales y relacionales) por los trabajadores como agentes
operadores. También puede serlo por quienes controlan el proceso de trabajo
(asf como sus motivos y fines) en términos de los resultados del desempefio
humano en cuanto a calidad y rendimiento (economia de tiempo y materia-
les); esto es, en su eficacia y eficiencia, condiciones que permiten deducir la
efectividad y la productividad. En suma, el trabajo ha sido tradicionalmente
valorado en términos de un continuo entre el polo positivo y el polo negativo;
en sus dimensiones objetivas (condiciones medio ambientales y resultados de
trabajo) o subjetivas (contexto relacional y contenido significativo de la tarea)
desde la perspectiva de los agentes operadores (satisfaccion/placer/felicidad o
insatisfaccién/sufrimiento/infelicidad) o de los agentes controladores (alto/bajo
desempefio y rendimiento), (Cuadro 1).

Desde el punto de vista de los jefes como observadores externos y controladores
del proceso de trabajo, la evaluacion ha tenido también una trayectoria histérica
que nace paralelamente con la POT. En su recorrido, se evidencia una gran
preocupacién por detectar los factores humanos que inciden en el desempefio
laboral. De esta manera, se han hecho ingentes esfuerzos por desarrollar estra-
tegias efectivas para evaluar el desempefio y el rendimiento en el trabajo a fin
de detectar las falencias e implementar los correctivos.

Cuadro 1
Dimensiones, perspectivas y polos de valoracién del trabajo.

Perspectiva
Operadores — Trabadores
—Subjetivo—

Insatisfaccién/displacer/ Satisfaccién/placer/agrado

POLO desagrado POLO
NEGATIVO POSITIVO

Baja calidad de desempefio | Alta calidad de desempefio y
y rendimiento rendimiento

Perspectiva
Controladores — Jefes
—Objetivo—
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En términos de gestion, la evaluacion de desempefio es una de las funciones
cardinales de la administracién racional de las empresas. El proceso de control
de las tareas es una funcién asociada estrechamente a la direccién y delegada
tradicionalmente en los profesionales de recursos humanos (quienes, se supone,
son expertos en construccion y aplicacién de evaluaciones “psicotécnicas”).
Sus psicélogos hacen de la evaluacion del desempefio uno de los subprocesos
fundamentales de la gestién del personal, apoyados en la posicion de staff-neutro
pero sin dejar de ser una responsabilidad directa de los jefes de linea.

A lo largo de la historia, la evaluacion objetiva del desempefio como activi-
dad formal ha pasado por varios momentos. En principio, se trataba de una
evaluacion de las caracteristicas generales de todos los trabajadores de la una
organizacion. Luego, se combiné con evaluaciones particulares de cada division
o linea de trabajo llevadas a cabo con mucha “directividad” por parte de los jefes
y poca participacién de los colaboradores, quienes se limitaban a escuchar Ia
evaluacién unidireccional que se les hacia. Por dltimo, este proceso gir6 hacia
un momento de retroalimentacion y didlogo respecto del proceso de trabajo, las
condiciones, las relaciones y las necesidades asociadas al desempefio. Ahora, el
colaborador tenfa la posibilidad de hablar y ser més participativo, ademas de que
debfa comprometerse a mejorar en aquellos aspectos que el jefe valoraba como
débiles. Aqui los instrumentos utilizados eran variados, pero dominaban las he
técnicos tipo cuestionario preferiblemente a la manera de escalas tipo Likert.
La frecuencias las evaluaciones era una o dos veces al afio y excepcionalmente,
cuando se trataba de una promocién o ascenso como criterio de seleccion.

La mayoria de las evaluaciones se concentraba en caracteristicas de las personas
y actitudes hacia el trabajo y evaluaba asuntos como nivel de compromiso, dis-
posicién a la participacién, recursividad, presentacién personal y respeto a las
normas y a la autoridad. Estas valoraciones dominaron hasta los afios noventa,
cuando la gestién humana pasa al modelo de gestién por competencias en las
que el proceso de evaluacién del desempefio ya no se basa en caracteristicas
o factores estratégicos de desempefio sino en competencias, entendidas como
la capacidad de saber-hacer contextualizado que permite cumplir las metas
de trabajo. Este nuevo modelo de gestion de los recursos humanos amplio el
espectro de la evaluacién y particularizé las competencias especificas y técni-
cas de cada cargo sin descuidar las propias de la organizacién, mas también
aumentaron los actores involucrados: clientes internos (o colegas) y clientes
externos (beneficiarios) de su accién laboral. Se pasé asi de un modelo dual de la
relacion laboral (jefe-empleado) a un modelo terciario (jefe-empleado-cliente),
transformacién que complejizé la evaluacién del trabajo y aument6 la presién
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sobre los trabajadores, que ahora deben atender también las demandas de los
clientes y quedan expuestos al ejercicio de su poder bajo el modelo del “cliente
rey” (De Freitas, 2002): el cliente siempre tiene la razén, y responden a la logica
de tercerizacién econdmica, esto es, a la economia de servicios. Vemos pues,
cémo el proceso de control y evaluacion del desempefio humano en el trabajo
fue afectado significativamente por un cambio en el contexto macroeconémico
y en las nuevas formas de gestién del personal que implican mayor participacién
y una estética horizontal. Sin embargo, cabe reconocer con Montmollin (1975)
que la mayoria de las veces la evaluacion del desempefio no pasé de ser un rito
burocratico de afirmacién del poder, de coercion y de exclusion.

Ahora bien, los estudios sobre evaluacién de trabajo han estado orientados
por diferentes perspectivas psicoldgicas. Los que aparecieron en la década de
1930 y que dominaron hasta la décadas de los sesentas, tienen su origen en
la psicologia funcionalista-pragmatista norteamericana y revelan una gran
preocupacion por la satisfaccion en el trabajo y el desempefio en él. Desde esta
perspectiva, la satisfaccién en el trabajo estd asociada a un mejor desempefio y
rendimiento, mientras que la insatisfaccion lo estd con un menor desempefio y
rendimiento (productividad).Sin embargo, estudios posteriores no demostraron
esta correlacion: “La idea de que los empleados satisfechos son mas productivos
que los insatisfechos ha sido durante muchos afios una premisa basica de los
administradores, pero muchas investigaciones empiricas no permiten sostener
tan firmemente es supuesta relacién causal” (Robbins, 2004, p. 25). Otras in-
vestigaciones mostraron, muy por el contrario, que condiciones de insatisfacciéon
por un trabajo repetitivo conducfan a un rendimiento mayor derivado de un
esfuerzo defensivo consistente en terminar rapido la actividad por su misma
condicién de insatisfactoria (Dejours, 1987).

Alrededor de 1936 se dio el comienzo de los estudios sobre satisfaccion laboral
que alcanzo su punto mas alto en los afios sesenta, para luego, en 1980, quedar
reducida a una subcategoria de la salud ocupacional, més especificamente como
un factor protector ante los riesgos psicosociales y en particular ante el estrés,
asf como una de las variables criticas en la valoracién de la calidad de vida en

el trabajo (CVT).

En la década de los ochenta en Francia, el médico, psiquiatra y psicoanalista
Christophe Dejours inauguraria otra faceta investigativa de la evaluacién
subjetiva del trabajo basada en los por él denominados operadores, que desarro-
llarfa estudios de valoracién de la vivencia subjetiva del trabajo sobre la base
de la clinica-psicopatolégica y psiquidtrica psicoanalitica (Freud, Laplanche),
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perspectiva que podria catalogarse como clinica, psicodindmica, dialéctica y
estructuralista. Cabe aclarar que no hay continuidad histérica entre un modelo
y otro sino que casualmente coincide el declinar de la investigacién sobre la
satisfaccién como una variable auténoma en los estudios anglosajones, con el
surgimiento de estudios franceses acerca de la psicopatologia del trabajo, pero
cada visién se ha desarrollado de manera independiente. Es més: la primera
surgié como una estrategia administrativa enfocada en la productividad y la se-
gunda con una clara preocupacion ético-politica por la salud de los trabajadores.

Dentro de los paradigmas que originan las diferentes escuelas o enfoques “psi”,
la evaluacion subjetiva del trabajo estd concebida a partir de maltiples episte-
mologias, ontologias y éticas que engendran a su vez variadas légicas sobre sus
causas, naturaleza y formas de manifestacién (indicadores, signos y sintomas)
y disimiles modos de identificacién, valoracién e investigacién (diagnéstica) y
practicas de intervencion (terapéutica), constituyéndose asi una clinica inde-
pendiente de la psicologia clinica laboral (Galvez, M y Garrosa, E., 2013) y de
la clinica psicodindmica del trabajo (Dejours, C., 2009).

Asi, de un lado el enfoque funcionalista, pragmatista y normativo anglosajén
aborda la pregunta de cémo el individuo evalda el trabajo en términos de
satisfaccidén-insatisfaccion a fin de optimizar el desempefio y la productividad,
detectando, controlando o modificando las variables externas que puedan afectar
negativamente la valoracién del trabajo. Para ello, acude a la cuantificacién
(estudios de sondeo), a la logica hipotético-deductiva y a los cuestionarios
estandarizados (aproximacion técnica en tercera persona “yo-él”). A esta
aproximacion la podemos denominar positivista-funcionalista-pragmatista, muy
alineada con la perspectiva cognitivo-comportamental.

De otro lado, estudios franceses y brasileros (Mendes, Ana Magnolia, 2010)
han abordado la evaluacién que hace el sujeto-agente de su trabajo en relacién
con su vivencia subjetiva, para identificar las condiciones que afectan la salud
psiquica y fisica de los trabajadores, con base en una éptica menos normativa y
més critica (menos objetivista y més socioconstruccionista) fundamentada en
el psicoandlisis y la psicopatologia clinica. Para ello, han desarrollado estrategias
de investigacién enfocadas en estudios de caso y entrevistas en profundidad a
individuos y grupos (aproximacioén clinica constelada en las personas “yo-td”)
y otras formas de intervencién que no se limitan a la mera modificacién de los
factores medioambientales u objetivos, sino que comprende los colectivos de
trabajo, a la manera de una investigacién-accién-participativa (Lhuilier, 2008)
en la que los sujetos son tenidos en cuenta para el perfeccionamiento de estra-
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tegias efectivas de reorganizacion del trabajo (tanto en su dimensién objetiva
como relacional) y en el que el “apalabramiento” (poner en palabras) del sufri-
miento resulta decisivo no solo como forma de investigacién, sino también de
intervencion (dimensién terapéutica y etho-politica). A esta aproximacién se
la denomina clinica-psicodindmica-dialéctica y estructuralista. Esta perspectiva
(psicodindmica del trabajo, de Dejours) junto con otras como la clinica de la ac-
tividad (Yves Clot, 1996, 2009), la ergologia (Yves Schwartz, 2011), la sociologia
clinica (Gaulejac, V. 2006, 2011; Enrriquéz, E., 2000, 2011), conforman lo que
se ha dado en llamar “las clinicas del trabajo” (Lhuilier, D. 2008; Bendassolli,
2011; Clot, 2009) que centran el trabajo en la estructuracién psicoldgica de los
sujetos y en una comprension de lo subjetivo en relacién con el contexto: “La
asociacion entre la clinica y trabajo depende de una reconocida articulacién
entre el mundo psiquico y el mundo social” (Bendassolli, 2011, p. 3).

Cada perspectiva ha desarrollado no solo investigacién empirica (metodologfas),
sino también formas de validacion y legitimacion (epistemologias), estrategias
de abordaje técnicas (de recoleccion de informacion, de indagacién y medi-
cién), principios y formas de intervencion (éticas y terapéuticas) y referenciales
conceptuales (teorfas) que permiten definir la naturaleza de la experiencia de
evaluacién subjetiva del trabajo (ontologia), haciendo énfasis en diferentes
aspectos o componentes del trabajo como actividad econémico-productiva
socialmente cargada de sentido e histéricamente situada y fechada como ex-
periencia susceptible de ser evaluada subjetivamente en términos de vivencias
personales de los trabajadores como agentes implicados (protagonistas).

La perspectiva funcionalista y su énfasis en el
binomio satisfaccion/insatisfaccion laboral

La satisfaccién laboral como variable de estudio, comenzé a ser investigada en
la década de 1930 con el trabajo Job satisfaction de Robert Hoppock (1935) y
alcanza el maximo nivel de desarrollo en los sesenta. Estos esfuerzos establecie-
ron resultados validos respecto de la relacién entre la satisfaccion laboral, las
necesidades humanas, las actitudes laborales y la motivacion en el trabajo, entre
los que se destaca el estudio desarrollado por Herzberg, Mausner y Synderman
(1959), quienes plantearon la teorfa de los factores satisfactores considerados
motivacionales o intrinsecos (realizacion, estima, trabajo, responsabilidad y lo-
gro) y los factores extrinsecos (higiénicos o ambientales) a los cuales se asocia la
insatisfaccion en el trabajo cuando aquellos estén ausentes. Este planteamiento
constituye una relacién estrecha entre la satisfaccién y la motivacién.
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La satisfaccion laboral fue, ademas, objeto de investigacion en relacién con otras
variables, principalmente el desempefio y la productividad. Pero ademads, también
se ha considerado que la satisfaccién depende de condiciones organizacionales
como el clima, la participacion y el estilo de liderazgo, entre otros. Esto nos
permite entender la importancia de la satisfaccion en el trabajo en el marco de
los estudios organizacionales y su valor como variable independiente y variable
dependiente, en el comportamiento organizacional. Miltiples estudios alrededor
de la satisfaccién han establecido correlaciones significativas con variables de
las que depende o afecta, como la edad, el sexo, el nivel de formacién, etc., asi
como con variables organizacionales (el clima, la cultura, el estilo de direccién y
los tipos de contratos, entre otros). También se han hecho mdltiples estudios de
la relacién entre la satisfaccion y sus efectos sobre la calidad del desempefio, el
nivel de rendimiento, la participacién y compromiso en el trabajo, los contratos
psicolégicos, el nivel de productividad y la atencion al cliente.

La mayoria de estos estudios son de origen norteamericano, basados en el
paradigma funcionalista e impregnados de un pragmatismo de claro decanta-
miento utilitarista que apunta a establecer fundamentalmente los efectos sobre
la productividad, el desempefio y el rendimiento.

La teorizacién sobre la satisfaccién ha oscilado entre dos tendencias: las que
la definen como un estado emocional y las que la definen como una actitud
general hacia el trabajo. La primera hunde sus raices en la definicién cl4sica
de Locke (1976), quien la considera como una “respuesta emocional positiva
o placentera respecto del puesto de trabajo que resulta de una percepcién
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto, o de si este cumple o permite
cumplir los valores laborales del individuo” (p.36). En el polo opuesto, se sitta
la insatisfaccién laboral como “una respuesta emocional negativa hacia el puesto
en tanto que esto ignora, frustra o niega los valores laborales del individuo, o

en tanto que no responde a las expectativas que el individuo tiene respecto del
trabajo” (p. 37).

En similar sentido, Mufioz (1990) define la satisfaccién laboral como “[...] el
sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de
realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto,
dentro del &mbito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por
el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-econdémicas acordes
con sus expectativas” (p.76).

Del mismo modo, define la insatisfaccién laboral como “el sentimiento de
desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un
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trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que esté a disgusto, dentro del
dmbito de una empresa u organizacién que no le resulta atractiva y por el que
recibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas no acordes con
sus expectativas” (p. 76).

En sentido mas amplio y simple, Kreitner y Kinicki (1997, citados por Caballero,
J. 2000) definen la satisfaccién laboral basicamente como “[...] una respuesta
afectiva 0 emocional hacfa varias facetas del trabajo del individuo” (p. 5).

Desde esta perspectiva, la satisfaccién laboral es la reaccién afectiva general
de una persona en relacién con todos los aspectos del trabajo y del contexto
laboral. Sin duda, la satisfaccion al ser una respuesta afectiva relacionada con
lo efectivamente vivenciado o con la evaluacién particular de lo vivido respecto
de las expectativas del individuo, implica el reconocimiento de la dimensién
subjetiva de la evaluacién que trabajador hace de su trabajo, como un agente
operador activo y sensible que evalta lo que hace (el puesto, la actividad de
trabajo) y el contexto en el que lo hace (objetivo, relacional, organizacional y
medio ambiental).

La segunda perspectiva concibe la satisfacciéon como una “actitud general positi-
va de un individuo hacia su trabajo. Una persona con alto nivel de satisfaccién,
tiene actitudes positivas hacia él; una que esté insatisfecha manifiesta actitudes
negativas” (Robbins, 2004, p. 63). Se trata de una actitud general antes que
especifica resultante de varias actitudes particulares, valores y expectativas que
un trabajador tiene respecto del trabajo y sus factores asociados. Para Robbins
(2004), la satisfaccién laboral es una variable dependiente y trata fundamen-
talmente de una “actitud general y no de una conducta especifica” (p. 25).
Ahora bien, en cuanto actitud la satisfaccién no se da solo como una respuesta
emocional o afectiva que oscila entre agrado y desagrado, sino también como
una evaluacion cognitiva que entrafa argumentos (razones, racionalizaciones) a
favor o en contra del trabajo como objeto social y predispone a comportamientos
especificos consistente con esas evaluaciones cognitivo-emocionales. En este
sentido, la satisfaccién laboral no es solo una respuesta emocional, sino también
un complejo cognitivo-afectivo que del que se puede inferir un comportamiento
potencial. Desde esta perspectiva, la dimension subjetiva estd asociada no solo
a una respuesta afectiva, sino también a un conjunto de racionalizaciones que
predisponen a comportamientos particulares y en tal sentido lo subjetivo se
concibe como un motor energizarte de la accién.

Desde la 6ptica funcionalista, la satisfaccién es una variable de particular interés
en la comprension del comportamiento organizacional comoquiera que “unos de
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los principales intereses del comportamiento organizacional es la productividad,
entendida como la medida de desempefio que abarca eficacia (consecucién de
metas) y la eficiencia (proporcién entre el logro de los resultados y los insumos
requeridos para conseguirlo)” (Robbins, 2004, p. 23). Esto denota un cariz
pragmatista-utilitarista en el que la satisfaccion es considerada importante en
cuanto puede afectar negativamente el desempefio, disminuir la productividad
o redundar en efectos negativos para la salud y calidad de vida del trabajador,
lo que implica altos costos econdémicos y situaciones que comprometen los inte-
reses econdmicos de la empresa: ausentismo, rotacién, bajo compromiso, poca
disposicién a la participacion y a las conductas de ciudadania organizacional.
Asi, La satisfaccién aqui solo es importante en la medida en que, como variable
moderadora, afecta lo verdaderamente importante: el desempefio y la produc-
tividad econémica. No importan aqui los efectos sobre la salud o la calidad de
vida; detras de este interés subyace una preocupacion por los costos econdmicos.

De hecho, cuando la satisfaccién es el interés esta preocupacion es valorada
como de tendencia humanista: “Los investigadores que defienden valores huma-
nistas afirman que la satisfaccién es un objetivo legitimo de las organizaciones.
La satisfaccién tiene una relacién inversa con el ausentismo y la rotacién, aparte
de que las organizaciones tienen la responsabilidad de dar a sus empleados
trabajos estimulantes y remuneradores en si mismos” (Robbins, 2004, p. 25).

En este sentido, esta perspectiva si bien tienen un interés por la dimensién subje-
tiva de los trabajadores, este no se da sino en la medida en que sea una variable
que interfiere con la consecucién de los objetivos econdémicos de la empresa y
no porque ella en s misma se constituya en un valor ético. Se evidencia asi, un
dominio de la racionalidad instrumental en el abordaje de la satisfaccién labo-
ral como variable subjetiva, pues cuando esta es una preocupacién asociada al
bienestar de los empleados es juzgada como una actitud humanista que parece
no ser dominante y no coincidir con las tendencias pragmatistas y utilitaristas.

Por lo anterior, muchas de las investigaciones sobre la satisfaccién se dirigen
no solo a predecir y controlar el desempefio y la productividad, sino también a
conocer y neutralizar las variables que pueden afectarla negativamente, entre
las cabe destacar la fatiga laboral como indicador de insatisfaccién laboral y por
lo tanto predictor (negativo) de baja productividad, mal desempefio, problemas
de salud ocupacional y riesgo psicosocial.

Asi, las relaciones satisfaccion/insatisfaccion-fatiga laboral (hoy estrés laboral)
han sido objeto de investigacién en la psicologia anglosajona en un intento por
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adaptar al individuo al trabajo y reducir los “factores humanos” que puedan
afectar negativamente el desempefio y la productividad. Esto ha hecho que
se reduzca a la persona trabajadora a un organismo que como cuerpo-mente
puede y debe adaptarse para alcanzar el 6ptimo desempefio (prueba de ello es
que su comportamiento ha sido presentado generalmente en términos de curvas
desempefio). Para Kraepelin (1856-1926), el trabajador “especificamente el
cuerpo del trabajador, era una herramienta a ser armonizada con las demandas
de los procesos industriales” (p. 9) y poco importaban para él las dimensiones
subjetivas que lo humanizaban, que ademas valoraba como obstaculo. De hecho,
los factores subjetivos estorbaban, pues para Kraepelin el problema se reducia a
un asunto de capacitacion, tanto que él consideraba que “la investigacién mos-
traba que la fatiga podria ser reducida a través de practica y el entrenamiento,
el ademas trato de buscar eliminar la subjetividad de los aspectos del trabajo,
tales como los sentimientos de fatiga y satisfacciéon” (Koppes, L. y Picken, W,
2007, p. 10).

Por su parte, Mustenberg (1913) llevé a cabo una investigacién experimental
sobre lo laboral, la fatiga y el entrenamiento focalizado en el mejoramiento del
resultado en cada trabajador en la industria. “Esta fue la manera cientifica de
captar las diferencias para reducir la fatiga, aumentar la productividad y en-
cuadrar el trabajador en la mejor situacién” (Koppes, L. y Picken, W., 2007, p.
10) y consider6 sin ambigiiedades que “la psicologia es la intermediaria entre
el moderno laboratorio de psicologfa y los problemas de la economfa: la psico-
logia experimental est4 sistematicamente puesta al servicio del comercio y la

industria” (Koppes, L. y Picken, W., 2007. p. 12).

Dimensiones o factores determinantes
de la satisfaccidn/insatisfaccion

A pesar de la cantidad y diversidad de investigaciones en torno a la satisfaccién
laboral, la comprensién de sus causas est4 lejos de clarificarse. “Los investigado-
res intentan comprender dénde residen sus determinantes, si en la naturaleza
del trabajo en si, en las variables del trabajador o en la satisfaccién profesional
resultante de las interacciones establecidas entre el individuo (respectiva
historia de vida y personalidad) y las especificidades del contexto de trabajo”
(Cavalcante, ]. 2004, p. 99).

Si bien las orientaciones conceptuales consideran la satisfaccién en el trabajo
como una actitud global y un estado emocional o afectivo, se pueden iden-
tificar dos orientaciones distintas. La primera es definida como un abordaje
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unidimensional (Peiré y Prieto, 1996) o global (Spector, 1997). En este caso, la
satisfaccion es vista como una actitud relacionada con el trabajo que no resulta
de la suma de los multiples aspectos que lo caracterizan, sino que depende de
ellos. La segunda dimension se caracteriza por “un abordaje multidimensional
que considera que la satisfaccién deriva de un conjunto de factores asociados
al trabajo, y que es posible medir Ia satisfaccion de personas en relacién con
cada uno de esos factores” (Cavalcante, ]J. 2004, p. 106). En relacién con lo
anterior, sobresalen las siguientes dimensiones como constitutivas de la satisfac-
cién laboral: Ia satisfaccién con el jefe; la organizacién; los colegas de trabajo;
las condiciones de trabajo; la progresién en la carrera; las perspectivas de pro-
mocion; el sistema de recompensas y salarios; los subordinados; la estabilidad
del empleo; la carga de trabajo; el desempefio personal; el reconocimiento y la
satisfaccién intrinseca en general.

Por su parte Locke (1976), identificé nueve dimensiones de la satisfaccién labo-
ral: 1) la satisfaccién intrinseca con el trabajo; 2) la satisfaccién con el sueldo;
3) la satisfaccién con las promociones; 4) la satisfacciéon con el reconocimiento;
5) la satisfaccién con los beneficios; 6) la satisfaccién con los jefes (estilo de
liderazgo); 7) la satisfaccién con los colegas (competencia/solidaridad); 8) la
satisfaccién con las condiciones objetivas de trabajo y 9) la satisfaccién con la
organizacion y direccién de trabajo.

De otro lado, Peir6 (1994) considera que los eventos o condiciones que originan
la satisfaccion en el trabajo son fundamentalmente cinco: el cardcter intrinseco
en el trabajo; la remuneracion; la promocién; la seguridad del empleo vy las
condiciones de trabajo.

En sintesis, en relacién con la evaluacién del trabajo por parte de los operadores
en términos de satisfaccién/insatisfaccién laboral, es necesario tener en cuenta
dos aspectos: de un lado, los procesos psicoldgicos implicados en la valoracién
subjetiva de la experiencia de satisfaccion, en este caso, las emociones o afectos
y las actitudes y sus componentes cognitivos y afectivos como predisponentes de
comportamientos consistentes con ellos (teorfa de la consonancia/disonancia).
De otro lado, la identificacién de las caracteristicas objetivas asociadas al tra-
bajo que determinan esas experiencias subjetivas de satisfaccién/insatisfaccién.

Para Robbins (2004), la satisfaccién es una actitud general que depende de va-
riables organizadas en tres planos: el plano de los individuos (experiencia laboral,
caracteristicas personales, estilo de personalidad, valores y actitudes sociales
y capacidades elementales); el plano de los grupos (liderazgo, normas, sentido
de pertenencia, estilo de comunicacién, niveles de conflicto) y el plano de los
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sistemas organizacionales (organizacién formal del trabajo, procesos de trabajo,
normas laborales, uso de los recursos humanos y cultura organizacional). A la
vez, este autor considera que la satisfaccion tiene efectos sobre la productividad,
el ausentismo, la rotacién y el desempefio.

Cavalcante (2004), encuentra que las variables determinantes de la satisfaccién
en el trabajo son: caracteristicas de la funcién; participacién en la toma de
decisiones; sistemas de recompensa/salarios; caracteristicas y constrefiimiento
organizacional; liderazgo; personalidad y otras variables sociodemograficas.
En igual sentido, determina las variables resultantes de la satisfaccién laboral:
desempefio profesional/productividad; comportamiento de ciudadania orga-
nizacional; comportamiento de fuga; sindrome de burnout; bienestar fisico y
psicolégico; satisfacciéon con la vida.

Respecto de la medicion de la satisfaccién/insatisfaccion en el trabajo, han sido
tradicionalmente dominantes las aproximaciones cuantitativas a través de cues-
tionarios cerrados o abiertos, utilizados generalmente como Gnico instrumento
de medicién y en algunas ocasiones complementados con breves entrevistas
estructuradas. En este sentido, los métodos utilizados son de naturaleza “obje-
tiva” y su abordaje es directo. Los més comunes son los cuestionarios tipo Likert
en concordancia con las definiciones de satisfaccion que la perciben como una
actitud respecto del trabajo. También se han usado métodos como las entrevis-
tas, las escalas de diferenciadores semanticos, el método de incidentes criticos
y la comparacién. Como metodologias indirectas se han utilizado las técnicas
proyectivas y la técnica de completacion de frases, pero son poco usados en
comparacién con las escalas objetivas de medicion.

Entre los instrumentos estdndar més conocidos y tradicionalmente usados para
medir la satisfaccién laboral (Cavalcante, 2004), se encuentran el Minesota
Satisfaction Questionaire (MSQ) (Weiss, et al., 1967), el Job Diagnostic Survey
(JDS) (Hackman y Oldham, 1975), el Job Satisfaction Survey (JSS) (Spector,
1985), el Job Descritive Index (JDI (Smith, 1985) y el cuestionario S4/82 de-
sarrollado por Mélia, Peir6 y Calatayud (1986).

La perspectiva psicodinamica y su énfasis
en el binomio placer/sufrimiento laboral

A partir de 1980, con base en los trabajos de Le Guillant, Sivadgon y Veil (Lhui-
lier, 2008; Bendassolli, 2011) se desarrolla una vertiente asociada al nombre
de Christophe Dejours (1987, 1993, 1999,) conocida como psicopatologia del
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trabajo, preocupada por el estudio de las relaciones entre el trabajo y la salud
mental. Esta orientacién cambiaria de denominacién afios mas tarde y se
llamarfa psicodinamica del trabajo, ligada a un campo méas amplio designado
por algunos como clinica del trabajo (Lhuilier, 2008; Bendassolli, 2011, Clot,
2007) que reconoce el peso y la centralidad del trabajo en la organizacién del
psiquismo (en la economia psiquica) y en la constitucién de la subjetividad.
Esta orientacién —de cufio psicopatoldgico— inicié con estudios pioneros en la
década de los cincuenta y reaparece con fuerza en la década de los ochenta:
“La fundacién de la psicopatologia del trabajo como clinica de los problemas
individuales del sujeto frente a la tarea se apoya en la obra de algunos fundadores

como P, Sivadgon, C. Veil y L. Le Guillant” (Lhuilier, 2008, p. 43).

La psicopatologia del trabajo se interesa por la evaluacién que el hombre —
como operador— hace del trabajo en relacién con su vivencia subjetiva, para
lo cual apela a la nocién de sufrimiento como categoria analitica central. El
objeto de estudio de esta perspectiva “no es la locura, mas si el sufrimiento
en el trabajo, un estado compatible con la normalidad que implica una serie
de mecanismos de regulacién” (Ferreira, Leda, en prélogo de Dejours, 1987).
Desde esta perspectiva, la preocupacion por la evaluacion del trabajo se hace
de cara a la relacién trabajo-salud mental, o mas exactamente a las relaciones
entre trabajo y vida psiquica. “La cuestién fundamental es la cuestién del valor
relativo de lo subjetivo en la economia global de la relacién sujeto- trabajo”
(Dejours, 1987, p. 56). Y si bien tiene origen en la psicopatologia del trabajo,
esta amplia notablemente su propio proyecto de estudio, pues “no se trata de
estudiar las dolencias mentales descompensadas o los trabajadores por ellas
comprometidos, pero si todos los trabajadores, la poblacién real y normal que
estd en las fabricas, en los talleres, en las oficinas y es sometida a presiones en

su dia a dia” (Ferreira, 1987).

Para la psicodindmica de trabajo, una clinica de la normalidad (Dejours, 1999)
cobra particular interés, pues se trata de conocer no solo las descompensaciones
graves que derivan en psicopatologias, sino también ese malestar en el trabajo
evidenciado en formas de sufrimiento que aparecen como “normales” e incluso
tienden a ser subestimadas, infravaloradas, como si de una banalizacién del mal y
de la injusticia se tratara. Para Dejours (2007), “lo enigmético es la normalidad:
se interpreta la normalidad como el resultado de un compromiso entre el sufri-
miento y a lucha (individual y colectiva) contra el sufrimiento en el trabajo. Y
en ese caso, la normalidad no implica la ausencia de sufrimiento. Al contrario,
podemos sostener un concepto de ‘normalidad en el sufrimiento™ (p. 50).
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En sus comienzos, la psicopatologia del trabajo apuntaba a la especificidad de
la vivencia operaria sobre la que querfa llamar la atencién. Hoy en dia, este
programa de investigacion se ha ampliado e incluye una preocupacioén por la
comprension de las expresiones de placer/sufrimiento de la totalidad de la masa
trabajadora, incluidos trabajadores de las areas de servicios, de multiples niveles
jerarquicos, de variados sectores de actividad y de diferentes niveles de cuali-
ficacién. Se conserva, eso si, la preocupacion inicial por la vivencia subjetiva,
en una fuerte critica a las aproximaciones funcionalistas comportamentales y se
orienta a “[...] dejar que aparezcan las vivencias diferenciadas e irreductibles
unas a las otras, que siempre darfan cuenta de las experiencias concretas y de
los dramas en el sentido de Politzer [...] del drama existencial vivido por los

trabajadores” (Dejours, 1987, p. 13).

Es la preocupacién por la dimensién subjetiva, singular, que ubica la aproxi-
macién psicodindmica en una perspectiva clinica entendida como el estudio
de un caso en su particularidad y en su profundidad (Braunstein, 1974). Pero
también comprende la particularidad de lo subjetivo en relacién inevitable con
lo social en clave de intersubjetividad (Malvezzi, 2012), razén por la cual con-
cibe el estudio de caso en profundidad como su forma privilegiada de abordaje
investigativo; es decir, una aproximacién que se constela al estilo de las apro-
ximaciones entre las personas de tipo “yo-tG” y no “yo-¢1” (donde “é1” puede
ser cualquiera o ninguno) (Cano, E 1988). Asi, en las aproximaciones clinicas
cada sujeto es un caso concreto comprendido en su contexto; tiene un rostro
especifico y una historia personal que lo singulariza y es tomado por el investi-
gador como un sujeto particular, concreto y no abstracto, como suele suceder
en las aproximaciones positivistas en las cuales el sujeto queda borrado por el
efecto de un dato, un hecho, una cifra, un promedio, un porcentaje, un indice,
etc. En la aproximacion psicodinamica y en las clinicas del trabajo, la palabra y
el relato tienen una centralidad indiscutible no solo como via de investigacién
sino también de intervencién. Aqui los datos no son los nimeros derivados del
uso de sofisticados instrumentos psicométricos y estadisticos, sino los relatos
de los sujetos y de los colectivos de trabajo, sus dichos que los singularizan y
los hacen tnicos. Se trata pues de una clinica del caso por caso, con principios
pero sin estandares (Lacan, 1966).

Su vocacién clinica y fuerte critica (que inspira —en parte— la apuesta psicodiné-
mica) a los estudios sobre la evaluacion subjetiva del trabajo de corte anglosajon,
es expresada por Dejours (1987) de manera explicita:
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[...] nosotros dejaremos de lado, de una vez por todas, las observaciones cuantitati-
vas, las estadisticas, los cuestionarios abiertos o cerrados, los esquemas de patrones
comportamentales, la economia de los gestos repetidos, las fallas del comportamiento
productivo o el aumento de los desemperios [...] en otras palabras, la psicéloga
abstracta que deja al margen deliberadamente la propia vida mental, la emocion,
la angustia, la rabia, los suefios, los fantasmas, el amor, todos los sentimientos
experimentados que escapan a la observacion llamada de objetiva (p. 12).

Esta declaracién de principios aparece en el estudio pionero,Travail, usure
mentale (1980) que darfa origen a la perspectiva clinica y psicodindmica fun-
dada por Dejours (1987) hace més de cuarenta afios y constituye una enérgica
critica a las tradiciones positivistas, objetivistas y comportamentales de los
estudios funcionalistas norteamericanos. Asimismo, hace un planteamiento
etho-politico que se ha mantenido desde entonces gracias al abordaje clinico
de la evaluacién subjetiva que hacen las personas de su trabajo desde “el punto
de vista dindmico; esto es, a la vivencia hic etnunc, o dasein —para retomar los
autores existencialistas alemanes— que tendrdn prioridad, a pesar de que no
siempre conseguiremos escapar a la tentacién metapsicologica” (p. 13).

Para Dejours (1999), la evaluacién del trabajo por parte del sujeto estd en
clave de satisfaccién o insatisfaccién pulsional; esto es, de sobrecarga/descarga
de tension que se traduce en sufrimiento/placer. Asi, para este autor el trabajo
como sufrimiento es ante todo un estado de lucha del sujeto contra fuerzas que
lo empujan en direccion a la enfermedad mental. “Surgi6 de ahi una primera
concepcién del sufrimiento como caracteristica de los estados mentales que se
sittia entre dos extremos: de un lado, la salud mental, el bienestar psiquico, de
otro lado, la dolencia mental descompensada, entre estos dos extremos estaria
el sufrimiento” (p. 18.). En su consideracién, el sufrimiento es ante todo una
experiencia vivenciada, o sea, “un estado mental que implica un movimiento
reflexivo de esa persona sobre su estar en el mundo [...] el concepto del su-
frimiento pertenece al orden de lo singular, permanece siempre individual y
Gnico” (p. 19).

Para Dejours (1987), muchos de los estudios sobre la valoracién que las personas
hacen de su trabajo estaban concentrados en la satisfaccién y sobre todo en
la relacion satisfaccién-motivaciéon y habian dejado de lado la pregunta por la
insatisfaccion laboral. De ahi su interés por el sufrimiento como manifestacién
del malestar en el trabajo que, en su opinién, se manifestaba a través de sinto-
mas como la insatisfaccion, la ansiedad y el miedo. Asf, para este autor la causa
de sufrimiento en cuanto insatisfaccién derivaba de un lado, del contenido
significativo de la tarea; y del otro, del contenido ergonémico del trabajo. El



178 ‘ Psicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacién

primero hace referencia al investimento afectivo (o simbdlico) de las tareas que
las hacen m4s o menos significativas, les imprime un valor simbdlico para cada
sujeto, exigen de él esfuerzo y voluntad y est4n soportadas en el juego de la mo-
tivacion y el deseo. De esta manera, “la vivencia del sufrimiento podria derivar
de la sensacién de adormecimiento intelectual, del anquilosamiento mental,
de la paralisis de la imaginacién que pueden implicar ciertos trabajos” (p. 49).

De otro lado, la insatisfaccién o sufrimiento puede emanar del contenido er-
gondmico del trabajo; esto es, de la vivencia subjetiva en cuanto percepcién
e interpretacion particular de las condiciones objetivas relativas al disefio del
puesto de trabajo y sus condiciones contextuales objetivas o medio ambientales,
valoradas igualmente de manera subjetiva por los individuos. Al no responder
estas a sus necesidades o deseos particulares, producen, ademas, sufrimiento
psiquico:

De una relacién desarménica entre el contenido ergondmico del trabajo (exigencias
quimicas, fisicas, bioldgicas) vy la estructura de la personalidad pueden emerger una
insatisfaccion y correlativamente un sufrimiento que son de naturaleza mental y no
fisica. Esta insatisfaccién no estd, por ejemplo, por la insatisfaccién en relacion con
el contenido significativo del trabajo, situada en el registro simbélico. Se trata esta
vez, de la insatisfaccién y frustracion ante todo concretas (Dejours, 1987, p. 57).

Este segundo componente de la insatisfaccién en el trabajo no es significativo
en cuanto valor simbélico sino econémico, dado que tiene implicaciones en el
mantenimiento o desequilibrio de la economia psiquica.

En Dejours (1987), el sufrimiento es igual a la insatisfaccién y corresponde a
una inadaptacién entre las necesidades provenientes de la estructura mental y
el contenido ergonémico o simbdlico de la tarea. Sin embargo, cabe aclarar que
si bien se apela a la dualidad satisfaccién/insatisfaccién esta no tiene el mismo
estatuto como concepto en las aproximaciones funcionalistas atras descritas,
pues al reconocer la filiacién tedrica de Dejours al psicoanalisis, la satisfaccion/
insatisfaccion no entrafia una valoracién emocional positiva o negativa ni
una actitud hacia el trabajo como en las orientaciones positivistas, sino que se
plantea en relacién dialéctica con el placer y en un continuo que se establece
en definicion reciproca el uno respecto del otro. En ese sentido, se trata méas
de la satisfaccion/insatisfaccion pulsional; es decir, de las posibilidades de que
el trabajo cumpla con su funcién en la economia pulsional inconsciente del
sujeto, esto es, que permita la sublimacién pulsional y por ende la satisfaccién
relativa del programa del principio del placer: la descarga (o no) de la pulsién.
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De esto se deriva la evaluacion subjetiva de un sujeto respecto de su trabajo
como fatigante o equilibrante, fuente de placer o de sufrimiento:

Si un trabajo permite la disminucion de la carga psiquica, él es equilibrante; si se
opone a esa disminucién de la descarga es fatigante. En el trabajo por piezas no
hay casi espacio para la creatividad fantasmdtica y la via de descarga psiquica estd
cerrada; la energia psiquica se acumula, torndndose fuente de tensién y displacer
[...] inversamente un trabajo libremente escogido o libremente organizado ofrece
vias de descarga y se torna, entonces, en un medio de relajacién y una veg termina
la tarea el trabajador se siente mejor que antes de haberla comenzado (Dejours,

1993, p. 25).

Esto nos indica que el placer y el displacer en el trabajo estdn asociados al
hecho de si la naturaleza o las condiciones y relaciones del trabajo permiten
o bloquean —en la evaluacién subjetiva del operador— la carga/descarga de la
tension psiquica derivada de las exigencias del principio del placer, de la ten-
dencia econémica y dindmica del aparato psiquico. En consecuencia, desde
la perspectiva psicodindmica es en el continuo placer (descarga de tension)
y displacer (sobrecarga de tensién impedida de descargarse) que se expresa la
evaluacién que hace un sujeto de su trabajo.

En términos generales, para Dejours (1987) el sufrimiento como experiencia
clave a través de la cual se manifiesta la forma (consciente o inconsciente) como
el sujeto evalta su relacién con el trabajo y el trabajo en si mismo, estd mediado
por un fuerte componente subjetivo: la estructura mental, de personalidad; el
orden de su deseo y su alineacién o no con el contenido significativo del trabajo
(valor simbdlico) y el contenido ergonémico de las tareas (condiciones mate-
riales) que implica un impacto psicosomatico sobre el aparato psiquico o sobre
la experiencia del cuerpo, pues la insatisfaccién con el contenido simbdlico de
la terea puede manifestarse en el cuerpo en el sentido fisico y nervioso (como
consecuencia de aumentar la carga psiquical del trabajo), como una insatis-
faccién en relacién con el contenido ergonémico del trabajo que si bien tiene
un impacto primario sobre el desgaste del cuerpo, puede también llevar a un
sufrimiento mental. De este modo, la insatisfaccién en relacién al contenido
significativo de la tarea como al contenido ergonémico del trabajo puede llevar

1. Para Dejours, la carga psiquica no es la carga de trabajo fisica o psicomotora de la ergo-
nomia, sino los efectos de esta carga como tensién en el registro mental, que ocasionan
desérdenes psicosométicos. Hay en esta perspectiva una compresién monista del hombre,
en cuanto se lo representa como una unidad cuerpo-mente.
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a dolencias corporales o psiquicas 0 que comprometan los dos campos; esto es,
psicosomaticas.

De acuerdo con Dejours (1987), el sufrimiento comienza cuando la relacién
sujeto-organizacién de trabajo estd bloqueada:

Cuando el trabajador usé el mdximo de sus facultades intelectuales, psicoafectivas,
de aprendizaje y adaptacion. Cuando un trabajador usé de todo lo que disponia de
saber y de poder en la organizacion del trabajo y cuando él no puede mds cambiar
de tarea: esto es, cuando fueron agotados los medios de defensa contra la exigencia
fisica. No son tanto las exigencias mentales o psiquicas del trabajo las que hacen
surgir el sufrimiento (si bien este factor es evidentemente importante en cuanto la
imposibilidad de toda la evolucion en diveccién a su alivio). La certeza de que el
nivel alcanzado de insatisfaccién no puede disminuir mds, marca el comienzo del
sufrimiento (p. 52).

Otro concepto central en la gramética de la relacién sujeto-trabajo planteada
por Dejours es el de estrategia de defensa, estrictamente correlativo a sufri-
miento psiquico (hacen un par antitético). Hace referencia al despliegue de
la inteligencia individual y colectiva para reducir el sufrimiento en el trabajo;
0 sea, a las estrategias de afrontamiento para la reduccién de las condiciones
de insatisfaccién que comprometen la vida psiquica del sujeto y son evaluadas
singularmente por cada uno en relacién con las condiciones materiales, sim-
bolicas y relacionales comprometidas en el desempefio humano en el trabajo.
Estas estrategias son la otra cara de la subjetividad implicada en la relacién
sujeto-trabajo como formas de lucha contra el sufrimiento, formas inteligentes
en cuanto adaptativas que procuran el equilibrio psiquico (homeostasis) y que
cuando son efectivas en la reduccién del sufrimiento, denotan creatividad y
competencia del sujeto para enfrentar lo que se denomina lo real en el trabajo.
Asi, para la perspectiva psicodindmica del trabajo el sufrimiento serfa el efecto
de una lucha infructuosa para reducir lo real del trabajo, eso que escapa al con-
trol absoluto de los operadores y que es resultado de la brecha entre el trabajo
prescrito y el trabajo real (que no es lo mismo que lo real del trabajo).

Causas del sufrimiento desde la perspectiva

de las clinicas del trabajo

Para Dejours (1987), el sufrimiento como experiencia subjetiva podria tener
origen, entre otras cosas, en el desfase entre las condiciones de trabajo y el

orden del deseo de los sujetos. El trabajo puede ser una experiencia de sufri-
miento cuando no es experimentado como una actividad que compromete
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los deseos del sujeto y la realidad del contexto en el que el trabajo debe ser
desarrollado. Cuando este es insatisfactorio, indignante, inttil o sin signifi-
cado, se constituye en una fuente de displacer por la sobrecarga psiquica que
implica. El sufrimiento tiene por causa el bloqueo de la relaciéon hombre/
organizacién de trabajo en términos de la posibilidad de una experiencia de
libertad para el ajuste de las condiciones de trabajo de acuerdo con los deseos
de los operadores.

El sufrimiento puede provenir igualmente, del poco contenido significativo
del trabajo, de un desbalance en su contenido ergonémico o de una limitada
posibilidad de ajustar auténomamente las condiciones de trabajo. “De una
relacién desarménica entre el contenido ergonémico del trabajo y el conte-
nido significativo de la tarea y la estructura de personalidad, puede emerger
el sufrimiento” (p. 57).

De otro lado, el sufrimiento puede nacer de “una neutralizacion de las de-
fensas comportamentales en el momento de un cambio de puesto de trabajo”
(Dejours, 1987, p. 59). O por una vivencia de “inadaptacién entre las nece-
sidades provenientes de la estructura mental y el contenido ergonémico de la
tarea, raramente traducido en palabras, raramente explicitada por el propio
trabajador” (p. 60). Una de las dimensiones caracteristicas del sufrimiento y
del placer es que son invisibles: “El sufrimiento no se ve. El dolor tampoco.
El placer no es visible” (p. 43).

De otro lado, Dejours (1999) reconoce que el sufrimiento en el trabajo
proviene de un bloqueo de la descarga de la energia pulsional en el ejercicio
del trabajo que se acumula en el aparato psiquico ocasionando asi un des-
equilibrio en la economia psiquica, cuya consecuencia es un sentimiento de
displacer y tensién. “Cuando no se consigue mas posibilidad de organizacién
del trabajo por el trabajador, la relacién conflictual del aparato psiquico a la
tarea es bloqueada. Se abre, entonces, el dominio del sufrimiento” (p. 28).
En suma, el sufrimiento surge de la confrontacién mal librada por el sujeto
entre psiquismo y la organizacion de trabajo.

El sufrimiento en el trabajo también es la consecuencia de los limites en la
eficacia que pueden encontrar las estrategias defensivas; es decir, cuando no
fue bien controlado por las estrategias defensivas y se transformé en patologia;
esto es, “cuando fueron agotados los medios de defensa contra las exigencias”

(p. 52).
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Dejours (2007), considera asimismo, que el temor a la incompetencia, verse
impelido a trabajar mal (sufrimiento ético) y trabajar sin esperanza de reco-
nocimiento (régimen de la indiferencia) puede ser fuente de sufrimiento en el
trabajo. De manera inversa, constatar la competencia, trabajar en el marco de
valores sociales compartidos y ser reconocido en su trabajo por lo que hace en
términos de utilidad y calidad (juicio de utilidad y juicio de belleza), constituyen
fuentes de placer. Para Dejours, no es el trabajo en si mismo lo que produce
sufrimiento, sino que el sufrimiento es estructural y prexistente en el sujeto;
es propio del malestar derivado de insertarse en la cultura (Freud, 1930). Esta
inscrito en la historia personal previa a la experiencia el trabajo y este es solo
el campo donde el traumatismo infantil —la fantasmatica de cada sujeto— puede
actualizarse. Segtin Dejours (1987), es enfaticamente cierto que “el trabajo no
causa sufrimiento, es el sufrimiento el que produce el trabajo” (p. 103).

En sentido contrario, un trabajo desarrollado en condiciones de autonomda,
cooperacién y reconocimiento, converge en una experiencia de placer. Esto
significa que el sufrimiento psiquico, lejos de ser un epifenémeno, es el propio
instrumento para la obtencién del trabajo. En la medida en que la autonomia es
una condicién para la experiencia del placer en el trabajo, en esa misma medida
un trabajo rutinario, rigido y fragmentario es fuente de sufrimiento.

De otro lado, en la medida en que la funcién psicoldgica del trabajo que es per-
mitir salir de s (en el sentido de permitir una sociabilidad que dificilmente podria
ser conseguida si no fuera por el trabajo, pues permite la realizacién de metas
vitales y de los valores que el sujeto extrae de todos los dominios de la vida en
la que su existencia estd envuelta) estd impedida, aparece el sufrimiento laboral.
De igual manera, cuando el sujeto percibe un fuerte sentimiento de inequidad
laboral, “cuando se desprecia en la relacién entre lo dado y lo recibido, el trabajo
impuesto puede perder su lugar en la jerarquia de los investimentos subjetivos
siempre con graves consecuencias” (Clot, 2007, p. 73). Para este autor, cuando
el sujeto trabajador percibe que lo que hace no tiene trascendencia sociocultural
alguna, cuando su trabajo es fuertemente simplificado o intensificado, este se
torna fuente de sufrimiento.

En sintesis, podrfamos afirmar que la imposibilidad de expresar el deseo, no
encontrar estrategias de defensa para lidiar con la sobrecarga que implica la
brecha entre el trabajo prescrito y el trabajo real y el bloqueo de las posibilida-
des de autorrealizacién a través del trabajo en cuanto actividad sublimatoria,
serfan condiciones precipitadoras del sufrimiento como una condicién invisible
y subjetivamente experimentada.
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Consideraciones finales

Se han querido mostrar las diferentes trayectorias teérico-investigativas que han
configurado la identidad de un campo de estudio que se ha preocupado por la
manera como los trabajadores, en su calidad de sujetos activos y reflexivos, han
valorado su experiencia en el trabajo. Se ha resaltado el hecho de que existen
dos grandes lineas de trabajo antagonistas entre s, que han demarcado sendas
trayectorias de estudio e investigacion, a saber, la linea funcionalista (m4s he-
gemonica) y la reciente y critica linea clinica psicodindmica, nacidas en suelos
paradigmaticos diferentes e intereses y apuestas etho-politicas opuestas.

El pragmatismo se preocupé durante mucho tiempo por la relacién satisfaccién-
productividad, mientras que la clinica psicodindmica del trabajo en una reaccién
claramente politica y ética y en sintonfa con los estudios criticos del trabajo,
denuncia la tendencia funcionalista-pragmatista que niega el sufrimiento huma-
no en el contexto laboral y tiende a ocultarlo para dar prioridad al rendimiento
laboral, contribuyendo asf a una cierta banalizacién del sufrimiento y el malestar
presentes en el trabajo para ocuparse solo de la productividad en detrimento
de la condicién humana.

Estas dos tendencias constituyen un repertorio diferenciado sobre la manera
como es valorado subjetivamente el trabajo y es necesario tenerlas en cuenta
para representarnos de manera mas completa este campo de investigacion, asi
como sus alcances y limitaciones. Esto superaria la idea de que la satisfaccién y
su efecto sobre la productividad solo pueden ser abordados a partir de la relacién
trabajo-subjetividad, en detrimento de la denuncia y comprension de los efectos
deletéreos del malestar subjetivo que ciertas condiciones y organizaciones del
trabajo implican.

Ahora bien, estas dos tendencias parecen coincidir —sin proponérselo— en te-
maéticas de interés comun sin que por ello se integren. Como si de la atraccién
de los opuestos se tratara, ambas lineas de trabajo coindicen en girar la mirada
a las dimensiones positivas de la valoracién subjetiva del trabajo: la felicidad en
el trabajo (O'Brien, C., 2008; Ryan, R. y Deci, E., 2001; Kashdana, T., Biswas-
Dienerb, R. y Kingc, L., 2008) y la emancipacién (Dejours, C., 2012).

Asi, los funcionalistas han pasado del énfasis en la satisfaccién/insatisfaccién a
preguntarse por el bienestar y la felicidad en el trabajo, en respuesta a las criticas
de que fueron objeto por mostrar la dimensién negativa y enferma de los seres
humanos y los riesgos para la salud en el trabajo (patologizacién laboral). Este
giro ha sido apoyado por el surgimiento en 1999 de una linea de reflexion e
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investigacién inaugurada por Martin Seligman conocida como psicologia positiva
(Seligman, M. y Csikszentmihalyi, M., 2000), interesada en el estudio cientifico
del funcionamiento 6ptimo del ser humano. Esta nueva psicologia surge en el
seno del funcionalismo norteamericano y es reconocida como campo legitimo
por la American Psychological Association (APA), que sin proponérselo pre-
siond para orientar la investigacion hacia el bienestar subjetivo, la felicidad y
las emociones positivas (amor, alegria, felicidad, perdén, optimismo, resiliencia,
etc.). Ha sido aplicada al mundo de las organizaciones y del trabajo y se puede
concebir como una psicologia organizacional positiva (Salanova, M., Martinez.
[. y Llorens, S., 2005) o la emergencia de una psicologia de la salud ocupacional
positiva (Bakker, A., Rodriguez, A.y Derk, D., 2012), que pone menos énfasis
en el pathos y en los riesgos y més en el bienestar, la calidad de vida y lo saluda-
ble. De esta manera, se apuntala el interés en las emociones positivas laborales
(Garrosa, E., Carmona-Cobo, . y Blanco, L., 2013), el engagement en el trabajo
(Rodriguez-Mufioz, A. y Bakker, A., 2013) y los estados de flujo (flow), como
formas de motivacién positiva. Y en el bienestar laboral (Carvajal, R., De Ri-
vas, S. y Herrero, M., 2013; Salanova, M., Martinez. L. y Llorens, S., 2005), la
salud y bienestar en el lugar de trabajo (Danna, K. y Griffin, R., 1999; Harter,
J., Schmidt, E y Keyes, C., 2002), la felicidad y el trabajo (Hahn, V., Frese, M.,
Binnewies, C. y Schmitt, A. 2011, Peiro, J. y Lira, E., 2013).

Cabe anotar que si bien en el paradigma funcionalista-conductista es novedosa la
inquietud por el estudio del bienestar subjetivo y la felicidad (objetos impensables
en este modelo en el pasado), esto no es necesariamente nuevo en psicologia,
pues trabajos de psicélogos pioneros del humanismo (sin contar lo hecho en el
campo de la filosoffa) como C. Rogers y A. Maslow ya habian avanzado en este
tema, de tal forma que podria afirmarse que la psicologia positiva es “una joven
disciplina que tiene como objeto de estudio un viejo tema: la felicidad” (Padros,
E, Martinez, M., Gutiérrez—Herndndez, C. y Medina, M., 2010, p. 30). Y en
lo tocante a la relacién felicidad-trabajo, los desarrollos de Peter Warr (1990)
y Brian Baxter (1982) son antecedentes significativos que no necesariamente
forman parte de esta nueva perspectiva de analisis.

Cabria resaltar que aunque en la perspectiva funcionalista hay una clara pre-
ocupacién por la felicidad, el bienestar y las emociones positivas en el trabajo,
ello no necesariamente significa una rectificacién profunda que reintroduce el
humanismo y representa una preocupacion genuina y sin intereses pragmatistas
y utilitaristas y asf lo demuestran muchos trabajos que no pudieron escapar a la
tentacion de relacionar la variable felicidad o bienestar con la de productividad
o desempefio: Cuando los trabajadores productivos son trabajadores felices (Wrigth,
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T, Cropanzano, R., Denney, P, Moline, G., 2002); El efecto de la felicidad sobre
la productividad (Wright y Staw, 1999); La relacién del bienestar con el desemperio,
salud felicidad y trabajo productivo (Campbell, J. y Quick, J. (2004). En dltimas,
no se ha podido superar del todo el interés de los pioneros del campo de poner
la psicologfa al servicio del comercio, la industria, los resultados, la alta gerencia
y la productividad.

Por otro lado, la clinica psicodindmica del trabajo ha sido cuestionada por
poner un excesivo énfasis en la dimensién del sufrimiento como expresién de
la subjetividad implicada en el trabajo en detrimento del placer, como si esta
fuese la dnica cara posible de la subjetividad en el trabajo (Clot, 2007). “Tal
énfasis en el sufrimiento en detrimento del placer, probablemente puede ser
atribuido a la carencia de espacios para hablar sobre el sufrimiento y también
a las lagunas en la teoria del placer poco desarrollada en la psicodindmica del
trabajo.” (Mendes, A. en este volumen capitulo I). En respuesta, Dejours de-
sarrolla la nocién de un sufrimiento positivo denominado sufrimiento creativo
y sus tltimos trabajos han puesto el punto en la capacidad de agencia (accién;
no pasividad) y en la potencialidad de la subjetividad (inteligencia individual y
colectiva) para hacerle frente a lo real del trabajo y potenciar el placer. De ahi
que en su Gltimo libro Travail vivant 2 - Travail et émancipation (2009) traducido
al portugués como Trabalho vivo 2: Trabalho e emancipacdo (Dejours, 2012), trate
asuntos subjetivos positivos como la emancipacion, la vida, la cooperacion, la
libertad, la honra de la vida por el trabajo, la relacién trabajo y emancipacién
y trabajo y la necesidad de trascendencia, entre otras.

Cabe anotar que si bien se han dado avances el campo de la psicodindmica en
un esfuerzo por superar el excesivo énfasis en el sufrimiento como experiencia
subjetiva negativa, falta mucho por hacer en el sentido de resaltar las vivencias
de bienestar en el trabajo y en el desarrollo de una teorfa del placer de igual
valfa, ademas de hacer mas investigacién empirica que apunte al reconocimiento
de las vivencias de placer en el trabajo, sus manifestaciones y su posibilidad.

Para finalizar, si bien la tendencia funcionalista y la psicodindmica buscan
comprender la dimensién positiva de la subjetividad en el trabajo en términos
de felicidad, placer y emancipacién, tienen el desafio de no invisibilizar el
malestar en el trabajo producto de un régimen de flexibilizacién fragmentaria
cada vez més precarizante. La pregunta fundamental serfa: {cémo hacer para
que el interés tedrico-investigativo de revelar las implicaciones funcionales,
integradoras y positivas del trabajo no termine tributando a un régimen de ex-
plotacién, alienacién y desintegracion psicosocial —en suma, de malestar en el
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trabajo— que imponen cada vez con mayor fuerza las l6gicas de la flexibilizacion,
la fragmentacion y la precarizacion laboral actuales?
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Pontificia Universidad Javeriana y Universidad del Valle

El presente capitulo tiene como fin dar a conocer algunas de las técnicas de
analisis cualitativo, asi como promover su uso en aras de favorecer el rigor y la
visibilidad que, de acuerdo con Spink y Lima (2000), son indispensables para
el desarrollo de la investigacién, particularmente si pretende ser de orden cua-
litativo. Las investigaciones no rigurosas no pueden ser llamadas simplemente
cualitativas; es necesario conocer, entrenarse y exigirse la explicitacién de las
técnicas de andlisis que permitan hacer el rastreo de las inferencias o conclu-
siones a las que llega el investigador, asi estas no puedan ser reproducibles
nuevamente, como ocurre en ocasiones con determinados objetos de estudio
en las ciencias sociales. La pertinencia de las investigaciones cualitativas —al
igual que en cualquier tipo de abordaje—, se manifiesta a través de la coherencia
entre lo ontoldgico, lo epistemoldgico y lo metodolégico, donde, al igual que
con otros elementos de la investigacion, las técnicas de analisis entran a jugar
un papel clave para el logro de dicha pertinencia a través de la explicitacién
que favorezca el rastreo de las inferencias.
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Este capitulo recoge algunos de los ejercicios desarrollados por la autora a lo
largo del desarrollo de su tesis doctoral Relacion entre identidad profesional y
agencia en profesionales que generan impacto en sus contextos laborales, realizada
en el marco del doctorado en Psicologia, con énfasis en psicologia del trabajo y
las organizaciones, de la Universidad del Valle. En el presente ejercicio el foco
conceptual esta puesto especialmente sobre la identidad profesional y su relacion
con la construccién de carrera. Debe explicitarse, ademds, que toda técnica de
andlisis, independiente de su abordaje, implica la asuncién de epistemologias
e incluso ontologfas de lo que se entiende por ser humano, por realidad y, en
particular, por el funcionamiento de lo social. Las técnicas que se presentan a
continuacién son frecuentemente usadas en relacién con propuestas concep-
tuales asociadas a la psicologia discursiva y al socioconstruccionismo, cuestiones
no discutidas en el presente texto por desbordar sus alcances.

Para el respectivo uso de las técnicas, fueron tenidos en cuenta los plantea-
mientos de Spink y Frezza (2000), quienes consideran importante, dentro de
la investigacién y desde una perspectiva de la psicologia social, la manera en
que las personas construyen sentido, el cual es concebido “como una construc-
cién dialégica” (p. 18). Para el presente texto, el uso de las técnicas de analisis
mencionadas son una forma de visibilizacién para asegurar el rigor (Spink y
Lima, 2000), e implican que el investigador interprete para poder utilizarlas;
de acuerdo con Spink y Lima (2000), el interpretar desde esta perspectiva es
un “proceso de produccién de sentidos” (p. 105).

Algunos elementos sobre los constructos estudiados

El estudiar la relacién entre identidad profesional y agencia parte de concebir un
contexto de trabajo cambiante, caracterizado por la reduccién de empleos (OIT,
2006; Renterfa y Enriquez; 2006), aumento de la informalidad (Aguirre, 2003;
Garcia y Marusic, 2001; Garcia, Gutiérrez y Septlveda, 2006), tendencia a la
flexibilizacion (Castel, 2000) y a la fragmentacion del trabajo (Bauman, 2001;
Kallinikos, 2003), y en donde es cada vez menos probable la permanencia en
cargos concretos realizando labores prescritas en una misma organizacion, segiin
indicaba el sentido comtin que debia esperarse del mundo del trabajo hasta ahora
(Ribeiro, 2009a). En este sentido, es valioso preguntarse por las maneras como
se configuran la relacién de las personas con el mundo del trabajo, considerando
que segtin algunos autores como Offe (1992), el trabajo ya no es una categoria
central para explicar el funcionamiento social, ni la forma en que las personas
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se relacionan con su entorno; asf, entonces, resulta interesante preguntarse
por las maneras en que la identidad y la carrera profesional estan relacionadas.

Al respecto de identidad, se incluyeron los planteamientos de Scheibe (1995),
quien la plantea como una configuracién particular de referentes —o marcas
socialmente visibles asociadas al ejercicio de los roles—, que conjugados y de
manera medianamente permanente, en ocasiones parecen cristalizados. Para
explicar la identidad, Scheibe retoma el concepto de Self de Mead (1934), al
indicar que este requiere de un cuerpo vivo, que estd en capacidad de pensarse
como lo piensan los otros, y la identidad puede seguir existiendo y modificindose
atn después de haber fallecido la persona, por lo que no requiere cuerpo para
existir. El Self, de acuerdo con Scheibe (1995), es un Self en lugares, es decir,
existe de manera localizada. Para Scheibe, la respuesta a la pregunta {quién soy
yo! equivale a localizar el self en roles que se componen segin el autor de tres
dimensiones: estatus, involvement y valoracién.

El estatus se refiere a las expectativas puestas por los miembros de una sociedad
sobre un rol. La forma en que las personas se relacionan entre ellas tiene que
ver con el reconocimiento de dichas expectativas y la localizacion social de
las personas a la luz de estas; el estatus puede ser “heredado” o adquirido. El
involvement se refiere al grado de vinculacion con la actividad que se realiza; lo
anterior se materializa en gran inversién de tiempo, esfuerzos y recursos para
llevar a cabo las actividades que hacen parte del rol, da cuenta de “la intensidad
con que el rol es ejecutado” (p. 95). Por su parte, la valoracion se refiere a los
atributos favorables o desfavorables que la persona asigna a su rol. De acuerdo
con Scheibe (1995), un alto involvement, alto estatus y valoracién positiva sobre
el rol, implica probablemente una estrecha relacién entre este y la identidad;
es decir, ocupa un peso importante en la vida de la persona para responder a
la pregunta (quién soy?

El concepto de rol retomado por Scheibe (1995), proviene de la teorfa de papeles
propuesta por Goffman (1959), quien plantea a través de su texto la metafora
del teatro, explicando que la vida es una obra contenida de actores, guiones,
papeles, entre otros constructos que favorecen la explicacién de la vida como
una representacioén. El autor indica que la forma en que las personas representan
sus papeles puede ir de lo sincero a lo cinico y viceversa, entendiendo sincero
como aquel actor que cree (y actta) que lo que hace tiene un significado y esta
anclado a una realidad “real”, y el cinico como un actor que representa un papel
cumpliendo con las expectativas del rol pero sin implicarse en la representacién
por considerarlo una actuacién que termina una vez se deje de estar en el rol.
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De acuerdo con lo anterior, la identidad corresponderia, entonces, a los aspectos
identificables del sujeto por parte de si mismo y de los demas por medio del
ejercicio de los roles, en donde la identidad pudiera parecer constante pero que
se actualiza a través del self, dado que este dltimo es autoreflexivo y que luego
el sujeto, en interaccion con los otros, puede modificar y ser modificado —influir
y ser influido— al interactuar con el mundo que le rodea.

Por otra parte, para definir el constructo de carrera es necesario fijar el momen-
to histérico y el campo del saber del cual fue originado (Ribeiro, s.f.). Ribeiro
(2009b; s.f), quien retoma varios autores, indica que pueden mencionarse al
menos seis definiciones sobre el concepto segtn lo etimoldgico, el sentido
comun, la administracion, la psicologia, la sociologfa y la psicologfa social. Al
respecto de lo etimoldgico, viene del latin via carraria que significa camino o
curso de accién; en el sentido comiin, la carrera es entendida como “el progreso
de un individuo a través de la vida profesional; vida en el trabajo determinada
por una profesion; secuencia de empleos de un individuo a lo largo de la vida”

(Ribeiro, 2009, p. 120).

Sobre la definicién de carrera desde la administracion, el autor indica que la
carrera es entendida como “la sucesién de empleos, cargos o funciones que
marcaban el progreso de los individuos a lo largo de la vida, siendo una estruc-
tura secuencial previamente determinada por las organizaciones de trabajo”
(Ribeiro, s.f.). Desde la sociologia y citando a Berger y Luckmannn (1980), se
concibe como el desempefio de papeles sociales en el trabajo. Segtn la psicolo-
gia, la carrera es entendida como una “vocacién, vehiculo de autorrealizacién,
componente que da estructura individual a la vida” (Ribeiro, 2009a, p. 120).

Por su parte, la psicologia social define el concepto carrera como una relacién
dialéctica de construccién continua entre individuo y sociedad (Arthur, Hall,
Lawrence, 1989; y Ribeiro, 2004; citados por Ribeiro, 2009). Se considera que
la carrera deja de estar atada a una organizacién en particular y se convierte
en una cuestion que es gestionada por el sujeto.

De acuerdo con Ribeiro (s.f.), desde el sentido comtn, la administracién y la
sociologfa, se promueve la idea de carrera como algo externo programado por
una organizacién o la sociedad. Por otro lado, las definiciones provenientes de la
psicologia y la psicologia social retoman la idea de carrera interna donde esta es
determinada por el sujeto, su vocacién, intereses o los resultados de escogencia
o construccién fruto de la interaccién con el entorno.
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Debido a los cambios en el mundo del trabajo, la carrera pasé paulatinamente
de estar en manos de la gestion organizacional a estarlo en manos de los sujetos,
a quienes les corresponde cada vez mds planear y construir su propia carrera
(Ribeiro, 2009b); lo anterior debido a que las organizaciones ya no pueden
garantizar la permanencia de las personas en un cargo e incluso en la misma
organizacion; asi mismo, ya no es claro el interés de los sujetos por permanecer
a lo largo de la vida dentro de una misma organizacion, asf exista la posibilidad
de hacer una carrera en el sentido que la define la administracién y la psicologia
organizacional tradicional.

Segin Ribeiro (2009a), sobre el tema carrera en la literatura especializada se
encuentran cinco formas posibles de andlisis: estructural, tipoldgica, de desen-
volvimiento, transicional y psicosocial, esta tGltima de interés para el presente
capitulo. El analisis desde una perspectiva psicosocial, consiste en valorar la
forma en que esta se construye desde la interaccién entre individuo y sociedad, ya
que se parte de la premisa de que la carrera sucede en dicha interseccién, segiin
Ribeiro (2009a), el principal precursor es Stper (1990). Para Ribeiro, hacer un
andlisis de la carrera desde una perspectiva psicosocial implica realizarse desde
tres focos fundamentales: los contextos de carrera, las dindmicas de carrera y
las relaciones posibles entre carrera externa y carrera interna.

Los contextos se refieren a considerar las caracteristicas del entorno social en el
que la persona desarrolla su carrera para comprender elementos que terminan
influyendo en su configuracion pero que no dependen directamente del sujeto.
La dindmica de carrera se refiere a analizar més las rupturas y discontinuidades
que las continuidades y permanencias. Por su parte, las relaciones posibles
entre carrera interna y externa se refieren a relacionar categorfas sociales con
categorfas singulares, donde se comprenda que para la carrera es tan importante
la construccién subjetiva que el sujeto haga de ella, sus intereses y su forma
de significarla, como la construccién objetiva (o consensuada) que existe en el
contexto social y organizacional donde se mueve el sujeto.

Técnicas de analisis de informacion cualitativa

Arbol de asociacion de ideas

Esta técnica de anlisis permite la visualizacion de los elementos considerados
como relevantes para el propdsito de andlisis (Ryan y Bernard, 2000) y favorece
que emerjan aspectos que con otras técnicas que implican un predisefio a través
de categorfas conceptuales no es posible. Segtin Spink y Lima (2000), el 4rbol
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de asociacion permite ver la forma como se conforman los argumentos —en este
caso de la entrevistada—y facilita asi mismo visualizar los cambios sucedidos en
las respuestas del entrevistado a través de las intervenciones del entrevistador.
La técnica también puede ser usada de manera abreviada para entender “el
flujo de asociaciones restringiendo los arboles a la idea central que esté siendo
expresada en el habla” (p. 116), como es el caso del presente ejercicio.

En el Grafico 1 se observa el arbol de asociacién de ideas realizado segin la
informacién de la entrevista mencionada. Se sugiere para su anélisis partir de
la raiz o de los nodos tematicos indicados con un asterisco (¥).

En el arbol de asociacion de ideas se destacan varios elementos. En primer lugar,
aparece la investigaciéon como aspecto central a partir del cual se establece la
relacion con el trabajo por parte de una entrevistadal.! En este tema se eviden-
cian las implicaciones que tienen las politicas de contratacién en investigacion
de la institucién educativa donde lleva a cabo su patrocinio y donde realizé
su practica y trabajé como asistente de investigacion. Al respecto, se destaca
el sentir que el trabajo en investigacion es poco valorado y que no existe una
estructura formal dentro de la organizaciéon que favorezca a los investigadores
jovenes para la permanencia y desarrollo profesional. Lo anterior se refleja en
la pregunta al respecto de qué tanto le interesa a la institucién su permanencia:

... y entonces, me preguntaba qué tanto le importa o no le importa al grupo donde
trabajo, entonces como se dice, somos como transitorios dentro de ese trabajo para
cumplir unas funciones.

Lo anterior se refleja en una exposicion de la pobre estrategia de retencion de
talentos por parte de la institucion, lo que lleva a la entrevista a plantear la
necesidad de movilizarse hacia otras opciones de trabajo, considerando, ademas,
que el mercado laboral es desfavorable no solo donde se encuentra sino también
por fuera y en otras areas del ejercicio de su carrera, conclusion a la que llega
también al compararse con sus compafieros y considerar que definitivamente la
incertidumbre al respecto de su futuro laboral es inevitable: “yo no sé mafana
cémo vaya a ser mi futuro laboral...”

Conectado con la inestabilidad del trabajo y los modos de contratacién que
considera poco favorables como la contratacién por servicios —por ser a corto

1. Este capitulo tiene como insumo una entrevista realizada a una mujer de 23 afios. La parti-
cipante es psicloga de profesién y su ejercicio profesional est4 direccionado principalmente
hacia la investigacién. En el momento de la entrevista era patrocinada por una institucién
para el desarrollo de una investigacién que propuso.



ilisis cualitativo en uso... ‘ 197




198 ‘ Psicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacién

plazo—, y la incertidumbre por la continuacién, ha hecho que se movilice a otros
trabajos a los que llega por ser recomendada y que empiece a considerar otras
posibilidades futuras para seguirse proyectando y manteniéndose econdmica-
mente: “...en esa medida, sigo buscando becas, estoy enfocada en no dejarme
caer y como mi sustentabilidad también depende de mi autonomia, siempre lo
voy a buscar...”

Finalmente, otro aspecto por destacar se relaciona con las expectativas hacia el
futuro, en las cuales se combina la idea de un mercado de trabajo inestable, pero
es posible seguir trabajando en investigacion, en ese caso desde una funcién de
mayor direccién y estrategia, como es la direccion de los proyectos, llevandolos
a cabo a través del trabajo interdisciplinario. Tiene claro —segtin indica— en el
mercado de trabajo de la investigacién que “si produces te mantienes”.

Andlisis de contenido

El analisis de contenido es retomado para el presente ejercicio desde la perspec-
tiva de Bardin (1986), que permite trascender la version clésica del analisis de
contenido atado a la investigacion cuantitativa, como lo planted originalmente
Berelson (1971), citado por Herndndez, Fernandez y Baptista (2006). Entre las
funciones que tiene esta técnica de analisis, se encuentra el hecho de develar
informacién que a simple vista no est4 disponible y que solo con la identificacién
de patrones y repeticiones se hace evidente. De acuerdo con Hernandez et al.
(2006), el analisis de contenido es el proceso mediante el cual “...las caracte-
risticas relevantes del contenido de un mensaje se transforman a unidades que
permitan la comprensién y anélisis precisos” (p. 357).

Como aspectos relevantes de esta perspectiva y fruto de la investigacién de
Bardin (1986), se destaca que el anélisis de contenido debe ser un punto de
partida y de llegada para entender la forma como los sujetos viven su realidad,
ya que debe establecer un marco referencial inicial suficientemente flexible para
permitir que del contexto concreto en donde se investiga, emanen categorias
emergentes que probablemente estaran por fuera del marco categorial inicial.

Para usar la técnica, es necesario definir el universo, la unidad de anélisis, las
categorfas de anélisis, la regla de numeracién y los indicadores. El universo se
refiere al conjunto de documentos, entrevistas, registros, en fin, materiales que
van a ser sujetos de andlisis en su totalidad; para el caso del presente ejercicio, es
la entrevista en mencién. Las unidades de an4lisis sobre las cuales el investigador
centra su atencion se eligen de acuerdo con el aporte que puedan tener para los
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objetivos de la investigacion; dentro de las unidades de andlisis se encuentran
la palabra, el tema, el item, el personaje, las medidas de espacio-tiempo, entre
otros, que puedan ser de interés. (Para este ejercicio se consideré el tema). Las
categorias “son los niveles donde seran caracterizadas las unidades de an4lisis”
(p. 359); las que permiten la clasificacién de la informacion de acuerdo con los
intereses de la investigacién y con el marco de conceptos desde el cual se mueve.

Adicional a lo anterior, debe definirse también la regla de numeracién para hacer
el analisis. Dentro de estas, se pueden encontrar la frecuencia (referida al ndmero
de veces de aparicion de la categorfa o subcategoria si existen), la co-ocurrencia
(la aparicién de dos categorias unidas en un mismo segmento de informacién) y
la intensidad (el énfasis puesto de relieve de una categoria en el lenguaje usado,
asi no aparezca con frecuencia), entre otras (Bardin, 1986). (Para este ejercicio
se uso la frecuencia). Finalmente, para contar con mayor claridad respecto a
cuando un fragmento relacionado con la unidad de analisis pertenece a tal o
cual categorfa, es indispensable crear indicadores generales pero excluyentes
entre ellos que permitan al codificador (la persona que clasifica la informacion)
identificar claramente cuando hace parte de determinada categoria.

Las categorias de analisis (identidad y carrera) que se evidencian en la Tabla
1, son elaboradas a la luz del marco conceptual referenciado. Para la primera
categoria referida a identidad, los indicadores son retomados de Polania (2011);
los indicadores de la categoria carrera son construccién propia. Como definicién
operacional de las categorias, se entiende por identidad aquellos predicados que
favorecen la respuesta a la pregunta (quién soy yo?, y que se pueden dar en
relacién o no con el mundo del trabajo. Dichos predicados se localizan en roles,
dentro de los cuales esta presente el ocupacional (Scheibe, 1995).

Para esta categoria se consideraron dos subcategorias: rol ocupacional, y re-
ferentes identitarios. El rol se entiende como la posicién valorativa tanto por
quien se relaciona con la persona como por la persona misma que lo ejerce.
Esta subcategoria, a su vez, cuenta con tres subcategorias (de segundo nivel):
el involvement, el estatus y la valoracién. El involvement se refiere al grado de
involucramiento que tiene la persona con el rol el cual se manifiesta invirtiendo
mas tiempo, energia y recursos en su realizacion.

El estatus, se refiere a la posicién ocupada del rol dentro de una jerarquia cons-
truida socialmente y que se estima a través de su trascendencia en el marco
social, la exclusividad que implique realizarlo o la dificultad de llevarlo a cabo.
Por su parte la valoracion se refiere a la apreciacién que hace la persona que
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Tabla 1

Analisis de contenido

Categoria

Subcate-
goria
nivel 1

Subcate-
goria
nivel 2

Indicadores

i
—

% por
indicador

% subc 2
en subc 1

% por subca-
tegoria 1 en
categoria

% por
categoria

Identidad social

Rol ocupacional

Involvement

1. Realizar actividades adicionales
fuera del horario establecido.

1,09

2. Reporte de acciones que den
cuenta de la bisqueda o realizacién
del trabajo con alta calidad.

2,19

3. Llevar a cabo acciones correctivas
y preventivas para mantener con alta
calidad su trabajo.

1,09

4. Reporte de la intension e interés
al respecto de que el trabajo “quede
bien hecho”.

1,09

5. Cumplimiento de todas las funcio-
nes que hacen parte del rol.

1,09

6. Cumplimiento con los horarios y
tiempo de entrega relacionado con
el rol.

(23,6 % de
la subcate-
gorfa rol)

Estatus

7. Reporte de elogios y reconocimien-
to formales e informales por parte de
otro al respecto del rol ocupacional.

4,9

8. Manifestaciones que den cuenta
de tener presente el status de su rol
ocupacional y que lo consideran alto
o importante.

4,9

(35,3 dela
subcatego-
rfa rol)

21,15/
(81,1 % de la
categorfa)

Valoracién

9. Reporte de sentimientos favorables
y desfavorables al respecto del rol. (9a
favorables/9b desfavorables).

14

7,6

10. Reporte de pensamientos o juicios
favorables o desfavorables al respecto
del rol.

338

(41,08 de
la subcate-
gorfa rol)

Referentes identitarios

11. Alusiones que den cuenta de
aspectos (adjetivos) que caracterizan
la persona, tanto proveniente de
otros como de s mismo por fuera del
4mbito laboral.

1,09

12. Alusiones que den cuenta de
aspectos (adjetivos) que caracterizan
la persona tanto proveniente de
otros como de sf mismo en el 4mbito
laboral.

32

13. Alusiones que den cuenta de
premisas que la persona considera
trascendentales y que atnan su
sentido de vida por fuera del &mbito
laboral.

1,09

14. Alusiones que den cuenta de
premisas que la persona considera
trascendentales y que atnan

su sentido de vida en el 4mbito
laboral.

1,09

6,47

6,47/
(18,9 % de la
categoria)

34,22

Sigue
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Tabla 1

Analisis de contenido (continuacién)

Subcate- | Subcate- % por subca-
goria goria % por | % subc 2 | tegoria 1 en | % por
Categoria | nivel 1 nivel 2 Indicadores El |indicador | ensubc 1 | categoria | categoria

15. Alusiones referidas a politicas 3 1,6
organizacionales que afectan directa-
mente su trabajo.

16. Presencia/ausencia de oferta 2 1,09
laboral relacionada con su perfil.
17. Alusiones referidas a la valoracién | 4 2,2 24,09
social de la actividad ocupacional que (36,9 % sobre
se lleva a cabo. la categorfa)
18. Alusiones referidas a premisas que | 25 13,7
caracterizan el mercado de trabajo en
el que se desenvuelve la persona.
18b. Alusiones referidas al rol del jefe | 10 5,5
en el proceso de desarrollo de carrera.
19. Menciones referidas a rupturas de | 0 0
pasar de un trabajo a otro cambiando
de organizacién.

20. Menciones referidas a rupturas o 6 33
cambios dentro de una misma organi-

Contextos de carrera

«
©
L
=]
5
o . : 38
-] zacién hacia otros cargos o labores en .
2 ) (5,8 sobre la categorfa)
3 otras 4reas.
o 3 : -
g £ 21. Menciones referidas a rupturas 1 0,5
£ ('3% o cambios dentro de la misma orga- 65,19
@]

nizacion, el mismo cargo pero con
cambios en funciones y responsabi-
lidades.

22. Alusiones referidas a la presencia | 8 4.4 44
de un plan carrera establecido dentro
de la organizacion para la linea o 4rea
dentro de la que se ubica su cargo.
23. Alusiones referidas a toma de 12 6,6 32,9
decisiones relacionadas con el mundo
del trabajo.

24. Alusiones referidas al interés y la | 21 11,5
bisqueda, desarrollo y adquisicién de
conocimientos o habilidades para el
desarrollo profesional.

25. Alusiones referidas a reflexiones | 21 11,5
relacionadas consigo misma respecto
al mundo del trabajo.

26. Alusiones referidas a planes para | 6 33
el futuro respecto al tema trabajo.

TOTAL 182/ 99,41 % | 99,41 % 99,41 %

Externa

373 (57,2 %
del total de la
categoria)

Interna

Carrera externa e interna

ocupa el rol sobre este, sus implicaciones y la manifestacién de actitudes posi-
tivas 0 no en relacién con él.

La segunda subcategoria de identidad es referentes identitarios, que hace
mencién a todas aquellas alusiones que hace la persona donde se puedan
localizar indicios de respuesta a la pregunta iquién soy yo?, los cuales pueden
o no relacionarse con el trabajo. Estos indicios se representan en adjetivos
autorreferidos o indicados que son referidos por otros, o en premisas de vida
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por las que la persona ha optado, las cuales se consideran valores o principios
que gufan su existencia.

La segunda categoria de analisis es carrera, que se refiere a la configuracién
particular que la persona ha hecho en relacién con el trabajo, considerando no
solo sus intereses, habilidades y proyecciones, sino también el contexto social
en el que se estd inmerso. Para esta categoria se establecieron tres subcatego-
rias: contextos de carrera, dindmicas de carrera, y carrera externa e interna.
Los contextos de carrera se refieren a todos los aspectos que influyen en la
conformacion y desarrollo de la carrera que estén en el entorno con el que se
relaciona el sujeto, pero del cual no tiene control directo y no depende de €l.
Las dindmicas de carrera se refieren a las rupturas vividas por la persona en
relacion con el trabajo que le implican cambios o redirecciones del rumbo de
la carrera, cambios que se pueden dar en el mismo cargo o actividad laboral en
la organizacién y hacia otros cargos en distintas organizaciones. Por dltimo, la
subcategoria carrera externa e interna, se refiere a la fuente de la que parten
los planes, decisiones o actividades llevadas a cabo respecto a la carrera. Si es
externa, son todos aquellos disefios realizados formalmente desde la organiza-
cién o la estructura social en relacién con el cargo u oficio; y si es interna, se
refiere a las opciones adoptadas por el sujeto para construir, segin su propia
perspectiva y los elementos disponibles en el contexto, su formacién y direccién
respecto a la carrera.

Se aclara que el uso de esta técnica en particular para el presente escrito es
bastante restringido por el espacio disponible y remite exclusivamente al cruce
entre tema y frecuencia, que es solo una de las multiples maneras de ejecutarla.

De acuerdo con la frecuencia de la técnica analisis de contenido, se encontré
que el total de alusiones halladas en la entrevista al respecto de las categorfas
incluidas (identidad y carrera) es de 182. La categoria carrera cuenta con un
65,19 % sobre el total de alusiones y por su parte identidad cuenta con un

34,22 %.

En el caso de la categorfa identidad, la subcategoria (nivel 1) que resulta mas
relevante es la referida a rol que representa 81,1 % de la misma. En la subcate-
gorfa rol, las subcategorias (nivel 2) aparecen en el siguiente orden de impor-
tancia segin la frecuencia: valoracién con un 41,08 %, estatus con un 35,3 %,
y finalmente involvement con un 23,6 %. Dentro de la subcategoria valoracién
se destaca el indicador “Reporte de pensamientos o juicios favorables o desfa-
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vorables al respecto del rol” que tiene un 7,5 % sobre el total de alusiones de
toda la entrevista.

En la subcategoria estatus ambos indicadores obtuvieron el mismo néimero de
alusiones. Y en la subcategoria involvement se destaca el indicador “Reporte
de acciones que den cuenta de la bisqueda o realizacion del trabajo con alta
calidad”. Al respecto de la subcategoria referentes identitarios, que conforma
la categorfa de identidad, se destaca el indicador “Alusiones que den cuenta
de aspectos (adjetivos) que caracterizan la persona, tanto proveniente de otros
como de si mismo en el 4&mbito laboral”.

Al respecto de la categoria carrera, se encontré que la subcategoria con mayor
porcentaje es la carrera externa e interna con un 37,3 %, donde casi el total
de este porcentaje esta atribuido a la subcategoria carrera interna (nivel 2). La
segunda subcategorfa con mayor porcentaje para carrera es contextos de carrera
con un 24,1 %; finalmente aparece la subcategoria dindmicas de carrera con un
3,8. Dentro de la subcategoria carrera externa e interna, se destaca claramente
la interna, para la que resultan relevantes los indicadores “Alusiones referidas al
interés y la basqueda, desarrollo y adquisicién de conocimientos o habilidades
para el desarrollo profesional” y “Alusiones referidas a reflexiones relacionadas
consigo misma respecto al mundo del trabajo”.

Sobre la subcategoria contextos de carrera se destaca el indicador “Alusiones
referidas a premisas que caracterizan el mercado de trabajo en el que se des-
envuelve la persona”. Otro indicador destacado dentro de esta subcategoria es
el referido a “Alusiones referidas al rol del jefe en el proceso de desarrollo de
carrera”, el cual se numeré como 18b por haber emergido durante la codifica-
cién del texto.

Finalmente, la subcategoria dindmicas de carrera, pese a contar con el porcen-
taje mas bajo dentro de la categorfa, cuenta con un indicador destacado que es
“Menciones referidas a rupturas o cambios dentro de una misma organizacién
hacia otros cargos o labores en otras 4reas”.

Lineas narrativas

Esta técnica, de acuerdo con Spink y Lima (2000), permite ilustrar los posi-
cionamientos identitarios que acontecen a lo largo de una entrevista e implica
imponer una linealidad cronoldgica que no necesariamente esta explicita en la
narracion del entrevistado pero se puede deducir.
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Los momentos cronoldgicos no tienen necesariamente que referirse a fechas,
pero deben permitir o evidenciar la secuencialidad de los acontecimientos mas
relevantes que considere el investigador. Asi mismo, para una investigaciéon
pueden establecerse los mismos momentos cronolégicos o variar si se decide
deducirlos de cada entrevista. Para el presente ejercicio se consideraron tres
momentos: el pasado, el presente y el futuro asociados a su desarrollo de carrera
(ver Cuadro 1), referidos a lo que se ha vivido con el trabajo, lo que se esta
viviendo, las expectativas que se tienen y qué se espera cumplir o se anhelan
en relacion con el tema.

En sentido horizontal aparecen las lineas narrativas que representan todas
aquellas tem4ticas que generan repertorios que se pueden identificar en algunos
o en todos los momentos cronoldgicos. En el presente ejercicio, al organizar la
informacién de acuerdo con esta técnica emergieron las siguientes lineas: tipo
de actividades en el trabajo, formas de contratacion, salario o remuneracion,
relacién con el jefe y su figura, estatus, aprendizajes, referente a identidad, y
percepciones sobre el mercado de trabajo.

La linea tipo de actividades en el trabgjo, se refiere a las funciones realizadas por
las personas en sus diferentes cargos, inherentes al rol asignado o que asumen
como propios por su posicion. Formas de contratacion, se refiere a las moda-
lidades de contratacidn, alusiones referidas a estas y las implicaciones que
eventualmente traen para las personas que trabajan, por las imposiciones que
acarrean. Salario y remuneracién, compete a las expresiones relacionadas con
las ganancias econdmicas, las expectativas al respecto del tema y el uso que se
hace de las mismas. Relacion con el jefe y su figura, implica todas las referencias
hechas en la entrevista respecto al papel que el jefe desempefi6 en relaciéon con
la construccién de carrera de la persona entrevistada y los aprendizajes respecto
a dicha figura que aplican para el trabajo pero que incluso puede trasladarse a
otros aspectos de la vida, desde la relacién jefe-subordinado. El estatus en este
contexto tiene que ver con la percepcion de la persona del reconocimiento que
los demés le hacen por aspectos destacados de su desempefio y sus cualidades
con el trabajo. Asi mismo, incluye las autorreferencias de valoracion sobre las
propia actividad laboral. Aprendizgjes, es la linea que se refiere al desarrollo,
adquisicién y consolidaciéon de conocimientos, habilidades y competencias
por medio del trabajo y que la persona ha apropiado para si, que aplica en el
contexto de trabajo y por fuera de este, pero que tienen por fuente su relacién
con el trabajo.

La linea identidad, se refiere en esta técnica a menciones que hacen las demés
personas y la entrevistada a través de adjetivos que se supone describen los
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Cuadro 1

Linea narrativa

El pasado

El presente

El futuro

Linea

Estudiante de
pregrado

Practicante de
investigacion

Asistente de
investigacion

Investigadora
inicial

Tipo de
actividades en
el trabajo

Se imaginaba
atendiendo
pacientes.

No se vefa en
investigacion.

Tareas
administrativas-
puntuales.

Mucho tiempo
frente a un
computador
leyendo.

Apoyo a otros gru-
pos y otras labores
adicionales, segtin
resulten.

Puede hacer lo que
le gusta, no sabe si
en otros trabajos
podria hacerlo

Se imagina formu-
lando y coordinando
proyectos de investi-
gacion.

Trabajar interdiscipli-
narmente

Formas de
contratacién

Contrato tiempo
completo

No tiene claridad si
estarfa dispuesta a
trabajar exclusiva-
mente para una sola
organizacién y un solo
cargo, por crecimiento
personal y profesional

Las ofertas siempre
presentan la misma
dificultad, un contrato
por servicios, 0 a corto
plazo.

Si la institucién no
ofrece unas condicio-
nes favorables decidira
buscar otra organiza-
cién para trabajar.

En febrero va a
encontrarse en
incertidumbre porque
termina el periodo
como investigadora
inicial.

Salario o
manutencion

Se imaginaba
un buen salario
al graduarse, no
se imaginaba
que “fuera tan
duro” afuera.

Condiciones
desfavorables

de la institucién
frente a la inves-
tigacion.

Su sueldo es el en-
tregado por la beca
de investigadora
inicial de la institu-
ci6n publica.

Con lo que gana
no alcanza para
ahorrar para estu-
diar un postgrado.

Sostiene econd-
micamente todo
su hogar, su madre
con quien vive no
labora.

De vez en cuando
puede “darme mis
gusticos”

Buscar una beca con
manutencioén para
sostener a su madre
y si misma, y cumplir
con sus obligaciones
econdmicas.

Sigue
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Cuadro 1
Linea narrativa (continuacion)
El pasado El presente El futuro
Estudiante de | Practicante de | Asistente de Investigadora
Linea pregrado investigacion | investigacion inicial

Relacién con Formacién y Recibir retroa-

el jefe y su retroalimenta- | limentacién

figura cién por parte | abiertamente le
del lider. permitié crecer.

Su jefe le retaba
para progresar.
Aprendi6 de

su jefe a ser
estratégica.

Estatus Confiaron en Es recomendada

ella y la pusieron | a otros por su

a hacer cosas trabajo.

que los demas

no le crefan Marcacién de la

capaz pero lo distancia entre

hizo mejor de lo | los asistentes y

esperado. los docentes “alla
estan los asistentes,
ac4 arriba estamos
nosotros los docen-
tes” al referirse a
los docentes.

Aprendizajes “Palo” de los Mantenerse Proceso forma- Los conocimientos y
jurados ante sus | en el mercado | tivo (escritura, habilidades que tiene
articulos, erro- | depende de qué | estructuracién de | puede ponerlos en uso
res importantes, | tanto se produ- | ideas, relacién con | en otra parte.
para corregit. | ce, “qué tanto | personas de mayor

produces, qué | nivel de formacién,

tantos beneficios | manejo de grupos,

tienes”. habilidades de
intervencién, toma
de decisiones, esta-
blecer prioridades,
planteamiento de
proyectos, manejo
de sistemas de
informacién).

Referente a “Mirada Los demas la

identidad adolescente” perciben como mas
—inmediatez madura, y ella lo

de las cosas—
pendiente de
lo que tiene
en el presente
sin pensar en
el futuro, y
sin planear lo
econdmico
para sostener
su hogar.

relaciona con la
responsabilidad de
sostener econdmi-
camente su casa y
su mama.

Sigue
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Cuadro 1
Linea narrativa (continuacién)
El pasado El presente El futuro
Estudiante de | Practicante de | Asistente de Investigadora
Linea pregrado investigacién investigacion inicial
Percepciones Sus compafieros | “no me imaginé | “Personas van, per- | Otros trabajos podrian
sobe el merca- pensaban que | que eran tantos, |sonas vienen (alta | no proporcionar espa-
do de trabajo era aburrida su | que tantos rotacion), {qué cios de crecimiento y
préctica por ser | hacfamos lo tanto le importo al | creatividad.
de investigacién | mismo”. grupo con el que
trabajo?”

Decidi6 lanzarse | ...
a otras oportuni- | Sus compatieras (la
dades en que la | mayorfa) no estan
recomendaran, | ubicadas laboral-

porque en el mente, y hacen

trabajo hay que | trabajos que no les

lanzarse. gustan, no pueden
crear y no crecen,
$on pocos.

“El escenario de
trabajo suena
triste”.

Da miedo estar
afuera porque los
trabajos pueden
ser muy poco
interesantes, y
repetitivos.

Aunque cree que
necesita mejorar
sus condiciones,
cuando se compara
con otros llega a
pensar que “esta
bien”.

Puede publicar so-
bre lo que le gusta,
darse a conocer.

aspectos que caracterizan la participante, los cuales pueden o no ser referentes
al tema trabajo.

Finalmente, las percepciones sobre el mercado de trabajo son todas aquellas
referencias que la participante hace sobre el funcionamiento del mercado de
trabajo, sus restricciones, sus reglas (explicitas e implicitas), y la forma en que
alguien se debe relacionar con este para mantenerse inserto en €l.

De acuerdo con la técnica linea narrativa, se observa que las expectativas asu-
midas en el pasado durante la formacién del pregrado, no son coincidentes con
lo acontecido ni como practicante, ni como profesional que trabaja en investi-
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gacion. Los tipos de actividades en el trabajo migran de labores administrativas
estrictamente a labores que implican mayor elaboracién conceptual, reflexion
y esfuerzo mental para conseguir los objetivos buscados.

Las formas de contratacién muestran un cambio entre pasar de contar con
contrato a tiempo completo y ser patrocinada por una institucién, a no tener
claridad sobre este aspecto en el futuro, ademas por considerar que una con-
tratacién tipo empleo en otra organizaciéon que exija exclusividad, podria ser
una obstruccién al desarrollo personal y profesional. Al respecto de salario y
manutencion, en los distintos momentos se evidencia una transicién de esperar
un salario considerado como bueno por realizar bien el trabajo que pensé iba a
hacer, hasta estar desarrollando estrategias para mantenerse econdmicamente
sin depender de una organizacién, ni un empleo en particular. Se manifiesta
cémo las condiciones de la organizacion para la que ha trabajado son conside-
radas desfavorables en relacién con sus ingresos y las necesidades econdémicas
que esta persona presenta.

Sobre la relacién con el jefe y su figura, esta linea se identifica concretamente
en el pasado al resaltar lo que dicha relacién le permitié aprender por medio
de los retos y por haberse interesado por su formacién. Al respecto del estatus,
se identifican dos elementos: en primer lugar, el reconocimiento que recibe de
otros por delegar en ella responsabilidades que en principio parecieron retadoras;
en segundo lugar, se refiere a la diferencia que percibe entre su rol y el de los
docentes, donde hay una diferencia jerarquica que implica que estos tGltimos
estan encima de los asistentes y jévenes investigadores.

La linea de aprendizaje, por su parte, tiene presencia en cuatro de los cinco mo-
mentos, los cuales se refieren a distintos elementos como el trabajo investigativo
sobre su maduracion en el proceso de escritura, competencias técnicas de su
profesién como la intervencién individual y grupal y otro tipo de competencias
y habilidades como el pensamientos analitico, jerarquizado, toma decisiones,
establecimiento de prioridades, entre otros. Se destaca que hacia futuro la par-
ticipante (para el caso de la entrevistada) considera que puede poner en uso
todos sus conocimientos y capacidades.

Al respecto de la linea referente a identidad, se encuentra la mencién a un
cambio sobre las caracteristicas personales o que son identificadas por s{ misma
y por los demis, pasando de contar con lo que llama una “mirada adolescente”,
que implica no planear y pensar a corto plazo, a ser percibida como una persona
més madura y responsable por parte de familiares. Finalmente, las percepcio-
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nes sobre el mercado de trabajo muestran una ruptura entre lo esperado y lo
vivido desde su propia experiencia, en la cual se pasa de pensar un campo de
trabajo con mayor oferta, en el que no es necesario movilizarse mucho para
lograr objetivos laborales, a pensar que hay que lanzarse, que las personas rotan
dentro de los trabajos, que no hay estabilidad —asunto que considera como algo
comin tomando como referentes sus compafieros, quienes no cuentan con
trabajo actualmente— y que otros trabajos distintos al suyo no necesariamente
le permitirfan los espacios de crecimiento individual y creatividad.

Mapa de asociacion de ideas

La técnica de los mapas de asociacion de ideas, de acuerdo con Spink y Lima
(2000), permite visualizar la informacién y a su vez facilita la interpretaciéon
para el investigador y visibiliza la coherencia de esta interpretacion a partir
de la clasificacién en categorias, a través de la secuencia del texto literal de
como fue transcrito en la entrevista. De esta manera, el lector puede ver la
narrativa del entrevistado y comprender a su vez la manera como el investiga-
dor est4 llevando a cabo su clasificacién. Para efectos de esta técnica, se toméd
la categoria identidad (Cuadro 2). Se incluye la casilla otros no clasificados
con el fin de que el lector pueda seguir la secuencia de la entrevista a pesar
que algunos trechos no se clasifiquen dentro de las dimensiones analizadas.
Por la extensién que implica el uso de la técnica, solo se presenta una parte
del ejercicio; sin embargo, la presentacion de resultados siguiente equivale a
todo el contexto.

De acuerdo con el mapa de asociacion de ideas, se encuentra que hay varias
referencias a estatus relacionadas con lo logrado por la entrevistada a través de
su experiencia laboral. Asi mismo, aparece que las expectativas referidas al rol
del psicélogo esperadas por ella posteriores a su graduacién no se cumplieron:
las funciones, el estatus, la competencia con otros colegas y el nivel salarial,
que estd por debajo de lo que habia esperado para si. El involvement por su
parte, se encuentra relacionado con la actividad de investigar més que con la
realizacién de un cargo como tal, donde adem4s las labores administrativas,
son consideradas como desagradables. El involvement se sostiene desde las
oportunidades de aprendizaje y de desarrollo que la entrevistada percibe por
el tipo de trabajo en el que se encuentra, donde se privilegia el crear desde el
conocimiento cientifico elementos conceptuales y aplicados del conocimiento
de la psicologia.
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Cuadro 2

Mapa de asociacién de ideas

Rol Referentes Otra informacién sin

Involvement Estatus Valoracién identitarios clasificar

“...entonces ahf era
donde se despertaba
ese interés y esa
motivacién, porque
quiero formarme,
porque me gusta lo
que hago, en el mo-
mento, a mi no me
gusta lo administra-
tivo, lo hacfa porque
me tocaba, pero lo
que tenfa que ver
con investigacion, yo
me ponfas las pilas,
las pilas es producir,
publicar, estar
pendiente de las
convocatorias, desa-
rrollar la propuesta,
si ya tenfa esas ha-
bilidades por qué no
ponerlas en préctica
(...) y poder decir,

es que esto a mi no
me lo montd nadie,
yo lo hice, entonces,
estar haciendo estos
proyectos, yo hice
este proyecto con
mucha emocién.

que alguien sepa que
termina en febrero, y
no sé si sigo 0 no sigo
aqui, a mi este mismo
proyecto me llevé a
que, bueno (...) si yo
quiero un doctorado
que sea sobre lo que
estoy trabajando en este
momento...

Yo en este momento
estoy contenta, no sé
qué vaya a pasar con
el futuro laboral, més
adelante...

de verdad pienso
que tengo muchas
herramientas que no
voy tampoco a decir,
bueno es que solo las
puedo poner en esta
institucién, sino que
ya puedo ponerlas
en otra parte, pienso
que ya que digamos
mi trabajo no me lo
permitiera no me
diera esa oportunidad
yo sé que lo puedo
poner en otras partes

Sigue
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Cuadro 2
Mapa de asociacién de ideas (continuacién)
Rol .Refefent.es Otra infor;nacién sin
Involvement Estatus Valoracién identitarios clasificar

C: de pronto me angus-
tia, no hay qué decir,
ay, quién sabe qué me
quedé haciendo,

yo pienso que soy
muy buena, y soy
muy buena en la
medida que tengo el
reconocimiento de
otros y te necesitan,
me piden, mira,

me gustarfa que

me apoyen en este
proceso, y digo ah,
de pronto eso que
tengo le gusta a la
gente...”

Se evidencia una fluctuacién entre la necesidad de buscar horizontes de trabajo
mas estables y rentables y el reconocimiento y recordatorio de las capacidades
y conocimientos desarrollados hasta ahora en investigacion sobre los que tiene
sentido seguir trabajando. Se flucttia asf mismo, entre las razones que lo motivan
a retirarse y las valoraciones positivas que hace del trabajo que realiza, desde
las ganancias psicolégicas como la autonomia, considerando que lo econémico
no es un factor que crea como favorable en este momento, hasta el reconoci-
miento social por parte de familia, amigos y conocidos que recibe. El involvement
se relaciona de acuerdo con la técnica, con los argumentos que lo llevan a
sostenerse en el trabajo de la investigacion, pese al contexto de incertidumbre
y considerado poco favorable laboralmente.

Finalmente, los referentes identitarios se encuentran en gran medida relacio-
nados y construidos desde el tema trabajo, donde se hacen explicitos adjetivos
atribuidos y asumidos como el orden, la sencillez, entre otros, que aparecen o
nacen del marco de la actividad investigativa particularmente mas que de otras
dimensiones de la vida distintas a este.

Algunas reflexiones finales

El uso de técnicas de anélisis cualitativo implica un despliegue de anélisis en
multiples direcciones que le dan al investigador una riqueza amplia en la forma
de mirar una misma realidad. Dicho uso representa, asi mismo, reconocer la
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posibilidad de abordar la investigacién desde otro paradigma donde se parte de
la premisa que la realidad es construida en la interaccién de los sujetos, por lo
que tiene gran pertinencia permitirse cruzar técnicas y perder la preocupacioén
porque estas lleguen a lugares distintos y no procuren la validacién desde una
perspectiva clésica, porque ademés no forma parte de su agenda de intereses.

Igualmente, al considerar el trasfondo epistemoldgico que sostiene las técnicas,
se hace necesario revisar las categorias o conceptos desde los cuales est4 tra-
bajando el investigador con el fin de buscar la coherencia entre los conceptos
y las técnicas, dado que es poco favorable pensar categorias fijas, predisefiadas
y que partan de la nocién de realidad como asunto externo al ser humano y
analizadas con técnicas sobre las cuales, a su vez, se estdn creando realidades
0, como plantean Spink y Frezza (2000), sentidos. Las técnicas son a su vez,
formas de sistematizacién de informacién e interpretacion del investigador sobre
su propodsito de estudio, es decir, el andlisis empieza desde la misma interaccién
en la entrevista, la organizacién de la informacién a través de las técnicas y la
explicitacion de los argumentos del investigador para interpretar dicha temética.

Sobre el objetivo de la investigacion que sirvié de foco para el presente ejercicio
surgen varias reflexiones. Se considera relevante continuar explorando desde
una perspectiva construccionista el concepto de identidad o de identidades,
ya que en alguna medida pareciera que los elementos considerados siguen par-
tiendo de una nocién esencialista que no necesariamente es la mas apropiada
si se consideran las caracteristicas del actual mercado de trabajo. Asi mismo,
sobre el constructo trayectoria es necesario identificar literatura que permita
profundizar en la reflexién conceptual més all4 de las clasificaciones y desarrollar
en profundidad un foco que puede ser el escogido para el presente ejercicio,
desde la psicologia social, desde un enfoque dialéctico.

Sobre el caso de la entrevistada se puede pensar que los sujetos que hacen parte
del mercado de trabajo actualmente se ven expuestos a miltiples tensiones que
implica la lucha entre los anhelos y expectativas relacionadas con la estabili-
dad y predictibilidad del mercado y los intereses por el crecimiento personal y
profesional que no necesariamente estad dado en una ldgica clasica de carrera
amarrada a una organizacién, de manera lineal y organizada.

Lo anterior se mezcla con el choque entre las expectativas de lo esperado antes
del ingreso al mercado de trabajo y las experiencias vividas, en las cuales se
encuentra la concepcién de que el mercado de trabajo es impredecible, dificil,
saturado y que quien quiera formar parte de él o mantenerse vigente debe
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disponerse a tener una actitud de apertura, cambio y riesgo, como lo plantea
la entrevistada, al respecto de que en el actual mercado de trabajo “hay que
lanzarse”. Asi mismo, se hizo evidente una transicién rapida por parte de la
entrevistada de una expectativa de contar con un apoyo desde la organizacién
para el desarrollo profesional y el sostenimiento econémico, a la necesidad de
autogestion de los recursos y el trabajo, probablemente para reducir la angustia
que causa el que el futuro laboral esté por fuera del control del propio individuo,
adem4s con la alta probabilidad que la organizacion finalmente no promueva su
permanencia y favorezca sus ingresos. Lo anterior se relaciona con la tendencia
a la responsabilizacién del sujeto al respecto de su insercién y permanencia en
el mercado de trabajo, como muestra la literatura especializada.

Pese a lo anterior, en el caso de la entrevista analizada, el paso a una l6gica mas
fluida y flexible respecto a las relaciones de trabajo que implican el multiempleo
(en este caso principalmente al interior de una organizacién), no necesariamente
se da por conviccidn, sino por la necesidad de controlar medianamente la incer-
tidumbre que las organizaciones ya no subsanan y por suplir necesidades muy
concretas y reales para el sujeto que van desde el orden de lo biologico hasta
lo social. Los discursos emergentes sobre el autoempleo, el emprendimiento, la
empleabilidad entre otros, naturalizan y premian (socialmente) el sujeto para
que se abra y busque otras formas de relacionarse con el mundo del trabajo, sin
embargo —y para el presente caso— resulta relevante preguntarse si implicita-
mente sigue existiendo el anhelo de lo estable y las relaciones multiempleo, y
la apertura y flexibilidad sean m4s un asunto de supervivencia que un proyecto
de carrera que se articule a la identidad del sujeto y a su proyecto de vida.
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la empleabilidad de los
egresados de una institucion
de educacion superior
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Actualmente, el mercado laboral demanda personal calificado y competente,
capaz de adaptarse a los constantes cambios que enfrentan las diferentes orga-
nizaciones, como consecuencia de la globalizacién (Renterfa, 2005; Gamboa,
Garcia, Ripoll y Peir6, 2007). De acuerdo con un estudio realizado por el Ser-
vicio Nacional de Aprendizaje Sena (2003) en Colombia, la globalizacién de
la economia, aunada a las innovaciones cientificas y tecnoldgicas, ha generado
no solo relaciones distintas en la produccién y distribucién de bienes y servicios
sino nuevas exigencias a las empresas que aspiran a participar en el mercado
internacional, cada dfa m4s competitivo.

Todos estos cambios han sucitado modificaciones en el perfil del trabajador,
el contenido de las ocupaciones, las formas de trabajo, las estructuras de las
organizaciones y como se afirmd, al mercado laboral. Asi, las nuevas tendencias

Este documento es un avance del proyecto institucional Empleabilidad e insercién laboral,
Facultad de Psicologia, Universidad Santo Tom4s, Colombia.
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del mercado laboral exigen profesionales altamente capacitados, con formacién
apropiada de acuerdo con las necesidades del sector empresarial, competentes
en un mundo de pocas demandas, pero a su vez mucha fuerza de trabajo.

Frente a la reinstitucionalizacion del trabajo por fuerza del proceso de globali-
zacién que fragmenta las empresas y debilita el vinculo del empleo, el término
de empleabilidad ha sido utilizado como recurso para expresar la relacién entre
la competitividad en el mercado de trabajo y las condiciones presentadas por los
individuos (Renterfa y Malvezzi, 2008, p. 320).

Dentro de este marco, la formacién impartida por las instituciones de educacién
superior es un factor importante en el proceso. Estas tienen la responsabilidad
de formar profesionales competentes, creativos, con conocimientos innovado-
res y con la responsabilidad de contribuir al desarrollo y posicionamiento del
sector empresarial en los més altos niveles de competitividad. En palabras de
Ruiz, Jaraba y Romero (2005), el papel clave que debe cumplir la universidad
como productora del conocimiento y formadora del talento humano, esti en
promover la competitividad y garantizar la movilidad e insercién del individuo
en el mercado laboral.

Este trabajo tiene el propdsito de presentar avances sobre la construcciéon de
un instrumento que brinde la posibilidad de obtener informacién en relacién
con la empleabilidad de los profesionales egresados, conocer qué tan calificados
y competentes son y qué tanto de la formacién impartida por una institucién
superior se ajusta a las demandas y exigencias del mercado laboral. Se espera,
en el futuro, que la aplicacién posterior de este instrumento genere pautas o
acciones de mejora, si se requieren dado el caso, en los planes de estudios de los
diferentes programas de pregrado y postgrado, conforme a las necesidades del
sector laboral. La red Gradua2 (2006) sefiala que por lo general las encuestas de
egresados profesionales se disefian para contribuir a las explicaciones causales
sobre la pertinencia de las condiciones de estudio, los servicios ofrecidos por
las universidades y sobre el desempefio de los egresados en el mercado laboral.

La educacion superior debe garantizar una formacién profesional acorde con
las demandas del mercado laboral, satisfacer las expectativas de aquellos que
egresan de los estudios con el deseo de ser empleables, al igual que demostrar
a la sociedad que las universidades cumplen con sus objetivos y principios en
los procesos de ensefianza.

La calidad de la educacion superior en Colombia ha sido preocupacién del Es-
tado, no solo con el fin de regular a las instituciones, sino también de garantizar
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el servicio que ofrecen a las personas que ingresan a programas académicos para
obtener mayores posibilidades de insercién y permanencia en el contexto laboral.
Frente a esto el Gobierno colombiano creé la Ley 789 de 2002, conocida como
la ley de “empleabilidad y proteccién social,” con el principio de garantizar
igualdad entre los colombianos y generar mayor empleo.

Historia de la empleabilidad

La empleabilidad se ha entendido como la capacidad de movilidad, permanencia
y respuesta de adaptacion a las exigencias del mercado laboral. El término no
existe en la lengua castellana y proviene de la palabra inglesa employability, la
cual se deriva de employ que significa empleo y hability que traduce habilidad,
y unidas forman la palabra employability (Campos, 2003). El significado casi
literal que se le otorga a esta palabra es: “habilidad para obtener o conservar un
empleo”. Una implicacién secundaria de la misma es: “la capacidad demostrada
en el mercado para evitar el desempleo” (Campos, 2000, p. 3).

Al inicio, cuando el mercado laboral no presentaba esta sobreoferta de fuerza
de trabajo, la empleabilidad era abordada basicamente por administradores y
psicélogos industriales en la fase de seleccién de personal, lo cual significé que
estuviera limitada en este contexto Ginicamente para el proceso de contratacién.
A este momento y espacio limitado del mercado de trabajo algunos estudiosos
del tema lo han llamado “el puerto de entrada” (Campos, 2000).

En la década de los cincuenta, la empleabilidad fue usada para hacer referencia
a la posicién de las personas desfavorecidas en el mercado de trabajo, como
lo fue la poblacién discapacitada, pues la situacién de estos individuos en la
sociedad era limitada. Posteriormente, se comenzé a analizar de manera global
el potencial de un individuo para acceder a un empleo y permanecer en él

(Formichella y London, 2005).

Para los afios sesenta, en Francia se ubica la nocién de “empleabilidad fluida”,
la cual enfatiza la velocidad con que un grupo de desempleados encuentra tra-
bajo. La medicién se hace en funcién de proporciones por grupos sociales, como
son los empleables y no empleables, por la relacién de las tasas de desempleo
en el mercado de trabajo y por la consideracion de las desventajas grupales o
individuales de las personas que estidn o no en el mercado de trabajo (Gazier,

2001; Renteria y Malvezzi, 2008).

En los afios sesenta se centrd cada vez més la atencién en personas profesionales,
principalmente en los conocimientos y aspectos de capacitacion; las actitudes
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cobraron mayor reconocimiento (Grip, Loo y Sanders, 1999). Los paises indus-
trializados y las empresas asi como los investigadores, se dieron cuenta de que
las competencias profesionales no son suficientes para mantener su atractivo
en el mercado laboral, por tal razén se reconoci6 la importancia de que fueran
transferibles lo cual permite que conserven su valor en diferentes situaciones
de empleo.

Bridges (1990), citado por Renterfa y Malvezzi (2008), afirma que en la década
de los ochenta hubo una disminucién en ofertas de empleo, lo que implicé un
dificil acceso a los circuitos de la economia y llevé a la perdida en la calidad de
vida de las personas; frente a estos motivos la empleabilidad es abordada como
pretexto para afrontar la crisis del mercado laboral en ese momento. Forrier y
Sels (2003) sefialan que la empleabilidad fue considerada como el medio para
lograr la flexibilidad dentro de las organizaciones. Esta no sigui6 siendo valorada
como un instrumento del mercado de trabajo, sino como un instrumento de
recursos humanos para optimizar el desarrollo de la planta laboral dentro de las
compafias. Estos argumentos demuestran que los estudios sobre empleabilidad
no solo fueron analizados con base en el individuo, sino que ademés se abordaron
a partir del contexto y sus caracteristicas.

En los noventa la empleabilidad se vio como un constructo de cuatro elemen-
tos, que influye en las posibilidades de que alguien llegue a una posicién en el
mercado laboral. Estos son: cualidades individuales (relacional, motivacional);
habilidades en ocupaciones especificas; situacion del mercado de trabajo; y em-
pleadores, gobierno y las politicas de formacién. Es asi como la empleabilidad
se convierte en una responsabilidad compartida por el Gobierno, la empresa y

el trabajador (Grip et al., 1999).

Es claro que la empleabilidad ha sido analizada de distintas formas a lo largo de
los afios, ya que respondia a las necesidades del mercado laboral en determina-
dos momentos y espacios. Aunque de manera global, se puede afirmar que la
empleabilidad surgié como una alternativa de solucién a las problematicas en
materia de desempleo y a los escasos niveles de formacion profesional que tenfa
la poblacién econémicamente activa, para suplir las necesidades del mercado
de trabajo, observandose que a lo largo de los afios hay una responsabilidad de
parte del sector empresarial, el Gobierno y el individuo por combatir las crisis
del desempleo.

En el caso del sector empresarial y gubernamental, ellos dirigian sus acciones
hacia la implementacién de estrategias que contribuyeran al desarrollo de las
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personas en relacion con las competencias, habilidades y conocimientos que
abrieran paso a la insercién laboral. Por otro lado, en el individuo recayé la
responsabilidad de ser participe en los programas de formacién que potenciaran
y enriquecieran su capital humano.

El proceso de empleabilidad:
un modelo conceptual (Forrier y Sels)

Forrier y Sels (2003) afirman que la empleabilidad depende del tiempo y del
espacio y no solo de las capacidades y la voluntad de la persona. Por tal razén, la
empleabilidad es una combinacién de diversos componentes y estd sujeta a los
constantes cambios que se viven en el mercado laboral. Los autores proponen
un modelo no estrictamente causal en el que cada ingreso produce siempre el
mismo resultado. El modelo sefiala cudles factores afectan las oportunidades
individuales de un empleo en el mercado laboral interno y externo, y cémo
influyen en la empleabilidad de la persona (Grafico 1).

Posicion en el mercado laboral

Es el punto de partida del modelo y hace referencia a un amplio rango de for-
mas: empleado, desempleado, estudiante, inactivo. Conocer la posicién actual
de una persona en el mercado laboral es importante por las siguientes razones:

Grifico 1
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Ofrece una idea de las oportunidades que un individuo tiene en el mercado
laboral.

Es el punto de referencia para la evaluacién de futuras transiciones en el
mercado laboral. Puede influir en las oportunidades futuras para la obten-
cién de un empleo.

Capital de movimiento

Son las caracteristicas y competencias del individuo que influyen en las opor-
tunidades de movilidad en el mercado laboral. Este factor estd compuesto por
las siguientes dimensiones:

Habilidad: es la capacidad o talento aprendido y desarrollado, que se adquiere
para aplicar algin tipo de conocimiento (Longo, 1999). Forrier y Sels (2003),
sefialan que esta dimension es dificil de identificar y medir con precisién, por
lo tanto se usan otros indicadores para medir la habilidad de una persona.

Seales: son caracteristicas o actividades individuales que otorgan informa-
cién acerca de las capacidades del individuo, tales como:

Historia de carrera: en las investigaciones sobre empleabilidad, este indi-
cador incluye el periodo promedio laborado en cada trabajo, afios en una
compafifa o afios pasados en el trabajo actual.

Historia de formacién: otorga una imagen de cudles actividades ha rea-
lizado una persona en el pasado para mantener o potenciar su capital de
movimiento. En este indicador algunas investigaciones afirman que una
formacion mas larga y el contenido de la misma puede tener un efecto méas
favorable en el capital de movimiento.

Caracteristicas biograficas: los empleadores pueden seleccionar o rechazar
gente, basados en caracteristicas individuales o de grupo como edad, sexo
y situacién de familiar.

Capacidades de comportamiento: Hoyt (1978), citado por Forrier y Sels (2003),
las define como competencias transferibles. Por su parte, Corpoeducacién y
el Ministerio de Educacién Nacional (2003), sefialan que estas se aplican en
cualquier ambiente donde exista una organizacién productiva (la familia, la
comunidad, la empresa). También se incluyen otros ejemplos de capacidades
comportamentales, entre las que se encuentran necesidad de crecimiento
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y apertura de experiencias. La mayorfa de estas capacidades son medidas
con base en las percepciones de un individuo.

— Autoeficacia: algunas investigaciones estudian capacidades técnicas como
comportamentales por medio de la percepcion del individuo. Es asi como
se hace referencia a la autoeficacia, que significa la confianza del individuo
en sus posibilidades de llevar a cabo ciertas tareas o comportamientos con
éxito. En el contexto de la empleabilidad se estudia: autoeficacia de carrera
o autoeficacia laboral.

—  Comportamiento del mercado laboral: Boom y Metselaar (2001), citados por
Forrier y Sels (2003), miden el comportamiento del mercado laboral interno
(dentro de la organizacién) y externo (fuera de la organizacién), a partir de
los conocimiento del sujeto acerca de cuéles ofertas considera dentro de su
empleador, ya sea actual o con otro empleador.

—  Expectativa de carrera: Van Dam (1999), citado por Forrier y Sels (2003),
comprende las expectativas de carrera como variables conectoras entre
“apertura a la experiencia” y “orientacién de empleabilidad”; es decir, lo
que el sujeto espera alcanzar y desempenar profesionalmente.

Facilidad de movimiento percibido

March y Simon (1958), citados en Forrier y Sels (2003) consideran que es la
percepcién individual de las alternativas disponibles en el mercado laboral
interno o externo.

Contexto

Son las posibilidades de trabajo que demandan el mercado laboral y las orga-
nizaciones.

Transicion

Nueva posicién en el mercado laboral. Las investigaciones sobre empleabilidad
han dado relevancia a este factor, ya que son descritas como las oportunidades
de empleo en el futuro. Es asi como se hace referencia a unos indicadores que
pueden ayudar a describir con mayor claridad este factor.

—  Trabajo: un primer grupo de investigadores considera cada transicién entre
un trabajo hacia otros, como un indicador de empleabilidad. Dentro de
esta definicién la calidad del empleo no es relevante, incluso aquellos que
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no han alcanzado la plenitud de sus carreras son considerados empleables
mientras tengan un empleo.

—  Trabajo decente: un segundo grupo de investigadores tiene en cuenta la ca-
lidad del trabajo. Alguien que es empleable no solo encuentra un trabajo,
sino que ademas este es satisfactorio o decente. De acuerdo con Ermida
(2001), el trabajo decente se caracteriza por ser un trabajo productivo, con
proteccién de derechos e ingresos adecuados.

—  Trabgjo satisfactorio: son empleos que llenan las expectativas del sujeto.

Disposicion para moverse

Es la capacidad de aceptar las transiciones laborales en el mercado interno o
externo, dejar de trabajar o comenzar a estudiar.

Eventos de choque

Son eventos que dirigen a un individuo a tomar decisiones o juzgamientos acerca
de quedarse o cambiar de empleo. La percepcién de estos eventos puede ser
negativa, positiva o neutral.

Actividades que potencian el capital de movimiento de alguien

Son aquellas tareas o actividades de formacién académica que enriquecen y
aumentan el capital de movimiento de la persona (habilidades, competencias).

Oportunidades y disposicion para mantener y potenciar
el capital de movimiento de alguien

Boom y Metselaar (2001), citados por Forrier y Sels (2003), ubican en el em-
pleado la responsabilidad de hacer parte de las actividades de formacién que
potencien su capital de movimiento. Sin embargo, otras investigaciones no
otorgan la responsabilidad completa al individuo, sino que analizan las oportu-
nidades ofrecidas por el empleador u otras instituciones del mercado laboral,
que ayudan a incrementar la empleabilidad de las personas.

A partir de la propuesta de Forrier y Sel (2003) sobre la empleabilidad como
un proceso, Aguilar, Corredor y Prias (2008) plantean la siguiente descripcién
del modelo sobre el cual se disefia el instrumento para el presente trabajo.
Estos autores proponen que la empleabilidad es una combinacién de factores
personales y contextuales que influyen en el ingreso o permanencia en el sector
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laboral. De acuerdo con estos dos modelos, analizaremos si las caracteristicas
individuales como la formacién académica o profesional, son condiciones deter-
minantes para la empleabilidad. El modelo de Forrier y Sels (2003) da indicios
de diversos componentes que existen en el mercado laboral interno y externo
que pueden influir en las oportunidades laborales, lo cual significa que a medida
que evoluciona dicho contexto, dependera asi mismo la empleabilidad, es decir,
estd sujeta al tiempo y el espacio (Cuadro 1).

Relacion de la empleabilidad con la psicologia
del trabajo y las organizaciones

Renterfa y Enriquez (2006) afirman que “la empleabilidad profesional ya no
estd ligada a una organizacién, en la cual se es seleccionado para desarrollar
una carrera hasta la jubilacién. La empleabilidad es una carrera de rupturas
constantes, de negociaciones, de estar preparado para lo inesperado” (p. 8).

Las organizaciones actuales se mueven en un mundo de constantes cambios,
que afectan de manera directa la estructura del trabajo y por consiguiente
inestabilizan la seguridad laboral. Alarcén (2007) sustenta que la naturaleza
del trabajo no es ajena al proceso de cambio que viven las organizaciones. El
trabajo se ve afectado por cambios como la reduccién del ntimero de empleados,
incremento en la flexibilidad laboral, urgencia por los cambios, mayor diversidad,
externalizacion de servicios e incremento de la temporalidad.

En este orden de ideas, la responsabilidad de las empresas y los gestores del
talento humano est4 en promover el desarrollo de la empleabilidad a través
de la formacién continua y programas de capacitacién que contribuyan al
enriquecimiento progresivo del capital humano del trabajador. El empleador,
al ofrecer al empleado oportunidades de crecimiento a través del aprendizaje,
recibira del empleado los beneficios de su conocimiento quien los aplicar4 a los
procesos de gestion y asi mismo apoyar al posicionamiento de la organizacién
hacia los més altos niveles competitividad. De acuerdo con lo anterior, dada
las condiciones que presentan las organizaciones y el trabajo como conse-
cuencia de las transformaciones que caracterizan en la actualidad al mercado
laboral, infortunadamente no hay garantias que respalden la seguridad y la
calidad de vida de las personas dentro de las empresas.

Hablar hoy en dia de seguridad laboral y desarrollo profesional no es posible.
Como ya se ha mencionado, los cambios en las organizaciones han generado
incertidumbre, debilitado asi las expectativas que depositan las personas en
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Cuadro 1

Dimensiones Forrier y Sels (2003)

Posicién en el
mercado laboral

Posicién jerdrquica

Duraci6n de empleo

Contrato

Salario

Tipo: empleado, desempleado, estudiante

Capital de Habilidades Senales Historia de carrera
movimiento Cp
Historia de
formacién
Caracteristicas
biograficas
Capacidades de Competencias
comportamientos
Autoeficacia
Comportamiento del mercado laboral
Expectativas y motivacién
Facilidad de Percepcién individual de las alternativas internas y externas disponibles
movimiento
percibido
Caracteristicas externas del mercado laboral
Contexto : i
Mecanismo de seleccién
Demanda de las empresas
Crecimiento de la organizacién
Niamero de empleos en diferentes niveles y tiempo de servicio en estos
Relaci6n entre contrataciones internas y externas
Transicién Posiciones en el mercado

Calidad del trabajo Satisfaccién

Evalda estatus, posicion, salario, contrato

Disposicién para
moverse

Deseo de moverse

Posicién actual acorde con sus expectativas

Eventos de choque

Eventos por los que una persona permanece 0 no en un empleo

Actividades que
mantienen o
potencian el capital
de movimiento

Formacién

Gutfas de trabajo

Asignacién de tareas

Oportunidades y
disposicién para
mantener y potenciar
el capital de
movimiento

Estrategias de las empresas e instituciones
(asociaciones profesionales, bolsas de empleo, etc)

Politicas

Responsabilidad del individuo
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la relacién empleado-organizacion; los compromisos que adquieren los traba-
jadores son mayores, pero la estabilidad laboral es menor. Anteriormente se
hablaba de lealtad por parte del empleado hacia la organizacién y a cambio,
dicha lealtad era retribuida en términos de seguridad laboral. Hoy en dia se
necesita una visién mas clara de los contratos debido a los cambios labora-
les en las empresas (trabajo temporal, despidos, etc.), cambios que afectan
directamente a los trabajadores.

La empleabilidad es una gran herramienta que puede ser abordada por las
organizaciones y los gestores del talento humano, como una alternativa para
contribuir al beneficio mutuo entre el empleador y el empleado. Si la lealtad
y la seguridad laboral son condiciones que no pueden ser garantizadas en la
actualidad, si es posible garantizar otras condiciones. Es asi como se puede
potenciar la empleabilidad de los trabajadores, como una forma de retribucién
a las expectativas que el empleado deposita en el empleador y que a su vez ha
perdido. La ventaja radica en lograr mantener un mayor compromiso y retencién
de los trabajadores mas valiosos por medio de la formacién profesional. De este
modo, el empleado da su mejor servicio a la empresa y esta reducira los despidos
y costos de nuevas contrataciones, en la medida en que cuenta con el personal
calificado y competente. Del mismo modo, dependeri cada vez menos de los
servicios profesionales externos para suplir las necesidades laborales.

En relacién con el empleado, este se beneficiara en la adquisicién y dominios
de competencias, conocimientos y destrezas necesarias para desenvolverse exi-
tosamente en el sector productivo, lograr en un mayor porcentaje transiciones
laborales dentro o fuera de la organizacién con mejor estatus y, por qué no,
recuperar la “seguridad laboral” perdida en los Gltimos afios como respuesta a
los cambios sociales.

El mercado laboral

El mercado laboral es aquel que estd enmarcado bajo la dindmica del intercambio
de servicios, en el que hay una oferta y una demanda de trabajo. Es asi como el
individuo ofrece su trabajo a las empresas a cambio de una retribucién salarial
y las empresas hacen las demandas, es decir, solicitan el trabajo. Al respecto
Aragén y Cachon (1999) afirman:

La principal caracteristica de este mercado es que se intercambia el trabajo a través
de las decisiones de oferentes y demandantes. La teoria neocldsica, parte del supuesto
fundamental de que el mercado de trabajo funciona como un mercado cualquiera,
en un sistema de competencia perfecta. Bajo esta perspectiva, se considera que el
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juego de la oferta de trabajo debe entenderse como oferta de fuerza de trabajo por
parte de los asalariados y de la demanda de trabajo por parte de las empresas; esta
genera una dindmica que tiende al equilibrio entre la cantidad contratada es decir,
el empleo vy el precio fijado, es decir, el salario (p. 53).

En este orden de ideas, la concepcion neoclésica del mercado laboral considera
que este es un mercado competitivo, en el cual hay tanto una gran oferta de
fuerza de trabajo como demanda. Asi mismo, la demanda de trabajo dependera
de la actividad econémica y por ende las ofertas laborales disponibles.

De acuerdo con los planteamientos expuestos sobre el mercado de trabajo, los
factores de este contexto influyen en la empleabilidad de la persona y esta no
depende solo de las aptitudes y actitudes que el individuo pueda ofrecer. Par-
tiendo de la nocién de empleabilidad Fundipe (2001) afirma que:

Es la capacidad de una persona para tener un empleo que satisfaga sus necesidades
profesionales, econémicas de promocién y de desarrollo a lo largo de su vida (...)
la capacidad de la persona para tener éxito con su empleabilidad tendrd que verse
en el contexto del entorno profesional, de las posibilidades que la organizacion
le ofrexca, las posibilidades de promocién y empleo que la situacién econémica

posibilite (p. 8).

La capacidad de empleabilidad de una persona, es normalmente el resultado de
la suma de diversos factores que apuntan a mejorar las condiciones laborales
del individuo en el mercado de trabajo. Es asi como se retoma el contexto la-
boral para identificar las posibilidades de empleo que brinda este al individuo;
sin embargo, las oportunidades laborales cada vez son més limitadas y poco
retribuyentes con el trabajo que desempefia el asalariado.

Es importante tener en cuenta que las posibilidades de promocién y desarrollo de
un profesional, estan estrechamente relacionadas con la situacién actual de un
pais. Al respecto, Miranda y Otero (2009) plantean que los procesos histéricos y
sociales determinan las diversas conformaciones de los mercados laborales; asi,
los mercados de cada regién estdn configurados a partir de las caracteristicas del
desarrollo econémico en determinados momentos histdricos. Por estas razones,
hablar de empleabilidad no implica abordarla o estudiarla desde el individuo y lo
que este puede ofrecer al empleador, sino también a partir de lo que el mercado
y la organizacién puedan garantizarle.

Una vez establecido un marco de referencia se plantea el siguiente problema
de investigacion: {cudles son las caracteristicas que se pueden describir sobre
la empleabilidad a partir del disefio y construccién de un instrumento, basado
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en el modelo conceptual de Forrier y Sels (2003), en las oportunidades indivi-
duales de trabajo de egresados de programas de pregrado y postgrado de una
institucién de educacion superior?

Como lo expone el Banco Interamericano de Desarrollo (2003):

Lo que sucede en el mercado laboral afecta radicalmente a los individuos y a los
hogares. Por lo tanto, los fracasos de este mercado y de las instituciones que lo
respaldan, significan mucho mds que pérdidas en el producto o una baja tasa de
crecimiento econémico: se convierten, ademds, en graves problemas sociales (p. 13).

El mercado de trabajo est4 caracterizado por un indice desfavorable de desempleo,
falta de oportunidades laborales, pobreza y desigualdad social, entre otras cues-
tiones, lo cual invita a concluir que dicho contexto juega un papel importante en
la sociedad al ser la principal fuente de ingresos econémicos, estatus y gestor de
la calidad de vida de las personas y las familias de la sociedad. Es asi como dichas
problematicas han tomado un creciente interés por parte de los entes guberna-
mentales, el sector empresarial, el sector educativo y disciplinas a fines con estos
fenémenos sociales. Por tal razon, se debe preguntar {c6mo, desde la psicologia del
trabajo y las organizaciones, se puede rescatar la seguridad laboral fragmentada por
la crisis del mercado de trabajo? {Cudles son los recursos o estrategias que deben
poner en practica los gestores del talento humano para afrontar los cambios que
afectan a las organizaciones?

Es claro que estos flagelos sociales requieren una intervencion interdisci-
plinaria y transdisciplinaria de orden politico y econémico. La psicologia
del trabajo y las organizaciones no tiene la solucién a todos los problemas
anteriormente mencionados, pero si la responsabilidad de gestionar acciones
que orienten a la implementacién de politicas de desarrollo humano, en los
aspectos de bienestar integral y calidad de vida de los empleados al interior
de las organizaciones (Enciso y Perilla, 2006), y es a través de estos principios
como se puede dar respuesta a los interrogantes anteriormente mencionados.

Metodo

Disefio

El presente estudio se enmarca en los proyectos de investigacién tecnolégica en
el campo psicométrico con juicio de expertos y de analisis de datos descriptivos.

Tuvo como fin realizar la primera fase del disefio de una prueba de empleabilidad,
basada en el modelo de Forrier y Sels (2003), que aportara a la tecnologfa de la
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ciencia, especificamente en el drea de las organizaciones y el empleo a través
de procedimientos determinados (Cronbach y Meehl, 1955). El an4lisis siguié
una metodologia descriptiva para elaborar los indicadores de la empleabilidad
y un instrumento que busca crear una posibilidad posterior, de construir {tems
que permitan su medicién.

Participantes

Para la presente investigacion se conté con la participacion del juicio de exper-
tos de la validacion del instrumento. Se seleccioné una muestra intencional de
cinco profesionales de los cuales se tuvo en cuenta su experiencia profesional y
su conocimiento en empleabilidad y construccién de instrumentos.

Instrumento

La construccién del instrumento de esta investigaciéon se desarrollé en dife-
rentes fases:

— A partir de la revisién tedrica del modelo de Forrier y Sels (2003), se ela-
boré una matriz de una entrada en donde se desagregan las dimensiones,
las variables y finalmente un banco de los items (Anexo 1).

—  Se construy6 un instrumento con 105 items, el cual fue depurado mediante
la evaluacion de su contenido y su disefio metodoldgico, para asi obtener un
producto que contiene 85 items, el cual fue presentado para la validacién
por jueces.

Procedimiento

El desarrollo de esta fase de la investigacion tuvo las siguientes etapas:

— Etapa 1. Revision bibliografica: se hizo una revisién tematica sobre los
conceptos de empleabilidad, mercado laboral, contrato psicolégico. Asi
mismo, se investigd sobre el disefio de instrumentos y escala Likert. Estos
ejes tematicos fueron los mds relevantes para dar sustento a este trabajo.

— Etapa 2. Definicién de las dimensiones del modelo teérico de Forrier y Sels
(2003) vy las variables relacionadas con este: en esta etapa se elaboré un
plan de prueba que fue validado por dos expertos, uno de ellos segtn el
ambito tematico debido a su experticia en el tema; el segundo juez evalué
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segtin el &mbito metodolégico por su condicién de especialista en medicién
y evaluacién y su experiencia en proyectos de investigacion relacionados.

—  Etapa 3. Elaboracion banco de items: de acuerdo con el resultado de las
etapas anteriores, se procedié a la elaboracion de los ftems conforme a
los indicadores estipulados en la operacionalizacién y al formato de item
sefialado.

— Etapa 4. Disefio del instrumento: se construyé el instrumento teniendo
en cuenta los aspectos de conceptualizacién y operacionalizacion de las
dimensiones que conforman el modelo de empleabilidad de Forrier y Sels
(2003). Se determind el tipo de formato de instrumento que, a juicio de
las investigadoras y jueces, se considerd el mas adecuado para el tipo de
trabajo que se realizd.

— Etapa 5. Validacion por jueces expertos: se presenté la prueba a cinco
expertos en areas de construcciéon de instrumentos psicométricos, meto-
dologia y dominio del tema de empleabilidad. Se adjunté un formato de
criterios para evaluar item por item. Posteriormente, se hall6 el indice de
aprobacion entre las calificaciones de las revisiones hechas por los expertos.

— Etapa 6. Estructuracién de la prueba final: de acuerdo con los resultados del
proceso de validacién por jueces expertos se ajustaron los items, lo que dio
lugar al disefio final de la prueba de empleabilidad y qued6é como resultado
un instrumento conformado por 85 items.

Resultados

Este proyecto se realizo con base en una investigacién instrumental/tecnoldgica
en el campo psicométrico. Tuvo como fin, disefiar y construir un instrumento
que describa la empleabilidad de los egresados de una institucién de educacién
superior. Este se basé en el proceso de empleabilidad: un modelo conceptual,
propuesto por Forrier y Sels (2003). Al ser esta la propuesta méis completa, se
disen6 el instrumento de empleabilidad y como resultado se obtuvo lo siguiente:

— Un cuestionario estructurado con las nueve dimensiones del modelo de

Forrier y Sels (2003).

— Elaboracién de items a partir de las dimensiones y las variables asociadas
a ellas.
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— Por cada dimensién se formulé una pregunta abierta para no limitar la
opinién de los encuestados con respecto al tema.

Para lo anterior se representan en la Tabla 1 las dimensiones con los respec-
tivos nimeros de items que la conforman, con el fin de conocer cuél de estas
dimensiones tiene mayor importancia para la descripcién y cualificacion de la
empleabilidad en una persona.

También se obtuvieron como resultado en la fase de disefio y construccién del
instrumento de empleabilidad, los siguientes puntos:

— Aproximacién tedrica al modelo de Forrier y Sels (2003).

— Elaboracién de items que buscan evaluar la empleabilidad de los profesio-
nales (Anexo 1).

— Primera versién del instrumento con 105 items. Esta fase conté con la
participacién de dos jueces expertos en el ambito metodolédgico y temético,
en la cual se elaboraron la mayor cantidad de items que se acogieran a cada
una de las dimensiones del modelo de Forrier y Sels (2003).

— La versién del instrumento de 105 items fue sometido a juicio por los cin-
co expertos mencionados en la fase anterior. Se hizo un filtro en el que se
eliminaron los reactivos que no recogian una muestra representativa de los
contenidos correspondientes al modelo de Forrier y Sels (2003) o aquellos
que se repetian, obteniendo una version final de 85 {tems.

— Validacién del instrumento con 85 items por los cinco profesionales expertos
en el disefio de instrumentos y en el tema a evaluar. El concepto emitido
por cada juez tiene un valor del 50 % en cada reactivo.

— Enla tltima fase de validacién de contenido, se solicité a un nuevo juez,
valorar cada uno de los items, después de haber sido corregidos a partir
del concepto dado por los 2 jueces anteriores. Se realizaron 4 procesos de
validacién por 5 jueces expertos en metodologia, disefio, construccién de
instrumentos y dominio tematico.

A partir de los cuatro procesos de validacién se obtuvo la version final del
instrumento conformado por 85 items (Tabla 2).



Disefio y validacién de un instrumento para describir la empleabilidad. .. ‘ 233

Tabla 1

Nimero de items formulados por cada variable

del modelo de empleabilidad de Forrier y Sels (2003)

No. de
preguntas Total de
Dimensiones abiertas preguntas
el proceso de Variables asociadas No. de items or cada en cada
empleabilidad a las dimensiones por variables imensi6n dimensién
Posicion en el mercado | Posicién jerdrquica. 6 1 14
abora —
Duracién de empleo. 1
Contrato (se relaciona con la 0
variable duracién de empleo).
Salario. 3
Empleado. 3
Capital de movimiento | Historia de carrera. 9 1 35
Historia de formaci6n. 11
Caracterfsticas biograficas. 3
Competencias. 1
Autoeficacia. 2
Comportamiento del ML. 6
Expectativas y motivacion. 2
Facilidad de o No tiene variables asociadas. 1 1 2
movimiento percibido
Contexto Caracterfsticas externas del ML. 3 1 10
Mecanismo de seleccién. 1
Demanda de las empresas. 2
Crecimiento de la organizacién. 3
No. de empleos en diferentes niveles 0
y tiempo de servicios en estos (se
relaciona con las variables duracién
de empleo e historia de carrera).
Relaci6n entre contrataciones 0
internas 1y externas (se relaciona con
la variable duracién de empleo).
Transicién Posiciones en el mercado laboral. 1 1
Disposicién para Deseo de moverse. 1 1
moverse —
Posici6n actual acorde con sus 2
expectativas.
Eventos de choque No tiene variables asociadas. 6 1 7
Actividades que Formacién. 0 2 2
mantienen o Guias de trabajos.
potencian el capital de | Tareas.
movimiento (Se relacionan con la dimensién
capital de movimiento).
Oportunidades y Estrategias de las empresas e insti- 0 1 1

disposicién para
mantener y potenciar el
capital de movimiento

tuciones politicas - Responsabilidad
del individuo, (estas variables se
relacionan con la dimension capital
de movimiento).

Total de ftems

78
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Tabla 2
Total de preguntas del instrumento de empleabilidad
Total de preguntas del modelo de empleabilidad-Forrier y Sels 78
Total de preguntas socio-demogréficas 7
Total de preguntas 85
Discusion

El propésito de este estudio fue disefiar y construir un instrumento para el
andlisis y descripcion de la empleabilidad de los egresados de una institucion de
educacioén superior, teniendo en cuenta que conocer el desempefio profesional
de estas personas en el contexto laboral, permite caracterizar los indicadores de
calidad de la formacién impartida por las universidades, lo cual serd fundamental
para el mejoramiento y crecimiento de estas y de sus profesionales.

La importancia de la elaboracion del presente instrumento radica en la con-
tribucién a la medicion de la empleabilidad de los egresados, conforme a los
procedimientos y objetivos que implican los estudios de tipo tecnolégico en la
psicometria, por lo cual cabe resaltar la necesidad de que estos procedimientos
sean rigurosos desde un punto de vista técnico para que sean objetivos.

El desarrollo de la presente prueba implicé un trabajo arduo y complejo, ya que
no se conté con el aporte de pruebas anteriores que evaluaran la empleabilidad
y que sirvieran de modelo para la realizacién del cuestionario. Esto se debe a
que no existen pruebas psicométricas en el mercado sobre este tema. Sin em-
bargo, a partir de la exhaustiva revisién bibliografica hecho en la segunda fase
del proyecto empleabilidad e insercién laboral, se retomé el modelo de Forrier
y Sels (2003) como el aporte tedrico mas completo para describir el proceso
que vivencia la persona con respecto a su empleabilidad en el mercado laboral.

Este estudio permitié identificar algunos aspectos importantes en el momento
de disefiar y construir instrumentos orientados a la medicién del constructo
empleabilidad, entre los cuales se encuentran:

— Las dimensiones escogidas para este tipo de evaluaciones, deben ajustarse
a la realidad del contexto en la cual se aplicard el instrumento, porque es
alli donde se encuentra el objeto de estudio, ya que existen elementos de
tipo cultural que favorecerfan (0 no) un proceso de evaluacion efectivo de
su accion.
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— Hay que contar con el criterio de personas expertas en construccién de
instrumentos psicométricos, metodologfa, dominio del tema por evaluar
y de personas encargadas de las politicas de las instituciones educativas y
laborales para tenerlas como insumo para el posterior disefio de reactivos
de las pruebas.

—  Eluso de los instrumentos psicométricos, como en todo proceso de medicion,
debe tener fines de crecimiento y desarrollo de los programas de pregrado y
postgrado ofrecidos por la universidad y por consiguiente de los estudiantes
que hacen parte de ellos. No basta con la aplicacién del instrumento, hay
que efectuar posteriormente la retroalimentacién de los resultados para que
este proceso sea efectivo.

Los resultados del instrumento evidenciaron que la dimensién posicién en el
mercado laboral del modelo de Forrier y Sels (2003), est4 relacionada con el
capital de movimiento; es decir, cuanto mayores conocimientos, habilidades
competencias, tenga un individuo, asi mismo seran las oportunidades de mo-
vilidad laboral de la persona. De acuerdo con los estudios sobre empleabilidad,
una persona que ha desempefiado el mismo cargo o funciones por prolongados
periodos de tiempo y no tiene una formacién continua se expone a que su
capital de movimiento decrezca, ya que no estd acorde con las tendencias del
mercado de trabajo.

Por tltimo, el contexto es otro tépico de gran importancia en el modelo. A
través de este se pueden identificar otros factores que influyen en la empleabi-
lidad de las personas. Las problematicas que atraviesa el mercado laboral y por
consecuente las organizaciones, determinan la permanencia de los empleados
en una actividad econémica. La crisis econémica, los despidos por reduccién
de personal, el desplome de las empresas, etc., ponen en alto riesgo la emplea-
bilidad de los individuos, aunque cuenten con un alto capital de movimiento.

En las definiciones de cada una de las dimensiones, se encontrd una estrecha
relacién entre ellas. A través del instrumento se podra describir y analizar la
empleabilidad como una secuencia de pasos por desarrollar, los cuales le permi-
ten al individuo desenvolverse en el mercado laboral de una forma favorable.
Por ejemplo, una persona con un alto capital de movimiento, quizd ocupe una
posicion jerdrquica favorable en su empleo; del mismo modo, puede percibir
los cambios laborales como una oportunidad de mejorar su estatus, crecer y
desarrollarse profesionalmente.
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or consiguiente, ser empleable segiin este modelo, significa potenciar un con-
P te, leabl t del fica pot

junto de factores en el que cada uno necesita del otro para superar y enfrentar
los diversos cambios que se viven en el sistema laboral.
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Anexo 1

Matriz de las dimensiones,

variables y banco de items

Dimensiones - variables

items

Posicién en el
mercado laboral
Forrier y Sels
(2003) hacen
referencia a un
amplio rango de
formas: emplea-
do, desempleado,

Posicion jerarquica
Cargo que una persona desempefia dentro
de una organizacién.

8. Est4 trabajando actualmente.

9. Cargo actual o cargos actuales.

10. Cual es el propésito principal del cargo o cargos que
desempefia actualmente.

11. Tiempo que lleva en el cargo actual o cargos actuales.
12. Tipo(s) de contrato(s) que tiene en el cargo actual o
cargos actuales.

estudiante, 13. Tipo de vinculacién que tiene en el cargo o cargos que
inactivo. desempefia actualmente con la organizacién.
Duracién de empleo 14. Informacién acerca de su historia laboral. Por favor dili-
Tiempo transcurrido desde la contratacion |gencie el siguiente cuadro enlistando desde el primer empleo
hasta la desvinculacién del empleado. ejercido como profesional hasta el que tuvo antes del actual
en cada una de las filas.
1. Nombre de las organizaciones en la que ha tenido
empleo. Sin contar el actual.
2. Tiempo laborado en cada uno de ellos.
3. Tipos de contrato en cada uno de ellos.
4. Formas de trabajo (empleado, outsourcing, prestacion de
servicios profesionales).
5. Fecha de inicio- fecha de finalizacién.
Contrato Modalidades de contrato que ha tenido (se relaciona con la
Es el acuerdo que se hace entre dos partes, |variable duracién de empleo, no se formularon ftems).
para seguir un curso de accién el cual tiene
efectos legales.
Salario 15. Por favor marque con una x el grado de desacuerdo o de
Es todo lo que recibe el trabajador como |acuerdo que tiene usted frente a las siguientes afirmaciones.
retribucion por los servicios prestadosaun | 1. gy empleo estd bien remunerado.
(Ministerio flrenlla’lrﬁg(c)éién Social). 2. Su salario esta nivelado con los sueldos que hay en su
empresa.
3. Su salario es acorde con las funciones que desempefia.
4. Su sueldo es mejor que el que ganan otros profesionales
de su misma disciplina o posicién laboral.
16. El valor aproximado de su salario neto sin descuentos.
17. Dentro del empleo actual ha tenido aumentos salariales,
aparte del que la ley obliga al empleador.
Tipo 18. Cémo encontrd el empleo actual.
Empleado, (desempﬁado, estudiante no  |19. Tipo de empleador.
hacen parte 20. Actividad econémica de la empresa.
de&la poblacién 21. Cuéntas horas en promedio trabaja a la semana.
el estudio) a . o
22. Por favor describa cémo percibe usted su posicién actual
en el mercado laboral y sus oportunidades de movilidad en el
mismo (pregunta abierta de cierre de la dimension).
Capital de Habilidades 23. Qué motivos lo impulsaron a buscar su primer empleo
movimiento Cualidad innata o adquirida que como profesional.
Son las . permita a una persona hacer 24. A cuéntos lugares se presentd para encontrar su primer
caracterfsticas ci/ algo mental o fisico. empleo como profesional.
competencias del

individuo que
influyen en las
oportunidades de
movilidad en el
mercado laboral
(Forrier y Sels,
2003).

Senales
Caracterfsticas o actividades individuales
que otorgan informacién acerca de las
capacidades del individuo
Forrier y Sels, 2003).

Historia de carrera
Periodo promedio laborado en cada trabajo,
afios en una compaiifa o afios pasados en el
trabajo actual

(Forrier y Sels, 2003).

25. Ejerci6 algtin empleo durante su formacién profesional.
26. El primer empleo que obtuvo durante su formacién
profesional, fue acorde con la misma.

217. Cargo desempefiados en otros empleos.

28. Qué grado de importancia le dio su primer jefe a los
siguientes aspectos. por favor responda con base a su primer
empleo como profesional.

29. Usted ha tenido movilidad de cargos en las diferentes
ocupaciones que ha tenido.

30. Su movilidad dentro de la organizacién ha sido: (ascen-
dente, descendente, horizontal).

31. Ha tenido reconocimientos laborales por su desempefio

profesional.
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Dimensiones - variables

items

Capital de
movimiento

Son las
caracteristicas X
competencias del
individuo que
influyen en las
oportunidades de
movilidad en el
mercado laboral
(Forrier y Sels,
2003).

Habilidades
Cualidad innata o adquirida que
permite a una persona hacer
algo mental o fisico.

Senales
Caracterfsticas o actividades individuales
que otorgan informacién acerca de las
capacidades del individuo
Forrier y Sels, 2003).

Historia de formacién
Actividades que ha realizado una persona
en el pasado para mantener o potenciar su

csia;pltal de movimiento

orrier y Sels, 2003).

32. Estudi6 la carrera que deseaba.

33. Qué carrera profesional hubiera preferido estudiar.

34. Usted considera que escogié una carrera acorde con sus
capacidades.

35. Qué actividades o actividad le han proporcionado domi-
nios para desarrollar exitosamente su trabajo.

36. Otros estudios de formacién que ha realizado.

37. Cuél fue su promedio acumulado de carrera.

38. La preparacién recibida en la USTA para enfrentar la
realidad profesional lo hizo sentir totalmente inseguro -
totalmente seguro.

39. La carrera universitaria que eligi6 la estudio en primera
opcién.

40. Ha realizado estudios fuera del pais.

41. Fuente de financiamiento de su formacién profesional de
pregrado y postgrado.

42. Realiz6 algtin cambio de carrera durante la formacién
universitaria.

Habilidades
Cualidad innata o adquirida que
permita a una persona hacer
algo mental o fisico.

Sefiales
Caracteristicas o actividades individuales
que otorgan informacién acerca de las
capacidades del individuo
(Forrier y Sels, 2003).

Caracteristicas biograficas
los empleadores pueden seleccionar o
rechazar gente, basados en caractersticas
individuales
o de grupo como: edad,
sexo y situacion familiar
(Forrier y Sels, 2003).

43. Las siguientes preguntas buscan obtener informacién
acerca de qué tanto los Empleadores se basan en caracterfsti-
cas personales para escoger un empleado. Por favor responda
a partir de su experiencia.

1. La edad es un limitante para obtener un empleo.

2. Los empleadores se basan més en caracteristicas.

personales que en los conocimientos y habilidades que una

persona pueda tener y ofrecer a la empresa.
44. {Ha sido discriminado en algin proceso de seleccion?
45. (Cules de estas razones han sido motivos de discrimina-
cién en un proceso de seleccién?

1. Estrato socioeconémico.

2. Religion.

3. Institucién donde realiz6 estudios profesionales.

4. Enfermedad.

5. Condiciones familiares.

6. Otros.

Capacidades
de comportamientos
Probabilidades de que se contintien
manifestandose comportamientos eficaces
y pertinentes dada la ocurrencia de tal tipo
de desempefio en el pasado
(Ri%es, 2002).

Competencia
Son los conocimientos, actitudes y habili-
dades que el individuo posee y manifiesta
a través de conductas y comportamientos,
que hace que la ejecucion de sus activida-
des, sea realizada de manera exitosa (Ariza,
2007).

46. Por favor indique hasta qué punto usted aplica estas com-
petencias en su trabajo. Diligencie el siguiente cuadro.

1. Conoce las funciones del cargo.

2. Tiene las habilidades para desempefiar su puesto.

3. Puede manejar varios proyectos a la vez.

4. Amplia cultura general.

5. Conocimiento de idiomas extranjeros.

6. Conocimiento de informatica.

7. Conocimiento tedrico en un campo especifico.

8. Habilidad para resolver problemas.

9. Capacidad de analisis.

10. Creatividad.

11. Capacidad reflexiva sobre su propio trabajo.

12. Administracién del tiempo.

13. Condicion fisica y psicolégica para desempeiiar el

puesto de trabajo.

14. Trabajar en equipo/ independientemente.

15. Iniciativa.

16. Adaptabilidad a los cambios.

17. Predisposicion a involucrarse activamente al trabajo.

18. Pensamiento critico.

19. Habilidades de comunicacién oral y escrita.

20. Capacidad de liderazgo.

21. Dificultad para producir ideas que favorezcan el desa-

rrollo del trabajo en equipo.
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Dimensiones - variables

items

Capital de
movimiento

Son las
caracterfsticas
competencias Xel
individuo que
influyen en las
oportunidades de
movilidad en el
mercado laboral

Autoeficacia
Creencia de que podemos desempefiarnos
adecuadamente en una situacién. La auto-
eficacia tiene tres componentes: magnitud,
fuerza y generalidad.

47. Con relacién a su autoeficacia de carrera/laboral, —con-
fianza en sus posibilidades de llevar a cabo ciertas tareas o
comportamientos con éxito- califique su desempefio.

1. Desempefia funciones que no son propias de su cargo.

2. Elije siempre las mejores oportunidades.

3. Evita realizar tareas dificiles.

4. Es activo en su trabajo.

5. Tiene éxito profesional.

6. Afronta los problemas de su vida profesional.

%%r}r)ier y Sels, 48. De qué forma soluciona los conflictos laborales.
Comportamiento del 49. Usted considera que su desempeio laboral es satisfactorio
) mercado laboral para su empleador.
Miden el comportamiento del mercado |50, Cugl cree usted que es el perfil profesional que demandan
laboral interno y externo, a partir de los |}, ¢ empresas.
Conocimientos el puieto scerca de cufles 151, Conoce de demandas aborales DENTRO de la empress,
actual o con otro empleador. acorde a su perfil profesional.
52. Conoce de demandas laborales EXTERNAS a la empresa,
acordes a su perfil profesional.
53. Las condiciones que ofrecen las demandas laborales, son
mejores de las que tiene con su actual empleador.
54. Qué condiciones favorables ofrecen las demandas
laborales.
Expectativas y motivacién 55. Su trabajo le permite alcanzar logros profesionales.
Lo que el sujeto espera alcanzar y desempe-| 56, Las funciones que desempefia en su trabajo las hace
fiar profesionalmente. siempre motivado.
57. Cree usted que tiene las competencias profesionales para
desempefarse de manera exitosa en el mercado laboral? Por
favor explique. (pregunta abierta de cierre de la dimension).
Facilidad de 58.
movimiento 1. Su formacién profesional tiene una alta oferta de trabajo
er“bld? en el mercado laboral.
ercepcion

individual de

las alternativas
disponibles

en el mercado
laboral interno o
externo.

2. Los requisitos que exigen los empleadores a los aspiran-
tes para un puesto de trabajo son flexibles.
59. Cree usted que tiene posibilidades de cambiar su posicién
laboral dentro de unos pocos afios a una que le ofrezca un
mejor estatus, ya sea con su actual Empleador o en otra
empresa’ Por favor explique. (pregunta abierta de cierre de
la dimensién).

Contexto

Son las
posibilidades
de trabajo

que ofrece

el mercado
laboral y las
organizaciones.

Caracteristicas externas
del mercado laboral
Ofertas laborales, economia, politica,
cultura, educacion, etc.

60. Actualmente ud. dirfa que, en el mercado laboral colom-
biano los tipos de contrato con que cuentan las personas en
su mayorfa son: (término fijo, término indefinido, prestacién
de servicios, otros).

61. Los salarios que ha tenido en los diferentes trabajos son
acordes a su formacion profesional.

62. Su profesién tiene mayor demandada por empresas (pdbli-
cas, privadas o por igual).

Mecanismo de seleccién
Secuencias de pasos a realizar, con la
finalidad de obtener a la persona que

reuma los requisitos necesarios para ocupar
un determinado puesto.

03.

1. Los mecanismos de seleccién que utilizan las empresas son
herramientas suficientes para escoger un trabajador idéneo.
2.Sus competencias alcanzan los requisitos exigidos por la
demanda laboral.

Demanda de las empresas
Cantidad de trabajadores que las empresas
o empleadores estdn dispuestos a contratar.

64. Constantemente hay contratacién de empleados en la
empresa que trabaja.

65. Constantemente hay desvinculacién de empleados en la
empresa que trabaja.
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Dimensiones - variables

items

Contexto Crecimiento de la organizacién 66. La empresa en la que usted trabaja tiene proyeccién
Son las Aumento de la actividad en aspectos tales |internacional.
posibilidades como: incremento de las inversiones, |67, Cusntos empleados en promedio tiene la empresa para la
de trabajo ampliacién de objetivos, nuevas ambiciones| . o oro
ue ofrece de su personal, y disefio de una estrategia 28 C d Jl. . h idol
el mercado que mantenga un crecimiento y contemple | 90 -0n0ce de alguna crisis que haya tenido la empresa para
laboral y las nuevos horizontes de futuro (Pego, 2007). |1a que usted trabaja actualmente que afectara la seguridad
organizaciones. laboral de los empleados.
69. Usted encuentra alternativas laborales disponibles en el
mercado laboral interno o externo en su organizacion, acor-
des con su formacién? Por favor explique (pregunta abierta de
cierre de la dimensién).
Numero empleos en diferentes niveles y |Se relaciona con la dimensién Capital de movimiento (no se
tiempo de servicio en estos formularon tems).
Relacién entre contrataciones internas |Se relaciona con la dimensién Posicién en el mercado laboral
y externas (no se formularon items).
Transicién Posiciones en el mercado 70. Posiciones en el mercado, calidad del trabajo y satisfac-
* Nueva cion.

posicion en el
mercado laboral
* Oportunidades
de empleo en el
futuro.

Trabajo

Trabajo decente
Trabajo satisfac-
torio

Calidad del trabajo

Satisfaccién

Evaltia status, posicion, salario, contrato

1. Los empleos ejercidos durante su vida laboral, han
llenado sus expectativas.
2. Los trabajos en los que usted se ha desempefiado han
aportado a su carrera profesional.
3. Tiene un cierto nivel de seguridad hacia el futuro en su
puesto de trabajo.
4. Est4 usted satisfecho con su trayectoria en la empresa.
5. Le gusta su empresa.
6. Identifica la forma como desde su cargo contribuye a
cumplir con los objetivos y metas de la empresa.
7. Frecuentemente obtiene trabajos de baja calidad.
71. Usted considera que las ofertas laborales que demandan
las empresas, son acordes a la formacién académica de los
profesionales? Por favor explique (pregunta abierta de cierre
de la dimensién).

Disposicién
para moverse
Capacidad de
aceptar las
transiciones
laborales en el
mercado interno
o externo, dejar
de trabajar o

Deseo de moverse

72. Usted ha querido cambiar de empleo para mejorar la
posici6n laboral que ocupa actualmente.

Posicion actual acorde a sus expectativas
Relacién entre la educacion superior
recibida y el trabajo actual.

73. Si tiene en cuenta todas las tareas de su trabajo actual.
{Hasta qué punto su ocupacién corresponde con su titulacién
académica’

74. Cémo caracteriza la relacién entre su campo de estudio y
su drea de trabajo.

comenzar a . .

estudiar, 75. Cree usted que para cambiar de empleo es importante
tener en cuenta, si este se ajusta o no a las expectativas y
deseos del empleado? Por favor explique. (pregunta abierta de
cierre de la dimensién).

Eventos de 76. Dentro de la organizacion se han presentado cambios de

choque jefes o directivos.

Eventos que
hacen permane-
cer o no a una
persona en un
empleo.

La percepcién
de estos eventos
puede ser nega-
tivos, positivos o
neutrales.

77. Los cambios de jefes o directivos han afectado su estabi-
lidad laboral.

78. Alguna de las empresas en la que usted ha trabajado, ha
tenido cambios de personal.

79. Usted ha sido parte de los cambios de personal que ha
tenido la organizacién.

80. Ha pasado por alguna situacién familiar que lo inhabilite
de su trabajo.

81. Ha tenido ofertas laborales fuera del pais o ciudad.

82. Cree usted que situaciones adversas pueden influir en las
decisiones o juzgamientos acerca de quedarse, cambiar o dejar
de trabajar?, Qué situaciones podria considerar relevantes?
(pregunta abierta de cierre de la dimension).
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Dimensiones - variables

items

Actividades
que mantienen
0 potencian
el capital de
movimiento
Tareas o
actividades

de formacién
académica que
enriquecen

y aumentan

el capital de
movimiento
de la persona
(habiﬁdades,

competencias).

Formacién

actividades encaminadas a la adquisicién
de los conocimientos, practicas y actitudes
necesarios fpara ocupar un emp?]eo dentro
de una profesién o grupo de profesiones, o
para desempefiar cualquier funcién dentro
de algdn sector de la actividad econémica

(terminologfa de la ensefianza técnica y

profesional, 1984).

83. {Cul es su percepcitn acerca del futuro sobre el empleo

en el mercado laboral colombiano? Argumente a partir de su
profesion.

84. Considera importante seguir forméndose profesionalmen-
te, a pesar de las oportunidades laborales y retribuciones que

dan los Empleadores? Por favor explique.

Guias de trabajo

Asignaci6n de tareas

Oportunidades
y disposicién
para mantener
y potenciar

el capital de
movimiento

a
responsabilidad
que tiene el
individuo de
hacer parte de
las actividades
de formacién
que potencien
su capital de
movimiento.
Otras
investigaciones
no otorgan la
responsabilidad
completa al
individuo, sino
que analizan las
oportunidades
ofrecidas por

el empleador

o otras
instituciones del
mercado laboral
que ayuden a
incrementar la
empleabilidad de
las persona

Estrategias de las empresas e institucio-
nes (asociaciones profesionales, bolsas de
empleo, etc.)

85. Cree usted que las oportunidades de formacién y
capacitacién que brindan las empresas y las instituciones del
mercado laboral a los empleados, es de alta calidad? Por favor

Politicas

explique.

Responsabilidad del individuo
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Evolucion historica del concepto
‘contrato psicologico”

Juan Javier Vesga
Universidad de San Buenaventura, Universidad del Valle

La evolucién de las sociedades y sus probleméticas, asi como el desarrollo de
las ciencias, estan atravesados por la formulacién de conceptos y teorfas que
permiten comprender, explicar e intervenir cada momento histérico de la vida
humana.

En las ciencias sociales, el desarrollo y uso de conceptos en la literatura especia-
lizada tiene variaciones a través del tiempo debido tanto a las transformaciones
de las problematicas sociales con las que los conceptos estan relacionados, como
al surgimiento de nuevos referentes tedricos que permiten establecer otras
perspectivas para su comprension y definicién, por lo que a cada concepto es
posible rastrearle una historia en su origen y evolucién, la cual no est4 aislada
de situaciones del contexto en las que se enmarcan los diversos matices que
conforman su explicitacién.

El contrato psicolégico es un concepto que tiene un origen relativamente recien-
te en la literatura de la psicologia organizacional y su uso en investigaciones, asi
como en articulos cientificos, ha marcado en su corta historia, variaciones tanto
en su conceptualizacién como en la importancia que los investigadores le han
atribuido para comprender fenémenos de las relaciones humanas. Con base en

%

El presente capitulo hace parte de la tesis doctoral Contrato psicoldgico: una propuesta de
lectura en el marco de las relaciones de trabajo en la actualidad, presentada en el Doctorado en
Psicologfa de la Universidad del Valle.
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la literatura publicada sobre el contrato psicoldgico, existen cuatro épocas en
las que puede clasificarse, hasta el momento, su evolucién histérica, las cuales
se describen a continuacién:

Emergencia del concepto
y primeros desarrollos tedricos

Este contrato psicoldgico es usado por primera vez en la literatura de la psi-
cologia organizacional en 1960 por Chris Argyris, en su libro Understanding
Organizational Behavior, en el cual publica los resultados de una investigacién
que, en palabras del autor, estaba “dirigida a comprender (y consecuentemen-
te a predecir y controlar) la conducta en las organizaciones que inicialmente
comienza con o incluye al menos dos conjuntos de variables; la organizacién
formal y el individuo” (Argyris, 1960, p. 1).

En el andlisis que Argyris hace de los resultados de su investigacion, especifi-
camente de aspectos relacionados con el estilo de liderazgo de los supervisores,
encuentra caracteristicas de las relaciones jefe-empleado en la que predominan
factores tales como la confianza de los jefes en los empleados al permitirles
trabajar solos, asegurarles salarios adecuados y respetar sus propias normas de
su cultura informal, razones por las cuales los empleados estarian dispuestos a
mantener una produccién alta y un bajo nivel de quejas (Argyris, 1960); a esta
relacién de confianza y acuerdos mutuos en la que existe un intercambio de
beneficios entre jefe y empleados, el autor la denominé “contrato psicoldgico
de trabajo”. Esta propuesta se fundamenta en la idea de una relacién entre dos
personas (jefe y empleado), en la que existe un acuerdo implicito de compor-
tamiento entre las partes y cuyo elemento esencial es la reciprocidad. En dicho
acuerdo, cada uno est4 dispuesto a comportarse de determinada manera, lo que
beneficia al otro, obteniendo asi ambas partes ganancias reciprocas.

Dos afios después de que Argyris propusiera el concepto, Levinson, Price, Mun-
den, Mandl y Solley (1962) desarrollan una conceptualizacién mas amplia del
mismo en su libro Men, management, and mental healt publicado en 1962, en el
que presentan los resultados de una investigacién denominada Estudio Midland,
la cual estaba destinada a comprender aspectos psicosociales que incidfan en la
salud mental de los trabajadores en las organizaciones. Para estos autores, las
situaciones de trabajo demandan entre las partes (organizacién y trabajadores)
unas condiciones y requerimientos minimos en el marco de procesos reciprocos
y, adicionalmente a esta condicién de reciprocidad, se generan entre las partes
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un conjunto de expectativas que son aspectos intangibles de las relaciones
contractuales y que envuelven el concepto de contrato psicoldgico (Levinson

etal., 1962).

La propuesta tedrica que hacen sobre el contrato psicolégico es puesta en su
libro como referente conceptual para la interpretacion de los resultados del
estudio. Especificamente, definen el contrato psicoldgico como

... una serie de expectativas mutuas de las que las partes de una relacion pueden
no ser siquiera vagamente conscientes pero que sin embargo gobiernan su rela-
cién del uno con el otro. Dada esta estructura, fue evidente para nosotros que la
reciprocidad podria ser entendida como el camino a través del cual el contrato
es afirmado, alterado o negado en la experiencia diaria de trabajo dentro de la
organizacién (p. 21).

La constitucion de contratos psicolégicos fue identificada por estos autores en
su estudio tanto por las caracteristicas del trabajo mencionadas directamente
por los trabajadores como importantes en términos de derechos —pago ade-
cuado, supervisién justa, empleo seguro y similares—, como por otros asuntos
referidos de manera indirecta por ellos, caso en el cual las expectativas relacio-
nadas con el contrato psicoldgico se identificaban indirectamente por la forma
como los trabajadores describian la empresa o a sus compafieros de trabajo,
por como se comportaban en el trabajo o por la manera como se referfan a los
cambios ocurridos en la empresa a través del tiempo (Levinson et al., 1962).

Levinson et al. (1962), no se apoyan teéricamente en el concepto presentado
por Argyris (1960) sino que parten de la propuesta hecha por Karl Menninger
(1958), quien desde una perspectiva psicoanalitica presenta la relacién de
psicoterapia como un contrato entre el terapetua y el paciente. Para este autor
“todo tratamiento es transaccional y contractual y esto no es menos verdadero
en psicoterapia” (Menninger, 1958, p. 17) y asi, propone el término “contrato
de psicoterapia” para ubicar la situacién de tratamiento psicoanalitico como
una transaccion entre dos partes, que implica la formacién de compromisos
entre paciente y terapeuta en el proceso psicoterapéutico. Levinson et al.
(1962) afirman que de la discusién de Menninger sobre “aspectos intangibles
de las relaciones contractuales, fue que desarrollamos el concepto de ‘contrato
psicologico™ (pp. 20-21).

Tres afos después de la publicacion de Levinson et al. Edgar Schein en 1965 da
un aporte més a la construccion teérica sobre el contrato psicoldgico definién-
dolo en su obra Organizational Psychology. Para Schein (1994) “la nocién de un
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contrato psicolégico implica un conjunto de expectativas no escritas operando
en todo momento entre cada miembro de una organizacién y los gerentes y
otros miembros de esa organizacion” (p. 22). El contrato psicoldgico es para
este autor, la mejor manera de entender la relacién de intercambio entre orga-
nizacién y empleado en la que se crean las condiciones que permiten mantener
por mucho tiempo altos niveles de eficiencia y satisfacer las necesidades mas
apremiantes del trabajador; Schein refiere que los empleados tienen expectati-
vas relacionadas con el salario o escalas salariales, jornada laboral, prestaciones
y beneficios, asi como de que no van a ser despedidos inesperadamente. Por su
parte la organizacién tiene expectativas relacionadas con la buena imagen de
la organizacion que proyecta el empleado, su lealtad, discrecion en el manejo
de los secretos y la disposicién de sacrificio por la organizacién (Schein, 1994).

Argyris, Levinson et al. y Schein son los pilares tedricos del contrato psicolégi-
co y quienes producen los primeros desarrollos conceptuales del mismo, en su
primera década de evolucién. {Por qué surge este concepto en el campo de la
psicologia organizacional justo en la década de los afios sesenta del siglo XX? La
emergencia de este concepto en la literatura de la psicologia organizacional
se da en una época en la que el mundo se encontraba en pleno proceso de
recuperacion en el periodo de la posguerra, caracterizado principalmente por
la estabilizacién y crecimiento econémico de los paises desarrollados incluido
el bloque comunista con excepcién de Alemania oriental (Hobsbawm, 1999).
De acuerdo con este autor, por aquella época

... la economia mundial crecia, pues, a un ritmo explosivo. Al llegar los afos sesen-
ta, era evidente que nunca habia existido algo semejante. La produccién mundial
de manufacturas se cuadruplicé entre principios de los cincuenta y principios de
los sesenta, vy, algo todavia mds impresionante, el comercio mundial de productos
elaborados se multiplicé por diez (p. 264).

Estas condiciones de desarrollos tecnoldgicos y auge de una economia que
empezaba a tener caracteristicas de transnacionalidad, impuls6 también una
serie de acuerdos de trabajo entre empresarios y trabajadores para trabajar sin
mayores preocupaciones para las partes por los desgastes econémicos derivados
de los costos salariales:

Los acuerdos resultaban aceptables para todas las partes. Los empresarios, a quienes
apenas les importaba pagar salarios altos en plena expansion y con cuantiosos be-
neficios, veian con buenos ojos esta posibilidad de prever que les permitia planificar
por adelantado. Los trabajadores obtenian salarios y beneficios complementarios
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que iban subiendo con regularidad y un estado del bienestar que iba ampliando su
cobertura y era cada vez mds generoso (Hobsbawm, 1999, p. 285).

De esta manera, se configuraban por la época condiciones socioeconémicas
que demandaban acuerdos entre trabajadores y empleadores como mecanismo
para dar respuesta a la creciente ola de desarrollo econémico y estabilizacion
de las relaciones de trabajo, condiciones que estan en la base de la formulacion
del contrato psicolégico como concepto. Este auge econémico y empresarial
constituia en sf mismo el estimulo para la formacién de expectativas en los
trabajadores relacionadas con una estabilidad laboral, capacitaciéon y oportu-
nidades de desarrollo a cambio de compromiso y altos niveles de desempefio,
elementos que se encuentran presentes en las definiciones del concepto pro-
puestas inicialmente.

En esta época, “la literatura gerencial prescribfa una cultura de negociacién
entre patronos y sindicatos, permaneciendo el conflicto social en un nivel
latente” (Alonso y Ferndndez, 2006, p. 129). Segin estos autores, una idea
fundamental de la literatura del management de esta época es que la gestion
debe orientarse a evitar el desarrollo de los conflictos patronos-trabajadores y de
esta manera, “el conflicto social dentro de la empresa se puede resolver mediante
una adecuada politica de gestién” (p. 130), para lo cual habia que desarrollar la
confianza entre empleadores y empleados mediante acuerdos tacitos entre las
partes involucradas; “la retérica dominante era la de la lealtad, la confianza entre
empleadores y empleados, el reconocimiento de la existencia de un conflicto
social y la basqueda de un acuerdo técito entre las clases involucradas en el
proceso productivo” (Alonso y Ferndndez, 2006, p. 130), todo lo cual constituy6
una idea-rafz fundacional del contrato psicolégico como concepto, puesto que
el surgimiento del mismo refleja el pensamiento y las caracteristicas de esta
época. De la misma manera, de acuerdo con Salas et al. a mediados del siglo
XX emergian con fuerza ideales humanisticos, siendo el corazén de los mismos
el supuesto de que las organizaciones existen para satisfacer las necesidades
humanas. “Esta nueva linea de pensamiento cambi6 la naturaleza de la relacion
entre empleadores y empleados desde la dependencia a la codependencia” (Salas
etal., 2007, p. 417).

De esta manera, el ambiente tedrico de la época tanto en la literatura gerencial
como en la psicologia organizacional, constitufa un marco de referentes con-
ceptuales que intentaba dar respuesta a las condiciones socio-econémicas del
momento, aportando teorfas que guiaban el quehacer de los gerentes y a la vez
buscaban dar explicaciones a los diversos aspectos implicados en las relaciones
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de trabajo, y el desarrollo del contrato psicoldgico como concepto no fue ajeno
a esta influencia.

Epoca del estancamiento

Durante casi dos décadas, entre los afios setenta y finales de los ochenta del
siglo pasado, “el concepto parece olvidarse, o al menos estancarse, pues durante
otros quince afios no lo encontramos sino apenas citado por otros autores, ni
tampoco se reelabora o se profundiza en los términos planteados en los traba-
jos iniciales” (Alcover, 2002, p. 47). Este estancamiento al que alude Alcover
(2002), no significa que el concepto no se use, sino que aparece muy pocas
veces mencionado o quienes lo hacen se refieren al mismo en los términos de
los primeros desarrollos tedricos hechos por Argyris, Levinson et al. y Schein.
En este mismo sentido, Conway y Briner (2005) afirman:

Antes de finales de los ochenta es dificil identificar un cuerpo de trabajo acerca del
contrato psicolégico, aunque varios autores, a menudo muy independientemente,
mencionan la idea. En otras palabras, aunque el concepto habia emergido clara-
mente, fue ampliamente ignorado por varias décadas y se mantuvo sin desarrollo
hasta afios mds recientes (p. 3).

(A qué se debe este desinterés en la literatura de la psicologia organizacional
por un concepto como este?

Comenta Hobsbawm (1999) que “la historia de los veinte afios que siguieron
a 1973 es la historia de un mundo que perdié su rumbo y se desliz6 hacia la
inestabilidad y la crisis” (p. 403), la que segin ese autor, era peor que la de
los afios treinta pero que la sociedad se negaba a admitir. La llamada edad de
oro finalizaba en 1973-1975 (Hobsbawm, 1999) vy, de acuerdo con Alonso y
Fernandez (2006), “la productividad y la tasa de ganancia tendfan a decrecer y
los mercados sometidos a una competencia agénica se fragmentaban” (p. 133).

Esta época, de acuerdo con Alonso y Fernandez (2006), comprende un mo-
mento en la literatura managerial en el cual aparecen los shocks, las olas y las
macrotendencias. Era un momento en el que las empresas y los gobiernos en el
mundo entero enfrentaban momentos de recesién y problemas de productivi-
dad y ganancias, dando origen con ello a que la sensacion de crisis del sistema
se trasladara a la literatura gerencial. De esta manera los discursos gerenciales
presentes en las publicaciones de la época, se orientaron a la bisqueda de so-
luciones a la creciente incertidumbre y rigidez de las organizaciones, por lo que
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aparece fuertemente impregnado en la literatura gerencial el tema del cambio.
El mundo estaba en una rdpida transicién desde condiciones de estabilidad,
equilibrio seguridad y permanencia hacia unas condiciones de flujos cambiantes
y situaciones contingentes, dadas por el paso de una sociedad industrial a una
sociedad de la informacién (Alonso y Fernidndez, 2000).

Esta época de transicion, de paso de una sociedad laboral impregnada por una
estabilidad, acuerdos y desarrollo econémico, a una que se enfrentaba a la in-
certidumbre marcada por crisis econémicas y acelerados cambios en la dindmica
de los mercados, produjo un consecuente desvio de los intereses tedricos en
la literatura sobre las organizaciones, en un intento por buscar comprensién y
explicacién a las situaciones inmediatas que se estaban presentando, asi como
hacia la bisqueda de soluciones efectivas para salir de tales condiciones, lo que
hizo perder en buena parte el interés por conceptos como el contrato psicolégico.
Elinterés generalizado en la literatura gerencial y de la psicologia organizacional
estaba orientado a dar respuesta a la bisqueda de estrategias de cambio que
originaran transformaciones sustanciales en la estructura de las organizaciones
y en las practicas de gestién para evitar caer en una depresién como la de los
afios treinta,' y por lo tanto, los acuerdos, pactos e interés por la construccién de
relaciones armoniosas entre empresas y trabajadores habfan perdido su posicién
central en la gestién de las personas al interior de las organizaciones, por lo que
en este contexto de pensamiento y teorizacién el contrato psicolégico como
concepto no tenfa un lugar prominente.

Resurgimiento del uso del concepto

En 1989 con la publicacién del articulo Psychological and implied contracts in
organizations, por parte de Denise Rousseau, el concepto es retomado en la lite-
ratura de la psicologia organizacional. Posterior a la publicacién de este articulo,
esta autora lo desarrolla més en su libro Psychological contracts in organizations:
Understaning written and unwritten agreements publicado en 1995.

Conway y Briner (2005) coinciden con otros autores (Roehling, 1996; Alcover,
2002) en sefialar a Rousseau como la investigadora que en mayor medida ha
influido en los desarrollos tedricos recientes sobre el contrato psicoldgico. Segtin
afirman estos autores, “la obra de Rousseau es ampliamente reconocida como la

1. Segin Hobsbawm (1999), el temor de otra gran depresién fue constante durante los afios
sesenta y noventa.
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que mayor influencia ha tenido en la investigacion sobre el contrato psicolégico
desde los escritos de Levinson y Schein” (Conway y Briner, 2005, p. 14).

Rousseau (1989) define inicialmente el contrato psicolégico de la siguiente
manera: “El término contrato psicoldgico se refiere a las creencias individuales
respecto de los términos y condiciones de un acuerdo de intercambio reciproco
entre una persona especifica y otra parte” (p. 123). Algunos afios después en su
libro define el contrato psicolégico como “las creencias individuales, formadas
por la organizacion, respecto de los términos de un acuerdo de intercambio
entre los individuos y su organizacién” (Rousseau, 1995, p. 9).

Para esta autora, existen dos tipos de factores que principalmente operan en la
formacion del contrato psicolégico: de una parte se encuentran los mensajes
externos y sefales sociales provenientes de la organizaciéon o del ambiente
externo a los individuos, y de otra, se encuentran las interpretaciones, predispo-
siciones y construcciones internas que los individuos hacen sobre los mensajes
que provienen de su entorno (Rousseau, 1995).

En el modelo de Rousseau (1995), “los mensajes que las organizaciones envian
y las sefales sociales que los compaferos y grupos de trabajo proveen, son los
contribuyentes basicos externos de los contratos psicoldgicos” (p. 36). Estos
mensajes son codificados por los individuos, entendiendo por codificaciéon “los
procesos que los individuos usan para interpretar las acciones organizacionales
como promesas” (p. 40). Sin embargo, las predisposiciones individuales tales
como los prejuicios cognitivos y los motivos de carrera que son especificos a
la persona, afectan el proceso de codificacién. A partir de alli, los individuos
decodifican la informacién que reciben de su entorno laboral, decodificacién
que refleja “los juicios que la gente hace respecto de los estdndares de compor-
tamiento que deben ser tenidos en cuenta para cumplir con los compromisos
hechos por si mismos y por la organizacién” (p. 44).

La reelaboracién del concepto por parte de Rousseau es diferente de trabajos
previos en cuatro sentidos segiin lo afirman Conway y Briner (2005): primero,
en contraste con las propuestas iniciales que enfatizaban las expectativas, ella
se centra en la naturaleza promisoria de los contratos psicoldgicos. Segundo, las
posturas previas describen la naturaleza del contrato psicolégico involucrando
dos partes: el individuo y la organizacién, mientras que Rousseau lo ve como
un fenémeno subjetivo a nivel individual. Un tercer aspecto que diferencia la
propuesta de Rousseau es que mientras que las primeras teorizaciones explicaban
que el desarrollo del contrato psicolégico estaba en las necesidades que actua-
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ban como fuerzas detras de la formacién de las expectativas, ella sugiere que el
contrato psicolégico esta formado por las percepciones de los individuos de su
propio comportamiento y el de la organizacién en términos de promesas explicitas,
verbales o escritas, o promesas implicitas derivadas de patrones consistentes y
repetidos de la conducta de las partes involucradas en el contrato. Finalmente,
existen diferencias en los mecanismos usados para explicar los efectos del contrato
psicoldgico en el comportamiento. Las primeras explicaciones tendfan a centrarse
en el grado en que los empleados perciben un razonable intercambio entre los
incentivos ofrecidos por la organizacién y sus propios aportes, independiente-
mente de lo que se habia prometido. En contraste, Rousseau propone la idea de
violacién como el principal mecanismo que vincula el contrato psicolégico con
los resultados del desempefio (Conway y Briner, 2005).

A partir de las primeras publicaciones de Rousseau y durante los siguientes
quince afios, hubo un importante crecimiento tanto en el interés que despertd
el concepto para los investigadores como en el ntimero de publicaciones que
se han hecho sobre el mismo y segin se afirma, “ha habido un crecimiento
exponencial en las publicaciones sobre este t6pico en los dltimos quince afios”
(Coyle-Shapiro y Parzefall, 2008, p. 2). (A qué se debe este inusitado interés
por este concepto que permanecié en latencia durantes las casi dos décadas
anteriores!

A partir de los afios noventa del siglo pasado y los primeros del presente siglo
se consolida un nuevo orden mundial, emerge con fuerza el concepto de glo-
balizacién y el desarrollo de tecnologias como la internet y la telefonia celular
facilita los rapidos flujos de informacién entre los paises que van teniendo acceso
a este tipo de desarrollos tecnoldgicos.

En esta época, de acuerdo con Alonso y Fernandez (2006), desaparece el centro
de las rigidas estructuras para dar paso al concepto de red, que no tiene cen-
tro, y en la que todo fluye y se transforma permanentemente. A partir de este
momento la literatura del management “se basa en la fluidez y lo liquido frente
a lo solido y pesado del capitalismo de postguerra” (Alonso y Fernandez, 2006,
p. 139). Segin estos autores,

... la descentralizacion productiva, la subcontratacion y el outsourcing, la infor-
malizacién de los contornos de las organizaciones, el trabajo débil, los acuerdos
externos entre las empresas y la contractualizacién de diferentes fases productivas
vy distributivas —antes integradas en los niicleos corporativos— toman el mando,
estando todo coordinado por la presencia de las tecnologias de la informacién, que
operan en tiempo prdcticamente redl (...). La gestién ahora significa navegar en
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la complejidad; liderar significa gestionar el cambio en un entorno mdximamente

fluido (pp. 141-142).

Si bien es cierto que debido al desarrollo de las tecnologias de informética y
comunicaciones se facilité la integracion entre las organizaciones impulsando
el desarrollo de la redes y alianzas estratégicas, paraddjicamente las condiciones
de flexibilizacién de la fuerza de trabajo también han conllevado una individua-
lizacién en las relaciones de trabajo. Las transformaciones en las dindmicas del
trabajo han orientado los intereses investigativos en el campo de la psicologia
organizacional hacia la basqueda de elementos comprensivos de las relaciones
de trabajo en el marco de unas condiciones sociales, econdmicas y juridicas que
llevaron a la emergencia de formas de contrataciéon diferentes a la modalidad
tradicional del empleo, lo que originé la retoma del contrato psicolégico como
concepto que prometia dar respuesta a las transformaciones ocurridas en la
gestion de personas en las organizaciones. En este sentido, Rousseau (1989),
afirma que “cada vez mis, la relevancia de los temas contractuales dentro y entre
organizaciones sugiere una necesidad de explicar el rol de los contratos subjeti-
vos en la investigacién y teorfa organizacional” (p. 123), y ademads sugiere: “es
tiempo de valorar de nuevo nuestros supuestos sobre los contratos. Los contratos
tradicionales de empleo han ido cambiando debido a las resestructuraciones de
las corporaciones y el declive en las organizaciones de trabajadores” (Rousseau,
1995, p. xi). Por su parte, Alcover (2002) manifiesta que ante los cambios en
los escenarios laborales en los tltimos afios, ha surgido con fuerza el uso del
concepto de contrato psicoldgico “para referirse, en general, a los intercambios
que de manera implicita se encuentran implicados en toda relacién laboral
que se establece” (p. 26). De esta manera, ha surgido un relevante interés por
este concepto como respuesta a las transformaciones ocurridas por la época en
materia de contratacién y su impacto en las relaciones de trabajo.

Crisis tedrica del concepto

Tal como ha sido establecido en el apartado anterior, la principal influencia
conceptual que el contrato psicoldgico ha tenido recientemente ha provenido de
los trabajos de Rousseau. El propésito fundamental de su aporte ha sido expuesto
en el libro Psychological contracts in organizations, en cuya introduccién afirma:

El propésito de este libro es ofrecer una teoria conductual de contratos para ayudar
a académicos y gerentes en la direccion de los roles fundamentales que los contratos
juegan en las organizaciones. Una perspectiva conductual sobre contratos es critica
para entender y gestionar el cambio en las organizaciones contempordneas (p. xi).
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Esta perspectiva tedrica influencié gran parte de la investigacion sobre contrato
psicoldgico en la década siguiente a su publicacién y atn continta haciéndolo,
lo que ha originado una tendencia entre los investigadores a asumir el estudio
de este concepto desde abordajes metodolégicos de corte cuantitativo con el
uso de cuestionarios construidos a partir de categorias previamente definidas
y muy poco énfasis se le ha dado a la realizacién de investigaciones de corte
cualitativo que permitan una mejor y mas profunda comprension de los aspectos
relacionados con la formacién de contratos psicolégicos, lo cual reviste una
problemética en términos de método para su abordaje, tal como lo expresan
Taylor y Tekleab (2004) cuando afirman, a partir de una revisién que hacen
sobre teorfa e investigacion acerca del contrato psicoldgico, que “mucha de la
investigacion sobre contrato psicoldgico parece haber fallado en una ruta me-
todoldgica” (p. 279) y agregan: “los investigadores del contrato se han centrado
mas en la prueba empirica de las proposiciones existentes que en un refinamiento
de las propuestas conceptuales y el desarrollo de modelos conceptuales méas
comprensivos” (p. 280). Por su parte Cullinane y Dundon (2006) manifiestan
que “existen importantes limitaciones conceptuales en la literatura acerca de la
construccién de una estructura analitica para evaluar el contrato psicolégico”
(pp. 116-117). Algunos abordajes optan por medirlo indirectamente a través de
variables relacionadas con el mismo, tales como compromiso y lealtad, mientras
que otros han construido escalas de medida en las cuales el contrato psicolégico
ha sido desestructurado en una variedad de variables objetivas y subjetivas que
son medidas a través de cuestionarios (Cullinane y Dundon, 2006).

Estas dificultades metodoldgicas estdn enmarcadas en lo que Munduate (1997)
ha denominado “crisis paradigmética” (p. 52) de la psicologia organizacional.
Para esta autora, “la psicologia de la organizacién est4 asistiendo a un cambio
en el modo dominante y hegemonico de aprehender la realidad organizacional
(...) [puesto que se tiene] una concepcion de caricter antipositivista de las or-
ganizaciones, considerandolas como realidades socialmente construidas” (p. 52).

Puede entenderse por consiguiente, que en las definiciones sobre contrato psico-
l6gico hechas en Ia literatura de la psicologfa organizacional, desde las primeras
hasta en las més recientes, la concepcién tradicional de contrato psicoldgico ha
sufrido una ruptura en el contexto de las actuales condiciones de flexibilizacién
de las formas de contratacién y relaciones de trabajo multi organizacionales,
puesto que las empresas ya no pueden garantizar estabilidad en el empleo en
el largo plazo como ocurrfa antes y las formas de vinculacion de trabajadores
evolucionaron desde la forma del empleo pleno a formas mas flexibles como
el outsourcing o la prestacién de servicios profesionales. De esta manera, han
emergido en afios recientes una serie de criticas que ponen en evidencia dificul-
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tades en la defincion de este concepto. Las mds importantes se han propuesto
por parte de Arnold (1996), Guest (1998), Conway y Briner (2005), Cullinane
y Dundon (2006) y se agrupan aqui en dos principales teméticas: mutualidad
y constitucion del contrato psicoldgico.

Mutualidad

La mutualidad, en el contexto teérico del contrato psicoldgico, comprende el
involucramiento reciproco de las dos partes comprometidas en el acuerdo al
que se refiere este concepto. Las primeras definiciones hechas sobre el concepto
ubican su andlisis en un nivel relacional, lo que implica la existencia de dos par-
tes: el trabajador y su jefe (Argyris) o el trabajador y la organizacién (Levinson
et al. y Schein), mientras que en las definiciones m4s recientes (Rousseau) el
nivel de andlisis se ubica principalmente a nivel del individuo, particularmente
el trabajador. De acuerdo con Conway y Briner (2005) existe un importante
debate sobre si el acuerdo en los contratos psicolégicos se debe definir totalmente
en el nivel de la percepcién de un individuo o si se requiere algiin grado de
acuerdo real entre las partes, es decir, entre el trabajador y la organizacién para
la cual trabaja, lo cual implica el concepto de mutualidad. Para estos autores,

... el rol de mutualidad es importante porque determina el nivel de andlisis mds
apropiado. Si el contrato psicolégico es predominantemente un constructo subjetivo,
entonces el andlisis a nivel individual parece mds apropiado. St involucra acuerdos
entre las partes, entonces el andlisis a nivel relacional (por ejemplo creencias con-
tractuales que son formadas por ambas partes) puede ser mds apropiado (p. 29).

No obstante que Rousseau afirma que el contrato psicolégico surge de las pro-
mesas que se dan en la relacién de trabajo, su foco principal de analisis es el
individuo y no la relacién de intercambio pues sostiene que las promesas que
establecen los contratos no tienen un significado objetivo sino que son percep-
ciones y propone el contrato psicoldgico como “un modelo mental que la gente
usa para enmarcar los eventos tales como promesas, aceptacién y dependencia”
(p- 27); de otra parte afirma que “los contratos psicoldgicos existen en el ojo
del observador y es en ese nivel (individual) que las creencias en los contratos
psicoldgicos son postuladas y afectan tanto actitudes como comportamiento.
La mutualidad no es una condicién necesaria” (Rousseau, 1990, p. 391).

Esta perspectiva individualista ha suscitado criticas como la de Cullinane y
Dundon (2006) puesto que la nocién de contrato incluye necesariamente un
acuerdo entre dos partes y un anélisis solo desde el individuo deja de lado “la
otra parte” lo cual termina siendo paraddjico. Estos autores afirman que:
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... en términos legales, la nocién de contrato implica un acuerdo, o al menos la
apariencia externa de un acuerdo. Sin embargo, dado que el contrato psicoldgico
estd orientado hacia las percepciones subjetivas —o como Rousseau (1995, p. 6)
ha afirmado ‘el acuerdo estd en el ojo del espectador’— el potencial para la in-
vestigacién de tal acuerdo o encontrar la ‘zona de aceptacion’ es inherentemente
problemdtico (p. 118).

De otra parte, en las propuestas tedricas de Argyris, Levinson et al. y Schein
aparecen claramente manifiestas las dos partes presentes en el contrato psico-
légico. Sin embargo, existe una diferencia fundamental entre la propuesta de
Argyris y las de Levinson et al. y Schein. Mientras que para el primero el contrato
psicolégico se construye entre dos personas —jefe y empleado— en los segundos
el contrato psicolégico ocurre entre el individuo-trabajador y la organizacién. A
este respecto, Arnold (1996) ha presentado una critica especialmente en cuanto
a la definicién de Schein, quien habla de “expectativas mutuas” (Schein, 1982,
p. 135), asunto que también est4 presente en la definicién de Levinson et al.
Para Arnold (1996), “esto implica que los puntos de vista tanto del individuo
como de la organizacién estan involucrados, y emerge la cuestién recurrente
de exactamente quién constituye la organizacién como una parte del contrato
psicolégico” (p. 512).

Este es quizé el aspecto mas problemético para la comprensién de lo que se
define como contrato psicolégico y tiene incluso implicaciones de orden on-
tolégico, puesto que al definir la organizacién como la otra parte, se evidencia
que trabajador y organizacion tienen una naturaleza ontolégicamente diferente.
Al respecto, Conway y Briner (2005) sostienen que “mientras que el empleado
como una de las partes del contrato es relativamente facil de identificar, {quién
0 qué, representa la organizacion o el empleador? (Es una linea gerencial espe-
cifica? (El gerente general? (El departamento de recursos humanos?” (p. 32).

Para Rousseau (1995), las organizaciones forman parte del contrato psicolé-
gico expresando sus propios términos a través de agentes que las representan.
“Aunque propietarios/empleadores crean sus propios contratos con empleados
individuales, la mayoria de quienes hacen contratos son individuos actuando
como agentes de las organizaciones” (p. 60). Guest (1998) ha sido critico de esta
propuesta y plantea “el problema de la agencia” en la conformacién de contratos
psicoldgicos. Este problema segin lo aclara Guest, se refiere a que si el contra-
to de trabajo es firmado entre el empleado y un agente de la organizacién, el
contrato psicolégico enfrenta a menudo claras dificultades de definir qué se ha
significado por organizacién, pues en la organizaciéon hay mdltiples agentes de
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la misma quienes pueden ofrecer diferentes contratos los cuales algunas veces
pueden ser contradictorios entre si (Guest, 1998).

De otra parte, dadas las actuales condiciones de flexibilizacién del mercado
de trabajo y que la conformacién de las organizaciones se hace cada vez mas
compleja debido a que los limites de lo que es la organizacién aparecen hoy en
dia mas difusos por la configuracién permanente de nexos interorganizacionales,
la clarificacién de esa otra parte se vuelve una tarea demasiado complicada.
En este sentido, afirman Cullinane y Dundon (2006) que la idea de hacer un
contrato psicoldgico con una organizacioén se hace cada vez mas dificil, dado
el incremento en el uso de formas de empleo no estandar como las agencias de
intermediacidn y las relaciones multiempleo. De esta manera, como lo mani-
fiestan Conway y Briner (2005) “si bien existe acuerdo sobre quién representa
el empleado, es menos claro qué constituye la organizacién, y el asunto de si
las organizaciones pueden tener un contrato psicolégico permanece en un 4rea
de permanente controversia” (p. 33).

Constitucion

La constitucién, entendida como la “esencia y calidades de una cosa que ha-
cen que sea lo que es y la diferencian de las dem4s” (Real Academia Espafiola,
2006) se refiere a la naturaleza de los atributos que conforman o constituyen el
contrato psicoldgico. En las principales definiciones que se han elaborado sobre
este concepto se han incluido diversos términos para explicitar la constitucién
del contrato psicolégico. Algunos lo definen como constituido por expectativas
(Levinson et al., 1962; Schein, 1994), mientras que en otros casos se define
como constituido por creencias (Rousseau, 1995) sobre promesas, compromisos
u obligaciones.

Para Rousseau (1990) existen diferencias fundamentales entre lo que significa un
contrato psicoldgico y las expectativas, por lo que deja completamente de lado el
concepto de expectativa como constitutivo de los contratos psicoldgicos. Para esta
autora los contratos son promisorios y reciprocos mientras que las expectativas
no. “Las expectativas son creencias mds generales respecto de las condiciones de
empleo, incluyendo recompensas intrinsecas y extrinsecas. Todas las expectativas
no son obligaciones” (Rousseau, 1990, p. 398), puesto que las expectativas no
necesariamente se corresponden con acuerdos hechos en el marco de un acuerdo
contractual. Por su parte Conway y Briner (2005) sostienen que las promesas
han llegado a ser preferidas cuando se definen contratos psicoldgicos ya que son
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més claramente contractuales a diferencia de las expectativas, las cuales junto
con las obligaciones, solo son consideradas como parte del contrato si derivan
de promesas percibidas y afirman que “las promesas ofrecen una mayor claridad
conceptual y precision que las obligaciones y expectativas ya que estdn mds
claramente alineadas con la idea de un contrato” (p. 26).

Este asunto de definir el contrato psicolégico como constituido por expectativas
o creencias sobre obligaciones, compromisos o promesas, es uno de los temas
centrales de conflicto en su conceptualizacién. En un intento por poner en evi-
dencia esta dificultad, Guest (1998) analiza los términos usados para definirlo
en las principales conceptualizaciones que se han hecho y encuentra diferentes
nociones que lo constituyen tales como percepciones, expectativas, creencias,
promesas y obligaciones.

Por su parte Conway y Briner (2005) afirman que un 4rea que merece atencién
tedrica es el confuso conjunto de definiciones y constructos que relacionan a las
creencias que constituyen el contrato psicoldgico. Este asunto, manifiestan los
autores, reviste graves problemas porque los términos promesas, obligaciones
y expectativas se usan indistintamente y ellos tienen importantes diferencias.
Al respecto, afirma Conway (1996, citado en Guest, 1998) que comparar ex-
pectativas, promesas y obligaciones implica diferentes niveles de compromiso
psicoldgico, ya que fallar en cumplir las expectativas es de un orden bastante
diferente que fallar en cumplir las obligaciones. Por su parte para Alcover (2002),
aunque el contrato psicoldgico podria integrar una serie de conceptos organi-
zacionales como la confianza, la justicia en las organizaciones, el compromiso,
la implicacién, la identificacién y el propio intercambio, también la falta de
desarrollo conceptual plantea inevitablemente un solapamiento o redundancia
entre constructos, por lo que se requiere lograr una mayor precisién conceptual
que delimite claramente cada uno de ellos.

A modo de conclusion

Siguiendo a Alonso y Ferndndez (2006), la interaccién entre teorias organiza-
cionales —particularmente la bibliograffa construida en relacién con la funcién
gerencial-y las condiciones econémicas y politicas de las sociedades, muestran
una relacion biunivoca entre condiciones sociohistéricas de los pueblos y las
teorias que explican y orientan la solucién de las problematicas existentes en
un momento determinado, ya que de un lado, los problemas que se presentan
promueven el desarrollo de teorfas para explicar e intervenir en sus soluciones,
pero de otro, inducen el actuar de los dirigentes en la forma como afrontan las
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condiciones del entorno, y en el caso de la gestién empresarial, orientan el que-
hacer de los gerentes en la manera como dirigen las organizaciones. (Alonso y
Fernandez, 2000). En tal sentido, la evolucién de las problematicas presentes en
el desarrollo de las sociedades requiere a su vez de la evolucién en el desarrollo
de teorias y conceptos que dan cuenta de estas transformaciones.

La evolucién histérica de conceptos como el contrato psicoldgico no ha sido
ajena a la influencia de las condiciones sociales que, como lo afirman Alonso y
Ferndndez (2006), impulsan los desarrollos tedricos que den cuenta de dichas
condiciones. La historia m4s reciente del contrato psicoldgico muestra un interés
por este concepto por parte de tedricos e investigadores, ya que como lo afirma
Topa (2005) el concepto de contrato psicoldgico “propone un acercamiento pro-
metedor a la relacién laboral desde una perspectiva psicosocial” (p. 102), puesto
que el mismo es un recurso tedrico clave para la comprensién de las relaciones
de trabajo. Sin embargo, la emergencia de las criticas planteadas mas reciente-
mente, invitan a pensar que se hace necesario por parte de las ciencias sociales,
revisar en qué medida las condiciones actuales de las relaciones de trabajo
estan reconfigurando las categorias constitutivas del contrato psicoldgico, con
el propésito de mantener una vigencia en la comprensién de las implicaciones
psicosociales que tienen las transformaciones del mundo del trabajo sobre los
sujetos trabajadores vistas a través del lente del contrato psicoldgico.

Para Guest (2004), las tradicionales relaciones colectivas de trabajo estan sien-
do modificadas debido a cambios en los valores entre los trabajadores, por el
crecimiento del individualismo vy la flexibilidad y por una gerencia de recursos
humanos asociada al uso de paradigmas de investigaciéon poco ttiles para su
estudio (Guest, 2004), razén por la cual es necesario revisar y actualizar las
categorfas analiticas que permitan comprender las relaciones de trabajo en
la actualidad, pues como bien lo anota Renterfa (2009) “la psicologia orga-
nizacional tradicional y la gestién de recursos humanos basan muchos de sus
principios y pautas en funcién de contextos de estabilidad y continuidad de las
organizaciones y relaciones personas-trabajo-organizacién” (p. 29).

Puede entenderse por tanto, que es necesario que se exploren nuevos caminos
de reflexién, andlisis y conceptualizacién sobre los temas y teorias asociadas al
trabajo y a las relaciones de trabajo que se derivan de la vinculacién de traba-
jadores a las organizaciones, asi como de las implicaciones psicosociales que
tienen para las personas las caracteristicas actuales del mundo del trabajo. De
esta manera, un asunto clave que requiere especial atencion en la investigacion
sobre el contrato psicolégico, es hacer una discusion a partir de fuentes teéricas
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y de referentes empiricos sobre lo que se define como “contrato psicoldgico” para
repensar los aspectos que lo constituyen y precisar su definicién como concepto.
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Responsabilidad social
organizacional (RSO):
de lo instrumental a lo razonable

Lina Marcela Gil Congote
Universidad de Antioquia, Universidad Eafit

Los chinos llegan a presumir que el cielo,
o el mismo Dios, es un ser bastante razonable
LIN YUTANG

El concepto de responsabilidad social empresarial (RSE)! se aborda cada vez
maés, principalmente en la literatura administrativa con una prolifica difusién
dificil de integrar, pues en él convergen diferentes definiciones (Carroll, 1999;
Wood, 1991), asi como escuelas y perspectivas (Gond, 2011; Garriga y Mele,
2005; De Bakker, Groenewegen y Den Hond, 2005).? Este texto no pretende
hacer una revisién del concepto de RSO como tal a partir de sus orientaciones,
puntos en comun o divergencias, ni ubicarse en una escuela particular; busca

1. Aunque las referencias sobre el tema son en su mayoria a responsabilidad social empresarial
(RSE), preferimos ampliarla a todo tipo de organizaciones (RSO): del Estado y privadas
—con y sin fines de lucro—, pero sin detenernos en las implicaciones particulares en cada una
de ellas, como si lo hace L. Schvarstein (2003, p. 55-68).

2. Pasquero (2005) divide el tema en cuatro perspectivas, sobre las cuales brindamos las prin-
cipales referencias para quien desee ampliar el tema: funcionalista (Porter y Kramer, 2006;
Barin-Cruz, 2011; Bhattacharya, Korschun y Sen, 2010), cultural (Maignan y Ralston,
2002; Matten y Moon, 2008; Schmidheiny, 2006), politica (Matten y Crane, 2005; Shamir,
2005; Castro, 2004) y constructivista (Caruana y Crane, 2008; Humphreys y Brown, 2008).
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aportar al debate desde el concepto de responsabilidad, a partir de sus diversas
modalidades, que muchas veces se confunden o se toman en un solo sentido,
y mostrar algunas implicaciones de una mirada gradual desde la perspectiva de
los actores, de los sujetos, sin detenerse en dimensiones sociales, econdmicas o
politicas que formarfan parte de otro anélisis.

El concepto de responsabilidad constituye un eje fundamental para pensar al
sujeto como un actor que atn dentro de sus determinaciones puede optar, tomar
diversos caminos dentro del repertorio de posibilidades que de una u otra forma
siempre estan presentes. Se proponen aqui formas de abordar el concepto que
pueden resultar valiosas para el campo de las organizaciones.’

Para hacer esta reflexién y mostrar la importancia de la razonabilidad como
alternativa, el texto se divide en cinco apartados. En el primero se introduce
el concepto para mostrar a qué nos referimos cuando hablamos de respon-
sabilidad, tomando algunas referencias de Jons (1995) y Ramirez (2012).
Producto de definiciones previas, en el segundo apartado se diferencia la
categorfa de consecuente —aquel que responde por sus actos— y de respon-
sable ético, que ademés de tener en cuenta las consecuencias, introduce la
reflexién como parte de su practica cotidiana. En el siguiente apartado se
detallan tres modalidades: responsabilidad subjetiva, legal y por el entorno,
dentro de la cual el sujeto sigue siendo el eje, pero extiende el compromiso y
el cuidado hacia los otros, desde el entorno més inmediato hasta el cuidado
del planeta entero.

Para focalizar el tema y ubicarlo en el terreno de la RSO, se retoman en el
cuarto apartado dos autores representativos en el tema, donde Howard Bowen,
su “padre fundador”, es un personaje fundamental para pensar no solo las
raices del concepto, sino también la ambigiiedad, la riqueza que ofrece desde
su origen; en contraste con Milton Friedman que representa una tendencia
que privilegia la rentabilidad, propia de la empresa en un marco de liberalismo
econdémico con consecuencias reduccionistas que vale la pena revisar. En el
tltimo apartado arribamos a la razonabilidad que, basada en la reflexiéon como
practica cotidiana, encuentra en el psicélogo un apoyo, como profesional

3. Desde nuestra perspectiva la responsabilidad se sustenta en los conceptos de azar y libertad,
sin los cuales no serfa posible argumentar que el ser humano esta llamado a responder por
sus actos, pues aunque se admiten determinaciones que van desde lo bioldgico (heredado
0 no), hasta lo discursivo transmitido por las instituciones y el lenguaje, sostenemos que
siempre es posible elegir, aunque sea en minima parte. Sobre este tema, que complementa
las ideas expuestas en el presente texto, se encuentra aprobado para su publicacién en la
revista Pensamiento psicoldégico: Manrique, Horacio y Gil, Lina M. Azar, libertad vy responsabi-
lidad. Aportes para una prdctica psicoldgica.
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formado en la escucha y la orientacién de procesos que integren las diferentes
dimensiones del ser humano.

Sobre el concepto de responsabilidad

El primer paso es preguntarnos qué se entiende por responsabilidad; un concepto
que no ha estado en el centro del debate sobre la ética, segiin Jonis (1995),
filésofo aleman que brinda un panorama amplio para pensar este tema como
alternativa fundamental frente a los problemas sociales y éticos actuales, par-
ticularmente los derivados de la ciencia y la técnica. Este autor introduce la
interrelacion del deber, el saber y el poder para pensar la responsabilidad como
eje de la conservacion de la naturaleza humana y “extrahumana”; es decir, del
vinculo indisoluble de su propio ser con los otros hombres y con todo lo que lo
rodea desde una premisa incuestionable: “que haya una humanidad”. Se dis-
tancia asi del imperativo kantiano: “Actta de tal modo que el principio de tu
accioén se transforme en una ley universal”, para proponer uno nuevo: “Actta
de tal modo que los efectos de tu accién sean compatibles con la permanencia
de una vida humana auténtica”, o en otras palabras: “no pongas en peligro la
continuidad indefinida de la humanidad en la tierra”.

Para sostener el principio de responsabilidad es necesario admitir la libertad
como condicién fundante en el ser humano. Nos dice Jonés que en los animales:

El deber interno del ser se cumple por st mismo. Unicamente en el hombre el poder
estd emancipado del conjunto en virtud del saber y el libre albedrio y puede resultar
fatal tanto para el conjunto como para el hombre mismo. Su poder es su destino
vy se convertird cada vex mds en el destino de todas las cosas. De este modo —en
su caso vy solo en el suyo— del propio querer surge el deber como autocontrol de su
poder, que actiia conscientemente; v, en primer lugar, con referencia a su propio
ser. (...) la preservacion de la humanidad como tal. Este es su «deber» mds mo-
desto, pero mds riguroso. Por tanto, lo que enlaza el querer y el deber, el poder, es
lo mismo que coloca la responsabilidad en el centro de la moral (1995, p. 214).

Miremos con detalle afirmaciones contenidas en esta cita. La primera correspon-
de a los animales: {se podria hablar de responsabilidad en ellos? {Qué significa
que el poder del hombre es su destino y que este se amplia al destino de todas
las cosas? {De qué manera la preservacion de la naturaleza introduce una nueva
dimensién ética y como esta incide en el concepto de RSO?

Responderemos a estas preguntas tomando otros autores para pensar con ellos
el concepto de responsabilidad en sus diversas modalidades. Para Jonés (1995)
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el poder esté presente en toda forma de vida y acttia como una fuerza causal
regida por fines, pero en los humanos dicha capacidad causal se vincula al saber
y al libre albedrio (p. 213). El instinto serfa gran parte de la fuerza causal, de la
determinacion de ese “destino” animal que no compromete ninguna categoria
moral centrada en el deber, solo en el ser, como tal. Sin embargo, segtin Ramirez
(2012, pp. 45-46), se hablaria de “respuesta elemental”—su correlato es la res-
ponsabilidad factica— incluso en los seres inanimados que tendran, por ejemplo,
una respuesta regida por las leyes de la fisica, y una “respuesta primaria” —su
correlato es la responsabilidad espontédnea— en los seres vivos, que pueden elegir
diferentes respuestas dentro de su repertorio instintivo.

Asi entendida la responsabilidad, podria equiparse a respuesta, a un modo segtin
el cual una particula, un animal 0 un humano, actia conforme con su ser, con
sus fuerzas y determinaciones. Se dan, entonces, grados de libertad cada vez
més amplios a medida que dicha organizacién es mas compleja: en el 4ambito
humano se introducen otros niveles de responsabilidad, para remarcar que el
uso de la razén, como condicion inherente a él, lo conduce por el camino de la
libertad y, mas especificamente del libre albedrio que introduce la “potestad de
obrar por reflexién y eleccion” (Diccionario de la RAE). Pero no es lo mismo
responder que ser responsable; veamos algunas distinciones que nos permitiran
més adelante analizar sus implicaciones en el contexto de la RSO.

¢Consecuente o responsable?

No es gratuito que estos dos conceptos tiendan a confundirse o a tomarse
indistintamente; si acudimos al diccionario filoséfico de Ferrater Mora: “Se
dice de una persona que es responsable cuando est4 obligada a responder de
sus propios actos”. Las acepciones de la RAE tienen el mismo énfasis. Respon-
sabilidad significa: “Deuda, obligacién de reparar y satisfacer, por si o por otra
persona, a consecuencia de un delito, de una culpa o de otra causa legal”. “Cargo
u obligacién moral que resulta para alguien del posible yerro en cosa o asunto
determinado”. “Capacidad existente en todo sujeto activo de derecho para
reconocer y aceptar las consecuencias de un hecho realizado libremente”. En
el mismo diccionario encontramos que responsable viene del latin “responsum,
supino de respondére, responder” y significa “obligado a responder de algo o

por alguien”.*

4. Es interesante ver cémo en el idioma inglés existen dos acepciones para nuestro concepto
de responsabilidad: responsability y accountability. La primera tiene que ver con la respon-
sabilidad interna, el juicio que se establece sobre si mismo a partir de los ideales personales
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Sin embargo, como hemos dicho, nos interesa aqui hacer distinciones que
puedan aportar al debate si lo analizamos en términos de modalidades y sus
efectos en la prictica. Jonas también diferencia tipos o grados de responsabilidad;
por ejemplo, la responsabilidad legal y la responsabilidad moral, que aparecen
en la “divergente evolucién” del derecho civil y el derecho penal, en las que
opera la “compensacién (obligada por la ley) y el castigo (por la culpa). Pero
ambos tienen en comin que la “responsabilidad” se refiere a actos hechos y
que adquiere realidad en el hacer desde fuera responsable a alguien por lo que

ha hecho” (1995, p. 162).

Las dos formas de responsabilidad se evaltian por las consecuencias; por ejemplo,
ante un delito, “es la cualidad del acto y no su causalidad el punto decisivo del
que hay que responder” (p. 162). “En suma, la «responsabilidad» asi entendida
no pone fines, sino que es la mera carga formal que pesa sobre toda accién causal
y que dice que pueden pedirse cuentas de ella. Es, pues, la condicién previa de
la moral, pero ella misma no es atn la moral” (p. 163).

Esta forma de responsabilidad permite decir de alguien que es consecuente,
que responde por sus actos, mas no por ello es necesariamente responsable,
en el sentido moral que Jonas quiere enfatizar. Para Ramirez (2012, p. 297):
“Ser consecuente es asumir las consecuencias de las respuestas (aunque no
se analicen o prevean). Se puede ser consecuente aunque irresponsable, por
ejemplo, cuando no queremos pensar en los efectos pero estamos dispuestos a
responder por ellos”.

Este tipo de responsabilidad también puede llamarse factica, ya que de alguna
manera tenemos que responder ante las circunstancias; incluso no hacer nada
o dejarse llevar es una forma de respuesta, pero contraria a la reflexion; serfa
pasiva, espontinea o elemental. Una responsabilidad activa es la que permite
desplegar nuestras capacidades humanas intrinsecas, nuestra facultad para ra-
zonar y mediante la reflexion y la consciencia alcanzar lo que denominaremos
responsabilidad ética, secundaria (Ramirez, 2012, p. 46).

En este mismo sentido Jonés propone un tipo de responsabilidad que no se
refiere a las consecuencias, “que no concierne a la cuenta a pagar ex-post-facto
por lo hecho”; sino “por la cosa que exige mi accién”; por ejemplo, el bienestar

y la consciencia. La segunda tiene que ver con el rendir cuentas ante otro, producto de
un compromiso o una obligacién, en otras palabras una “responsabilidad exigible”. Sobre
esta distincién que puede entenderse como dos caras de la misma moneda: la interna y la
externa del concepto. Véase: Schvarstein (2003).
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de otros es “por lo” que soy responsable y “mediante la voluntad moral, lleva
al poder a cumplir su deber” (p. 163). “A esa especie de responsabilidad y de
sentimiento de la responsabilidad, y no a la «responsabilidad» formal y vacia de
todo agente por su acto, es a la que nos referimos cuando hablamos de la ética,
hoy necesaria, de la responsabilidad orientada al futuro” (p. 164).

Aunque Jon4s llame “formal y vacfa” al primer tipo de responsabilidad (incluso
entre comillas), consideramos que ser consecuente, responder por lo que se hace,
es un grado de responsabilidad que podria conducir a niveles mas complejos en
condiciones que pueden crearse, construirse, como veremos méas adelante en el
caso de la RSO, que empieza por la responsabilidad consigo mismo.

Tipos de responsabilidad

Responsabilidad subjetiva

Esta categoria es el punto de partida para la responsabilidad en general, entendi-
da como “la respuesta acorde con el propio ser” (Ramirez, 2012, p. 45), teniendo
en cuenta que “en Gltimo término, somos responsables ante nosotros mismos, o
ante la instancia interna que represente nuestro ideal subjetivo” (p. 48). A me-
dida que crecemos construimos un ideal del ser, producto de valores, creencias,
normas, modelos, deseos, que se convierten en un punto de referencia constante
para evaluar, consciente o inconscientemente, lo que hacemos. El sujeto tiene
por tanto un sistema axioldgico propio que constituye una moral intrinseca o,
en otras palabras, ética, cuando se asume desde la reflexién y la conciencia de si.

La conjetura que subyace a estos planteamientos —y al parecer a los de Jonés—
es que hacerse cargo de si mismo, asumir el propio destino, el propio deseo,
sin culpar a los otros de lo que realmente le corresponde a cada uno, permite
ampliar con mayor eficacia dicha responsabilidad a todas las esferas:

La responsabilidad del ser humano consigo mismo es indisociable de la que debe
tenerse en relacion con todos los demds. Se trata de una solidaridad que lo conecta
a todos los hombres y a la naturaleza que lo rodea. Por tanto, resulta innegable que
la deduccién final de esa reflexion busque atender también lo universal. Concluimos
con Jonds, que el ser humano requiere contestar con su propio ser d unda nocién mds
ampliay radical de la responsabilidad que es la referente a la naturaleza humana'y
extrahumana, ya que la tecnologia moderna permite acciones transformadoras en

un espectro que va desde el genoma humano hasta el plan césmico (De Siqueira,
2009, p. 175).
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Ademas de la responsabilidad subjetiva que se va ampliando a otras esferas del
ser humano y de su entorno, se dan otras formas de responsabilidad que permiten
comprender la relacién del sujeto con la ley, con las instancias establecidas y sus
respectivas sanciones; aspecto que retomaremos para comprender motivaciones
frecuentes en la puesta en practica de la RSO.

Responsabilidad legal

Para ahondar en el debate, Jonas también propone una responsabilidad con-
tractual, que es coelegida, se instituye “artificialmente”, pertenece al orden
“del encargo acordado (también ordenado)” y como tal es rescindible porque
no hace parte del imperativo ya mencionado. Por ejemplo, la ejecucién de una
tarea o un oficio o acuerdos técitos como el pago de impuestos:

Con respecto a estas responsabilidades simplemente estipuladas, no dictadas por la
exigencia intrinseca de la cosa, cabe ciertamente un comportamiento que quebrante
el deber o que lo olvide, pero no un comportamiento propiamente «irresponsable».
Este concepto, en su sentido fuerte, estd reservado para la traicién a responsabi-
lidades de validez independiente, traicién con la cual se pone en peligro un bien

verdadero (Jonas, 1995, p. 167).

Desde Ramirez (2012), esta definicién de Jonds puede ubicarse en la categoria
de la responsabilidad legal, entendida como “la necesidad de responder ante
las normas producidas por un pacto social, y como tal corresponde a una moral
extrinseca o, simplemente moral, pues se basa en el deber —ya sea un compromiso
o una obligacién legal—, y su reciproco, el derecho —lo que podemos esperar y
exigir de quienes comparten el mismo pacto social-".

Pero, {a qué llama Jonas (1995) “bien verdadero”? “Es un bien de primer or-
den, es decir, que estd en el campo de accién de nuestro poder, y si es parte de
nuestra accion efectiva, con mayor razén compromete nuestra responsabilidad”
(p. 168). Muestra como ejemplo a los padres y al politico o gobernante como
responsabilidades «“totales” producto de una eleccién que compromete todas
las esferas de otro ser, “el ser total de sus objetos”: la responsabilidad por el hijo
en todas sus dimensiones mediante la autoria, querida o no, de la paternidad;
asi como el cuidado del bien piblico como tal, lo que es de todos y es necesario
salvaguardar» (pp. 170-171).

En esta categorfa se encuentra de nuevo la responsabilidad por el futuro, con-
cretamente la supervivencia de la especie y del planeta; en tanto ha sido puesta
en peligro su existencia surge el “deber primario del «no» al no-ser”.
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Responsabilidad por el entorno

La vulnerabilidad de la naturaleza y el dafio hasta ahora causado, debido a su
caricter de irreversibilidad y de acumulacién, introduce una nueva reflexién
ética, que “afiade al célculo moral el horizonte temporal que falta en la ope-
racién légica instantanea del imperativo kantiano: si este Gltimo remite a un
orden siempre presente de compatibilidad abstracta, nuestro imperativo remite
a un futuro real previsible como dimension abierta de nuestra responsabilidad”

(Jonas, 1995, p. 41).

Hemos visto que la responsabilidad por el entorno inicia en la responsabilidad
subjetiva, que implica reconocer en primera instancia deseos y motivaciones
propios vy, desde alli, interrogarnos de qué manera nuestras acciones contribu-
yen con el entorno, bien sea humano, como la familia, los amigos, el grupo de
trabajo, la comunidad; o el ecolégico o ambiental.

El objeto ultimo de la responsabilidad, mds alld del objeto directo —es decir, de
la «cosa» propiamente dicha—, es la salvaguardia de las relaciones de fidelidad
en general, sobre las que descansan la sociedad vy la convivencia de los hombres:
y eso es un bien sustantivo, que obliga de por si. (....) un bien que depende
completamente de nosotros (...) es una responsabilidad tan incondicional e
irrevocable como puedan serlo las establecidas por la naturaleza (si es que no es
una de ellas). Ast, también el funcionario infiel, al que de manera directano se le
puede reprochar quebrantamiento del deber, es de manera indirecta irresponsable

(Jonas, 1995, pp. 167-168).

En la propuesta de Jonas (1995) se ve claramente que “el ejercicio del poder
sin la observancia del deber es entonces «irresponsable», es decir, constituye
una ruptura de esa relacién de fidelidad que es la responsabilidad” (p. 165). Y
si ademds no considera a los otros no ejerce con amplitud el concepto: “res-
ponsabilidad es el cuidado, reconocido como deber, por otro ser, cuidado que,
dada la amenaza de su vulnerabilidad, se convierte en «preocupacién». (...)
{qué le suceder4 a eso si yo no me ocupo de ello? (p. 357). Estos aspectos son
fundamentales en el concepto de RSO, que abordaremos a continuacién como
una especificidad de la responsabilidad por el entorno.

Friedman y Bowen: entre lo instrumental
y lo razonable

Se podria pensar la RSO como una forma especifica de responsabilidad por el
entorno, en la que la organizacion se vuelve el agente sobre el que recae la res-
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ponsabilidad, mediante préicticas obligatorias y voluntarias conducentes tanto al
cuidado interno de la empresa y sus grupos de interés —empleados, accionistas,
clientes, proveedores, etc.—, como el medio ambiente en general.

Una vez realizada las distinciones conceptuales previas, nos interesa focalizar
la discusién a partir de dos representantes fundamentales, relativamente con-
temporaneos entre si aunque antagdnicos en la mayoria de sus argumentos,
que nos permiten contrastar claramente las definiciones ya expresadas de
responsabilidad en sus modalidades: Howard Bowen (economista americano,
considerado el padre fundador del concepto de RSE, 1908-1989) y Milton
Friedman (economista de la Escuela de Chicago frecuentemente citado en los
debate sobre RSE, premio nobel de economia en 1976 y defensor acérrimo del
libre mercado, 1912-2006).°

Mas que retomar en detalle la obra de cada autor, para lo cual se dejan resefiadas
las fuentes, interesa resaltar algunas diferencias y puntos en comtn para pensar
el concepto de RSO vy sus efectos. En cuanto a los referentes tedricos, Bowen
apoya el keynesianismo y una teoria econémica del bienestar en didlogo con
las ciencias sociales. Parte de una vision sistémica que contempla multiples
dimensiones —histérica, politica institucional, administrativa, psicolégica, moral
y econémica—, en la que “responsabilidad publica”, “obligaciones sociales” y
“moralidad comercial” son sinénimos de responsabilidad social (Acquier et al,
2011). Para Friedman (2005), por su parte, la doctrina de la “responsabilidad
social” implica la aceptacién de la idea socialista de que los mecanismos poli-
ticos, no los mecanismos de mercado, son la forma adecuada para determinar
la asignacién de recursos escasos para usos alternativos. Se centra en la idea
de Homo economicus (hombre egoista, guiado por decisiones racionales para su
propio interés, desde la competencia y la acumulacién). El ejecutivo obedece
al demandante (accionista), por lo que no hay valores ni responsabilidades
“sociales”; solo valores compartidos y responsabilidad de los individuos.

5. Laposicién de los autores se analiza principalmente a partir de los siguiente articulos, de los
cuales se hace una traduccién libre para este texto:
—Acquier, A., Gond, J. y Pasquero, J. (2011). Rediscovering Howard R. Bowen’s Legacy: the
unachieved agenda and continuing relevance of social responsibilities of the businessman.
Business y society, sage publications.Originally published online 23 november 2011: http://
bas.sagepub.com/content/50/4/607
—Friedman, Milton (2005). The social responsibility of business is to increase its profit. In
Shari Collins (Ed.), Ethical challenges to business as usual, Pearson Prentice Hall, Upper
Saddle River, New Jersey, pp. 224-229.



272 ‘ Psicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacién

Bowen (citado por Acquier et al., 2011) es consciente de la dificultad que
implica el concepto, y se pregunta: “/cudl es la combinacién adecuada entre
iniciativa voluntaria y presion coercitiva para alinear actividades empresariales
con el interés publico, dado que una sola fuente no es suficiente?” A lo que
Friedman (2005) responderia que la RSE es una “hipdcrita fachada” que dafia
los cimientos de una sociedad libre: “responsabilidad es llevar a cabo el negocio
en acuerdo con sus deseos, que por lo general serd Ia de hacer tanto dinero como
sea posible mientras sea conforme a las reglas basicas de la sociedad, tanto los
consagrados en la ley como los incorporados en las costumbres éticas” (p. 224).

Pensar el concepto de RSO desde los tipos de responsabilidad permite interpretar
el asunto desde dos perspectivas: una instrumental en la linea de Friedman,
y una que conjuga diversos méviles y consecuencias, desde Bowen. Esta dlti-
ma la ubicamos en una ética de la razonabilidad, y aunque por momentos no
abandone lo instrumental, intenta integrar el concepto a fines que trascienden
lo individual.

Para Bowen (citado por Acquier et al., 2011) el empresario, el gerente, debe ser
responsable en sus dimensiones subjetiva, legal y por el entorno, mientras que
para Friedman basta con ser consecuente, especialmente desde la dimension
legal, lo cual se enmarca en una visién reduccionista del concepto con efectos
preocupantes para la relacién organizacién-entorno.

Respecto a la responsabilidad subjetiva cabe anotar que justamente la obra de
Bowen, acorde con su titulo Social Responsibilities of the Businessman, se centra
en el hombre de negocios, especialmente en los gerentes y directores, no en la
empresa en abstracto. En tanto “el poder implica responsabilidad”, convoca a
un desempefio que pase por la reflexiéon de quienes tienen el mando, pueden
tomar decisiones y orientar el destino de las empresas en una mejor relacién que
garantice (0 al menos promueva) la supervivencia de todos desde la cooperacion
y la equidad. Tiene una mirada “macro social” que se opone a la disociacién
de los problemas econémicos y sus fundamentos morales e institucionales, y
desde alli propone un concepto que permita mejorar las relaciones entre las
empresas y la sociedad.

En este punto hay afinidad con la propuesta de Jonas (1995) de autocontrolar el
propio poder mediante el querer, como un acto consciente que implica asumir el
propio destino como punto de partida para influir sobre el destino de los demas,
en ltimo término sobre toda la humanidad.



Responsabilidad Social Organizacional (RSO): de lo instrumental a lo razonable ‘ 273

El poder, unido a la razén, lleva asociada la responsabilidad. Desde siempre se ha
entendido asi en el dmbito intrahumano. La reciente extensién de la responsabilidad,
mds alld de ese dmbito, al estado de la biosfera y a la futura supervivencia de la
especie humana es algo que viene sencillamente dado con la ampliacién de nuestro
poder sobre tales cosas, que es en primer lugar poder de destruccion. El poder vy el
peligro hacen manifiesto un deber que, en virtud de la inexcusable solidaridad con
el resto de las cosas, se extiende, también sin un consentimiento especifico, desde
el ser propio al ser general (Jonas, 2005, p. 230).

Por su parte Friedman al ubicarse en la teorfa neoclésica y considerar que el libre
mercado es el regulador de la economfa, si otorga un lugar a la responsabilidad
subjetiva lo hace desde una perspectiva instrumental, puesto que el sujeto
toma sus decisiones desde la racionalidad, en funcién del propio interés y con
la informacién suficiente para actuar; en el caso del dirigente solo responderia
a la l6gica de los accionistas, guiados también, quizis de manera exclusiva, por
la acumulacién de capital. No se considera en este caso el control del propio
poder como filtro para acceder a niveles mas amplios de responsabilidad, pues
solo el mévil econémico determina los actos individuales; sin embargo, en tanto
la responsabilidad exigible es la individual, no la empresarial, las conductas se
pueden moderar en la medida en que los dirigentes compartan la moral social
y la ética inherente a su ejercicio.

Como veremos mas adelante, la posibilidad de lo razonable —mas alld de lo
racional, como sostiene Friedman—, permite que las acciones estén cada vez
mas acordes con el propio ser, que también es sujeto de deseos, impulsos irra-
cionales y reacciones desinformadas, pero con posibilidad de integrarse cada vez
mas, mediante la reflexion, a otras esferas que van de lo personal a lo grupal y
de alli a lo social, al entorno en general. El egoismo no serfa el tnico mévil de
los comportamientos como lo es para Friedman, quien admite la cooperacién
solo como una decisién voluntaria, una posibilidad entre otras, pero no como
un asunto ético en sf mismo; serfa una motivaciéon extrinseca que, como tal,
puede o no aparecer y lo hace siempre y cuando convoque un interés personal,
una retribucién egofsta en tltimo término. En este sentido, Friedman conside-
ra incluso la RSE como una amenaza para el cumplimiento a cabalidad de la
rentabilidad empresarial.

La responsabilidad legal, por su parte, aparece en los dos autores y en la literatura
en general sobre RSO; muestra la importancia de actuar acorde con la moral
social, dentro de la cual se ubican las normas y reglamentos como expresiones
formalizadas de compromisos adquiridos con sus respectivas consecuencias,



274 ‘ Psicologia de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigacién

como sanciones, compensaciones o castigos de acuerdo con el cumplimiento
de lo estipulado.

Ya vimos desde Jonds que esta responsabilidad es contractual, coelegida, pues
hacer parte de una empresa implica inscribirse en un pacto social explicito e im-
plicito con unos deberes y obligaciones. Pero la RSO puede basarse tinicamente
en la responsabilidad legal y tomarse como un “instrumento de legitimidad” o
“deber negativo”, mediante la adhesion a normas y a expectativas de las partes
interesadas (Maignan y Ralston, 2002). También puede tomarse como una
“obligacién moral” que permite evitar sanciones, por ejemplo perder la licen-
cia para operar (Porter y Kramer, 2006). En esta linea se ubicaria lo que Wood
(1991) llama “RSE responsiva” que consiste en actuar como buen ciudadano,
en sintonfa con las partes interesadas para evitar efectos negativos. Aqui, de
nuevo, se es consecuente al cumplir con las normas y pactos establecidos, pero
no necesariamente se acttia en el sentido ético que se quiere proponer. Y aunque
no todos los efectos negativos son agenciados por lo legal —por ejemplo, arriesgar
la imagen de la empresa por “malas practicas”, con la consecuente sancién moral
por parte de los clientes—, lo legal si constituye un mévil predominante en el
ejercicio de la RSO, visible en el cumplimiento de protocolos y en ocasiones de
estandares minimos que permitan el “normal” funcionamiento de la empresa.

Pero, al igual que la responsabilidad subjetiva, la responsabilidad legal puede
ser instrumental, en el sentido de adaptarse a lo establecido y evitar efectos
negativos, esto es, ser consecuente en el cumplimiento de la ley aunque surja
de una “moral extrinseca”, que no necesariamente obra desde la reflexion;
esta Gltima permitiria saber qué tan razonables son determinadas regulaciones
y sanciones, o comprender de qué manera se articulan a las necesidades del
entorno y a la supervivencia a mediano y largo plazo de la propia empresa y del
planeta en general. Los reglamentos y sanciones también expresan valores que
al ser realmente compartidos por la empresa, actuarian de manera intrinseca y
se traducirfan en précticas, segtin Bowen, “deseables en términos de los objetivos
y valores de nuestra sociedad”, aunque se formalicen mediante una obligacién.
Pero la RSO asumida dnicamente desde lo legal se queda corta para cumplir los
desafios que requiere, tanto la sostenibilidad de la empresa, como la proteccién
del entorno, de la especie y del planeta.

En cuanto a la responsabilidad por el entorno, més claramente se dan las dos
opciones mencionadas: En el caso extremo vemos que Friedman no cree que la
responsabilidad pueda extenderse a lo social, pues esta categoria solo le com-
pete al individuo, quien regido por las normas y valores sociales se ocupa de la
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rentabilidad y la acumulacién; de hecho denomina “usos alternativos” a todo
aquello que no se corresponda con esta finalidad. Pero también encontramos
otra vertiente que se aprecia més ficilmente en Bowen desde la responsabilidad
ética, pues estd basada en la reflexion y en la consciencia de un nosotros que se
expresa en un “logro individual” que es a la vez un “logro colectivo” que integra
en el sistema “los fines humanos”.

Desde esta perspectiva la RSO harfa parte de la “identidad corporativa” en
tanto es un “deber positivo” que se basa en valores distintivos de la empresa
considerados por sus miembros como un elemento central, que permanece,
independiente de las presiones externas. Por el contrario, desde una perspectiva
estratégica o instrumental se toma como una “herramienta de gestiéon” (Maignan
y Ralston, 2002), cuyos motivaciones son la sostenibilidad y la reputacién (Porter
y Kramer, 2006); el cuidado del medio ambiente y de los grupos de interés seria
algo accesorio o subordinado a tal interés.

Vemos cémo la responsabilidad es un concepto que se va ampliando gradual-
mente a modalidades mas 0 menos incorporadas, reflexivas o asumidas desde
los valores y las practicas cotidianas; una de ellas, el ser consecuente, esto es,
responder por los propios actos, puede estar presente tanto en el nivel subjetivo,
legal o por el entorno, aunque por lo general se asume desde lo instrumental,
desde el miedo a las consecuencias o la posibilidad de elegir los efectos menos
nocivos frente a un objetivo dado; en cuyo caso los valores o las razones que
sustentan las acciones son extrinsecos, y el comportamiento se restringe al campo
de la moral. Pero hemos insistido en que es posible trascender la responsabi-
lidad como respuesta —el ser consecuente ante los propios actos— y lograr un
grado mayor de complejidad y de compromiso en lo que hemos denominado
razonabilidad, responsabilidad ética. El recorrido hecho hasta ahora nos permite
ver, a manera de sintesis, en qué consiste esta perspectiva y de manera general
esbozar un lugar para el psicélogo.

Hacia una ética de la razonabilidad

Cuando la responsabilidad implica otros aspectos como la reflexién, la conscien-
cia y la asuncién de un camino, preferimos llamarlo proceso de responsabilizacién
para acentuar su caracter activo. Se trata de una responsabilidad ética basada,
mas que en la racionalidad —que facilmente deviene en racionalidad instrumen-
tal—, en la razonabilidad. De esta manera se puede dar un transito, por lo general
gradual, de la imposicién a la eleccion, que en términos de Schvarstein (2003)
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le permitiria a la organizacién pasar de ser objeto a asumirse como sujeto: “al
asignar a la organizacion (...) la capacidad de hacerse socialmente responsable,
la hemos tratado como a un sujeto, moral si cumple con las normativas vigentes,
ético si elige ir mas alld de ellas” (p. 52).

La voluntad de una organizacién para ir mds alld de lo estrictamente exigible
configura una conducta ética, ya que ello no es producto de una coaccién externa
sino que supone la libre eleccion del sujeto (...) Esta caracterizacién de organi-
zacién sujeto, capag de ejercer plenamente sus elecciones frente a las cuestiones
por las cuales se siente responsable y a las que le son exigibles, se contrapone con
la de organizacion objeto, aquella que meramente cumple en forma reactiva con
los requerimientos externos que se le imponen. (...) hace falta ser organizacion
sujeto para proponerse la satisfaccién simultdnea de las racionalidades econémica
v social, para promover al mismo tiempo el desarrollo individual y el bien comin
(pp. 50-51).

Esta posicién no se funda necesariamente en una posicién desinteresada,
altruista, como parece ser en ocasiones la posicién de Jonas y hasta cierto
punto la de Bowen; se trataria mas bien de un sujeto que satisface sus propios
intereses y se percata de que al cuidar de los otros también encuentra un
beneficio para s mismo. De esta manera la rentabilidad y el cuidado por el
entorno se despliegan simultdneamente, y si es desde la responsabilidad ética,
la conviccién y la reflexién que acompafia las acciones emprendidas, hard mas
duradera, estable y consistente el desempefio de las organizaciones, pues se
expresard en acciones oportunas més que oportunistas. Si bien no se elimina
el escepticismo respecto a la practica de los empresarios y a las consecuencias
nefastas de los imperativos de productividad del sistema, si muestra un cami-
no que puede aportar desde una perspectiva que no se limita a lo legal y a la
asuncion de las consecuencias.®

6. Hemos visto en nuestro grupo de investigacién la eficacia de intervenciones desde una
perspectiva compleja, no instrumental, de la psicologia organizacional y del trabajo. Por
ejemplo, en relacién con la denominada “cultura organizacional”, en lugar de buscar la
identificacién de sus miembros mediante la capacitacién y el refuerzo de ciertos valores, se
opta por orientar grupos de discusién donde sea posible analizar significaciones y sentidos
respecto a creencias y valores en situaciones concretas, vividas por los mismos empleados y
dirigentes. De esta manera, se logra comprender cudndo aparecen limites reales para aplicar
un valor determinado, evaluar contradicciones entre lo dicho y lo hecho, asi como incon-
gruencias entre lo que la organizacion quiere mostrar hacia afuera y lo que ella misma es
capaz de lograr en sus procesos internos, cotidianos —donde comienza sin duda la responsa-
bilidad social-. Para citar solo una experiencia: en un proceso grupal se reconocen la hones-
tidad y la transparencia como valores fundamentales, pero solo hacia los clientes, pues en
el 4rea de ventas son frecuentes la deslealtad y la competencia desmedida para cumplir las
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El psicologo podré favorecer, de manera privilegiada por su capacidad de escucha
y de comprensién de tendencias explicitas e implicitas, espacios caracterizados
por un espiritu critico, de reflexividad y de disposicion para analizar los diferentes
valores y creencias que subyacen a las pricticas, e intentar integrarlos de manera
mas coherente, hallando contradicciones, intereses no dichos, consecuencias
no consideradas, asi como presiones y normas que puedan encontrar un sentido
para los dirigentes y, en general, para la organizacién como actor responsable
en una sociedad.’

Si la responsabilidad subjetiva se basa en la posibilidad de elegir haciendo uso
de la consciencia, es vital someter a discusién el propio sistema axiolégico re-
lacionado con las practicas de RSO, de manera que la moral extrinseca pueda
articularse, hasta donde sea posible, con una moral intrinseca o ética. Se podra
indagar como la propia responsabilidad, acorde con los valores y creencias,
se expresa o no en las decisiones que implican un compromiso con otros (el
empleado —no solo el accionista—, el compafiero de trabajo, la comunidad y en
general todas las instancias que representan los grupos de interés).

Para lograrlo, estamos de acuerdo con Schvarstein (2003), en que la RSO
implica instituir conjuntamente practicas obligatorias y voluntarias, pues serfa
ingenuo pensar que basta la reflexion para actuar de manera ética, o que todas
las exigencias externas, producto del an4lisis, pasen a formar parte de nuestros
valores intrinsecos; existen pricticas, exigencias, restricciones o mandatos que
no compartimos, pero en un momento dado preferimos asumirlos para alcanzar
un bien que se considera superior 0, como hemos visto, para evitar consecuencias
inconvenientes o que no estamos dispuestos a asumir.

Es por eso que en un grado de complejidad mayor ubicamos la responsabilidad
ética que se caracteriza por: el uso frecuente de la reflexion, el anélisis de las

altas metas de rendimiento mensual, en detrimento del tan promovido “trabajo en equipo”.
Estos dobles discursos y mensajes que se traducen en précticas incoherentes —en este caso
sobre los valores—, no solo desorientan al empleado sobre lo que realmente es importante,
sino que promueven desconfianza y falta de credibilidad en el discurso de la organizacién,
lo cual implica necesariamente buscar alternativas de intervencién en diferentes niveles de
la empresa, y no Gnicamente en la responsabilidad individual del empleado.

7. No nos detendremos en los miiltiples dispositivos y técnicas que puede utilizar el psicélogo
para el logro de estos objetivos. Diremos que se trata de una actitud abierta y desprejuiciada
que permita acompafar escenarios de conversacién y formacién, individuales y en grupo,
como los aqui mencionados. Para este tema véase: Lopera y otros (2010), especialmente “El
método analitico aplicado a las instituciones” (apartado 9.11) y el “Trabajo analitico con
grupos” (capitulo 10).
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razones y los motivos que sustentan los valores, las creencias y las practicas; se
basa en valores y motivaciones intrinsecas, es decir, acordes con el propio ser,
capaz de diferenciar lo que es impuesto de lo que es asumido por conviccién
propia, y se adquiere como resultado de este proceso, de la conjuncion de las
caracteristicas anteriores, una posicién razonable, capaz de realizar una apuesta
que integre lo racional con el sentimiento, la intuicién.

Dichas motivaciones afectivas no solo remiten a lo positivo —la bondad, la
cooperacion o la consideracién por los otros—, también se incluyen alli las
pasiones, los afectos “negativos” como la envidia, la rivalidad, el odio, el ansia
de poder, incluso de dominacién, tan frecuentes en las organizaciones; solo que
desde esta perspectiva, estas tendencias se pueden moderar, encauzar, teniendo
como horizonte la proyeccién hacia el futuro, no solamente la satisfaccion
inmediata en el presente. Admitir la confluencia de motivaciones, entre ellas
el afian de poder y de acumulacién, no significa negar dichas motivaciones,
pero tampoco ubicarlas en primer lugar como lo hace Friedman, pues es tipico
de la racionalidad instrumental favorecer una sola tendencia en detrimento
de las demas. Se trata de moderarlas para que otras tendencias y necesidades
también puedan realizarse en funcién de un bien de “orden superior” que
implica, desde Jon4s, no comprometer los recursos de las generaciones por
venir; al contrario, ver en la “cautela” el “nicleo de la acciéon moral” (p. 81),
pues el “solo hecho de que el otro se halle incluido en mi «apuesta» hace de
la ligereza algo inaceptable” (p. 77).

Jonas integra el “temor, la esperanza y la responsabilidad” para sostener una
“ética no utdpica de la responsabilidad”, en la que las apuestas son el eje de la
accion, pues aunque no siempre se tienen certezas se actda conforme con un
sano escepticismo: “La esperanza es condicion de toda accién, pues presupone
la posibilidad de hacer algo y apuesta por hacerlo en ese caso” (1995, p. 356).
Ver la vida, no solo la responsabilidad, desde la apuesta, muestra que se trata de
un camino que poco a poco se recorre con incertidumbres, pero a la vez con la
confianza necesaria para crear a medida que se cree y se disponen las energias,
los recursos para ello, teniendo en cuenta que la razonabilidad se sustenta en
lo més intrinseco de la naturaleza humana:

El ser humano posee un sistema secundario (de signos), fundamentado en el len-
guaje y las palabras, que le permite razonar. Puede analizar desde una perspectiva
légica (aristotélica, racional) las consecuencias de un acto; pero también puede
tener en cuenta las motivaciones afectivas, pulsionales, emocionales, imaginarias
o inconscientes: es lo que llamariamos razonabilidad, que no estaria basada so-
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lamente en una légica simbélica ni tampoco solo en una légica imaginaria, sino
en la dialéctica de ambas. Evaluar y asumir las consecuencias de un acto es una
respuesta secundaria, tipicamente humana: implica una reflexién, un raciocinio,
un juicio (Ramirez, 2012, p. 46).

En un sentido similar, nos sirve pensar el concepto desde Derrida (2005), para
quien “‘razonable’ serfa la apuesta razonada y argumentada de esa transaccion
entre las dos exigencias aparentemente inconciliables de la razén, entre el calculo
y loincalculable. Por ejemplo, entre los derechos del hombre, (...) y la exigencia
de justicia incondicional (...) de lo propio del hombre como zoon logon ekhon
o animal rationale (...)”(p. 181). El autor relaciona la responsabilidad con
“guardar razén”, para diferenciarlo del uso meramente racional:

(...) laresponsabilidad consistiria en orientarse, no obstante, sin un saber determi-
nante de la regla. Ser responsable, guardar razén seria inventar unas mdximas de
transaccion para decidir entre dos exigencias igualmente racionales y universales
aunque contradictorias con la razén y con sus luces. La invencion de estas mdximas
se parece a la invencién poética de un idioma cuya singularidad no cederia a ningrin
nacionalismo (...) lo razonable es lo que, portando en su alcance la pre-ferencia
misma, seria siempre preferible —y por lo tanto irreductible— a lo racional al que
excede (Derrida, 2005, p. 188).

La responsabilidad pensada solo desde las consecuencias puede darse sin re-
flexién, incluso sin producir aprendizaje alguno; puede ser simplemente racional
como obediencia a un mandato, aunque no opere un criterio intrinseco para
ello. Incluso aunque una empresa responda en un momento dado por sus actos,
estos podrian estar sustentados en una posiciéon “inmoral”, incluso “cinica” o
“perversa”; por ejemplo, optar por un inadecuado control de emisién de gases
o contaminantes para acelerar la produccién, previo cilculo de la multa co-
rrespondiente, que podria implicar menos pérdida en términos econémicos. Al
pagar la multa, en lugar de moderar la conducta inadecuada, podria decirse que
la empresa serfa consecuente, en el sentido de responder por lo que hace, pero
no compromete ningtn valor en dicha accién desde la perspectiva del nosotros
o del futuro como lo plantea Jons, pues la responsabilidad solo estarfa mediada
por la racionalidad instrumental econdmica llevada al extremo y, en ningin
caso, por lo que resultaria razonable, incluso para la propia empresa en términos
de su sostenibilidad a largo plazo.

Sin embargo, excepto en ejemplos como el anterior donde hay un evidente
conflicto de intereses que se “resuelve” desde esta perspectiva en una practica
irresponsable, el ser consecuente es una forma de responsabilidad que se traduce
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finalmente en practicas de RSO vy, como tal, se encuentra en el proceso de la
responsabilidad ética si asume el desafio de incorporar poco a poco la reflexion
como parte inherente de su hacer cotidiano, y por este camino, en el que el
psic6logo brinda un gran apoyo, lograr conjugar los sentimientos y las pasiones,
con las razones y los motivos.

En sintesis, podriamos decir que se trata de una dialéctica entre los medios y los
fines® plasmada en el concepto de razonabilidad, que desde un referente muy
distinto como es Lin Yutang —que hemos aprovechado también como epigrafe
de este escrito—, nos recuerda el centro de la filosoffa china: “El chino toma una
actitud que puede resumirse en la frase: «Seamos razonables». Esta actitud es no
de esperar demasiado, ni muy poco. El hombre, digamos, est4 colocado entre el
cielo y la tierra, entre el idealismo y el realismo, entre pensamientos elevados y
pasiones muy bajas: tal es la esencia misma de la humanidad”.

De una manera realista se confia en que poco a poco es posible construir una
mejor forma de ser y de vivir que integre en sus acciones a los otros, para que
el querer se convierta en deber mediante la moderacién del poder. Y “(...) Si
a ello se agrega el amor, a la responsabilidad le da entonces alas la entrega de
la persona, que aprende a temblar por la suerte de lo que es digno de ser y es

amado” (Jonas, 1995, p. 164).

Consideraciones finales

En este recorrido hemos encontrado posiciones que pueden resultar paradig-
maéticas; pero entre estas se dan diferentes grados y modalidades que suelen
coexistir en la practica, sin que necesariamente sean excluyentes: desde lo m4s
instrumental —al punto de considerar inconveniente el concepto—, pasando por
lo estratégico, mas palpable en lo legal como mévil principal, o en general basado
en la intencion de evitar consecuencias negativas para el desempefio de la em-
presa, hasta la responsabilidad ética propiamente dicha. Dentro de estos niveles
hemos visto cémo el ser consecuente, esto es, responder por los propios actos,
es un tipo de responsabilidad que puede entenderse como parte del proceso,

8. A propésito de una dialéctica entre medios y fines, resulta pertinente mencionar a Ken
Wilber (1997), quien denomina versién “eco-roméntica” a aquella que considera que lo
ecolégico, el entorno, es el Gnico que posee “valor intrinseco, todos los demés incluidos
los seres humanos son meros instrumentos”. Lo considera “ecofascismo”, ya que otorga un
valor absoluto a lo que en realidad es relativo. La propuesta del autor es mostrar la combi-
nacién entre lo que €l llama individualidad y comunién, logradas a partir del concepto de
responsabilidad, que se amplia a medida que hay mayor grado de consciencia (pp. 436-438).
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como un punto intermedio en el camino de asumir mediante la reflexién otras
consecuencias, de pasar de lo primario a lo secundario, de desplegar el potencial
humano de Ia razonabilidad, inherente, intrinseco a su naturaleza. De ahi que
la responsabilidad por el entorno la hemos pensado como una responsabilidad
subjetiva ampliada, donde las fronteras del yo se expanden gradualmente a un
“nosotros”, expresado en principio en la misma empresa como colectivo orga-
nizado, hasta el entorno ambiental y global.

Por este camino se llega a la razonabilidad, una propuesta en la que el psicé-
logo juega un papel fundamental, en tanto se pretende integrar las diversas
tendencias del ser humano en pro de una mirada no solo més realista de la
RSO sino més edificante en términos de su viabilidad como un proyecto que,
sin abandonar el egoismo, también estructura al ser humano —aspecto que
enfatiza Friedman—, sea capaz de expandir sus intereses, el cuidado de sf, que
se logra mediante la responsabilidad subjetiva, hacia el cuidado de los otros
—aspecto que enfatizan Jonds y Bowen—. En palabras de Schvarstein (2003)
una RSO orientada por una voluntad politica visible en su gestién de gobierno
y en su practica administrativa, para que en este proceso, interno y externo, la
rentabilidad sea el premio que le da la sociedad a una organizacién por hacer
buen uso de sus recursos.

Esperar que todas las practicas de RSO se basen en una responsabilidad ética
es conveniente y deseable, pero tomar solo estas como “verdaderas” o “au-
ténticas” es quizds un ideal. Puede ser mas realista considerar que la mayoria
de las veces se trata de un proceso gradual que, con ayuda de otros, como el
psicologo formado en la escucha, es posible analizar y comprender cada contexto
organizacional y acercarse cada vez mas, mediante la consciencia y la reflexion
—que empieza en lo individual—, a perspectivas mas complejas y abarcantes.
No es un camino facil, m4s atin cuando implica la formacién y la sensibilidad
de sus dirigentes; pero vale la pena, en este caso desde la psicologfa, aportar
en el intento de articulacién entre las razones —el saber racional, aunque en
principio sea instrumental—y los motivos —las pasiones, los afectos—una ética
de la razonabilidad, como lo expresa bellamente Ramirez jugando con las pa-
labras (2012, pp. 185-190), una posibilidad de construir un nosotros guiado
por la ética de la razén y el corazon.
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Aportes de la simulacion virtual
en la comprension de las
organizaciones polifonicas

Luis Felipe Gonzalez-Gutiérrez
Universidad Santo Tomas

Un resumen bajo la apariencia del comentario

Dado que para Barthes (2009), el resumen es la negacién de la escritura (al
priorizar el pensamiento sobre el estilo personal, en una perfeccién lograda
de Ia ideologia sin ornamento, ni profundidad: solo el objeto del mensaje,
desligado del tiempo de la frase y convertida ahora en la enunciacién pura
y directiva), un comentario serfa oportuno para mostrar las bondades de la
simulacién virtual en la comprension de las organizaciones polifénicas. Para
ello, en un tono algo disperso, se describe la saturacién de la organizacién en
la postmodernidad (como le ocurrié al desdichado yo moderno), para luego,
con estilo reciamente tedrico, exponer las caracteristicas de los estudios del
discurso y sus implicaciones en la POT. Una de estas consecuencias discursivas
lo brinda la polifonia o la organizacién polifénica, por lo que se describe, en
otro tono tedrico, pero més indeciso, los aportes de esta perspectiva de com-

Capitulo de resultados, derivado del proyecto de investigacién: “Comprensién del conflicto
organizacional a partir del simulador virtual SL de prospeccién de problemas sociales y
culturales”. Financiado gracias a la “Sexta convocatoria interna de proyectos de investi-
gacién”. Unidad de investigacién. Vicerrectoria Académica General. Universidad Santo
Tomis.
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prension de los actos del habla dentro de los contextos organizaciones, con
consecuencias insospechadas. Finalmente, gracias a los aportes de la simulacién
y la virtualidad, se construyen, con argumentos obsesivamente interdisciplina-
res, reflexiones sobre el obligado cambio de perspectiva al cual debe acceder la
investigacién en psicologia organizacional, para afrontar estas transformaciones
en la experiencia sobre la forma como se construye la identidad personal y
social, mediada en contextos laborales.

De la organizacion saturada a la organizacion
fracturada. Nuevas organizaciones

Stuart Hall (2010) propuso a los nuevos tiempos (el tiempo del postmodernismo)
como una frontera que ha desplazado las concepciones objetivas del individuo,
otrora definido en términos de un yo central, auténomo y estable, a una entidad
saturada y fragmentada, que se reconstruye indefinidamente en sus practicas
culturales y que expresa identidades multiples, relacionadas con mundos sociales
significativos. En el campo de las ciencias sociales y humanas, asi como en el
arte, la literatura y la poesia, las transformaciones epistemolégicas que ofrece el
postmodernismo han revitalizado el escenario de comprensién de lo humano,
al mirar en la periferia de campos de saber estereotipados y denotados, formas
alternativas de conocimiento, centradas en la deconstruccién de los valores
inherentes a las obras literarias, por ejemplo (Derrida,! 1990; 2005), Ia explosién
del pastiche como méscara lingiiistica que pone en tensién estilos y elementos
de la obra de arte (Hern4ndez, 2009), el escape de periodizacién generacional o
ubicacién en algtin canon literario para el caso de la poesia (Alvarez, 2011), la
conformacién de teorias literarias derivadas de la cultura y la sociedad (Blume
y Franken, 2006), la emergencia de la construccién social (Gergen, 1996, 1998,
2006; Bruner, 2003; Cisneros-Puebla, 2007), la psicologia cultural (Cole, 1999;
Guitart, 2011) y su expresion en diferentes enfoques dirigidos a comprender la
conversacion, la practica social y el lenguaje como constitutivos de la identidad
social y personal (Goolishian y Anderson, 1994).

1. Una de las aportaciones mas significativas de este autor, tiene que ver con la posibilidad
del juego (entendido como productor de tensién, identificador de no-centros, sustituto de
certezas) en la cadena de significaciones y diferencias que se consolidan como condicién y
posibilidad para el pensamiento deconstructivo: “El juego es el rompimiento de la presen-
cia. La presencia de un elemento es siempre una referencia significativa y sustitutiva inscrita
en un sistema de diferencias y el movimiento de una cadena” (1989, p. 400).
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En el campo del trabajo, para retomar a Hall, la expresién postmoderna de
estas transformaciones estéticas, epistemoldgicas y disciplinares se orienta al
postfordismo, término que recoge una serie de caracteristicas de una nueva
revolucién industrial, esta vez orientada a drasticos cambios en la produccién
de capitales industriales, procesos de trabajo integrados y nuevas divisiones del

trabajo. En palabras de Hall (2010):

...hay un cambio hacia una forma mds flexible, especializada y descentralizada
del proceso y organizacién del trabajo, y en consecuencia un declive de la antigua
base que representaba la manufactura. .. y el crecimiento de las industrias de alta
tecnologia, que se basan en la computacion, y sus regiones (p. 486).

Estas transformaciones son evidentes en todo el campo de la psicologia del
trabajo y las organizaciones, pero serfa infructuoso una descripcién completa o
medianamente profunda de los cientos de autores que han convocado en sus
textos argumentos para explicar, comprender o criticar estas transformaciones.
Sin embargo, para el tema que ocupa este texto momentineo, se incluyen algunas
ideas que contribuyen al desarrollo de una psicologia organizacional, centrada
en una perspectiva postmoderna, critica y recursiva. Uno de los aportes signifi-
cativos lo brinda Sisto y Fardella (2008), al recoger la tradicién de autores como
Castells (1997) y Sennett, (2000) en el sentido de una reconceptualizacién de la
identidad, como el espacio de tensiones que se oponen a la creencia habitual de
una identidad coherente, puesta en entredicho desde el sentido de libertad del
trabajador, el cual ancla sus procesos de identidad a momentos de ruptura frente
lo que se espera de él. Esto es posible si se mira, desde una perspectiva narrativa
discursiva, la experiencia del trabajo. En palabras de Sisto y Fardella (2008):

Uno de los elementos mds relevantes que aporta esta perspectiva es que puede
mostrar cémo, a pesar de la fuerza que tienen estos discursos dominantes en su
realizacion en identidades concretas, estos son tensados, abriéndose espacios de
sutil resistencia. A la vez muestra qué mecanismos son puestos en prdctica para
mantener el ajuste (p. 76).

Conceptos profundamente modernos, como es la identidad, el yo, el trabajo,
incluso la organizacién, son criticamente reconstruidos en la experiencia siste-
mética de encontrar tensiones dentro del discurso formal sobre el cual se han
instituido. Esto ha permitido comprender procesos de identificacion del trabajo
en jovenes, las exigencias de estos temas en el campo de la investigacion y el
potencial de estas metodologias cualitativas, narrativas y discursivas como es-
trategias para encontrar sentido en las relaciones dialdgicas y las producciones
subjetivas dentro de los escenarios laborales (Laport, Becker, De Sarratea, y
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Ocampo, 2010; Sisto, 2009; 2008). Otras perspectivas de abordaje de temas
organizacionales, desde una perspectiva critica, implican la biasqueda de alter-
nativas criticas a las usuales explicaciones sobre la actividad econémica (Spink,
2011), el desarrollo de lecturas complementarias sobre la empleabilidad para
el desarrollo eficaz de las practicas en recursos humanos (Renterfa y Malvezzi,
2008), el necesario acercamiento a construcciones de sentido, a partir de las
vivencias del trabajador en sus contextos laborales (Peralta, 2009) y la apuesta
por el desarrollo de propuestas tedricas, para el abordaje de la subjetividad, con-
textualizada a los modos de produccion en nuestro continente (Pulido, 2009).
En consecuencia, y como se verd a continuacién, la lectura de los artefactos
que emergen en las experiencias organizacionales se consolidan como espacios
para la comprension de las maltiples voces y perspectivas que emergen en el
mundo del trabajo.

De las relaciones discursivas en las organizaciones

Al revisar la perspectiva emergente de la psicologia social de la organizacién,
propuesta por Munduate (1997), es evidente que la relacién entre la organizacién
y la persona fundamenta infinitas posibilidades para comprender el mundo del
lenguaje, su expresion en practicas sociales y culturales y la experiencia huma-
na que se ancla en la subjetividad. En palabras de la autora: “El objeto de lo
que denominamos actualmente psicologia social de la organizacion es estudiar
las interacciones entre las personas y las organizaciones, considerando que las
relaciones entre ambas no se definen por una unidireccionalidad, sino por una
bidireccionalidad constructiva” (p. 144).

Se ofrece, entonces, en esta posibilidad de construccién dialégica la perma-
nencia de un sujeto a la vez definido por sus relaciones y, en consecuencia,
impulsado a su transformacién inmediata. Roto el tiempo lineal de una identidad
lograda y permanente, la singularidad de la organizacién, gracias al flujo de la
indeterminacién de ese sujeto en construccidn, se consolida por la potencia de
sus relaciones. En palabras de Mumby y Clair (2008): “...podemos definir la
organizacién como una colectividad social, que se produce, se reproduce y se
transforma por medio de las practicas de comunicacion habituales, interdepen-
dientes y deliberadas de sus miembros” (p. 263). De acuerdo con lo anterior, una
de las caracteristicas de esta perspectiva es la identificacién de formas de habla,
artefactos mediadores, estilos personales, y en general, modos de interaccién
que van més all4 de las usuales consideraciones sobre lo que implica el lenguaje
y sus usos oficiales dentro de las organizaciones.
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En este sentido, el estudio del discurso organizacional permite entender no solo
las relaciones entre los textos en general y el habla social (Van Dijk, 2008),
sino cémo las puntuaciones y relatos que se hacen dentro de estas practicas, a
la vez identifican el terreno comtn de la interaccién y provocan distensiones
y asombros que desmitifican los usos habituales de la interaccion. El concepto
de discurso, en consecuencia, orienta la manera como se aborda la experiencia
humana mediada en las organizaciones. Desde la perspectiva de Bajtin (2009),
el discurso tiene una conexién directa con el género literario (en principio) y
las distintas esferas de la actividad humana. En sus palabras: “Cada enunciado
separado es, por supuesto, individual, pero cada esfera del uso de la lengua
elabora sus tipos relativamente estables de enunciados, a los que denominamos
géneros discursivos” (p. 248). Esta definicién parte del hecho de considerar el
uso de la lengua en diversidad de situaciones y en las cuales, los participantes,
con sus enunciados particulares, expresan las condiciones propias de sus praxis.
De este modo, la estabilidad aparente de los enunciados que deviene en géneros
discursivos incluye la produccion literaria clasica (novela, cuento, poesia), la
produccién cientifica (capitulos de libros de texto, articulos cientificos), con-
versaciones, 6rdenes dentro de una organizacién, cartas personales, diarios y
todos los productos derivados del uso de las tecnologias de la informacién y la
comunicacién (chat, correo electrénico, hipertexto, etc.). La lista puede ser
infinita. Y la variedad de géneros permite pensar que, en el escenario de las
organizaciones, estos pueden ser absorbidos en una variedad de sucesos, que
evolucionan y se transforman en acontecimientos. En otras palabras, pasan de
ser géneros discursivos simples a géneros discursivos complejos.’

Para Van Dijk (2007), el discurso incorpora no solo las estructuras textuales ba-
sicas (oraciones, tipos de composicion de estas oraciones, enunciados, etc.), sino

2. Bajtin comprende con claridad la extrema heterogeneidad de los géneros discursivos. Para
evitar una categorizacién generalizante (y sobre todo para comprender la relacién de los
géneros en las diferentes esferas de la actividad humana), el escritor ruso propone una
clasificacién de estos en géneros discursivos simples —que se constituyen en el proceso de
comunicacién inmediata— y géneros discursivos complejos —que “...surgen en condicio-
nes de la comunicacién cultural m4s compleja, relativamente méas desarrollada y organi-
zada, principalmente escrita: comunicacion artistica, cientifica, sociopolitica, etc.” (2009,
p- 250)—. De este modo, el suceso, que es la accién inmediata, predeterminada y predecible
en la comunicacién humana (una conversacién cara a cara de un oficinista y su jefe, en un
descanso), se transforma en acontecimiento, integrado en un género discursivo complejo
(la presentacion formal del jefe, en la que informa cambios en los horarios de trabajo). La
evolucién de un género simple a otro complejo, permite comprender no solo las intenciones
de comunicacién bésica que ofrecen, sino las intenciones, ideologfas y entrecruzamientos
entre esta variedad de enunciados.
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los actos de habla que se producen en el contexto pragmético. De esta forma, se
organizan en los discursos, diferentes estructuras; unas centradas en el estilo de
produccién de los enunciados y otras centradas en la retérica, o manera cultural
de presentacién de estos. Asimismo, para que exista una adecuada comprensién
sobre lo que se comunica, debe haber, por decirlo asf, una mediacién centrada
a los procesos cognitivos involucrados por sus participantes, la cognicién social
(que retroalimenta y mantiene la continuidad seméantica del uso y dindmicas
particulares de estos procesos cognitivos) y el contexto psicolégico, en lo per-
tinente a las consecuencias de los enunciados sobre las personas. Esta serie de
relaciones intra y extradiscursivas son puestas en el contexto social, en tanto
espacio simbdlico de interaccién, que va mucho m4s all4 de las consideraciones
subjetivas a la vez que tiene la potencia de su dinamismo para lograr conoci-
miento socialmente relevante. En palabras de Van Dijk:

El conocimiento tiene una naturaleza general, convencional y social; implica las
creencias que se basan en o que se aceptan generalmente dentro de una cierta
cultura en una época dada, es decir, las creencias que tengan una alta probabilidad
de ser verdaderas intersubjetivamente (2007, p. 102).

Para volver al argumento de Munduate (1997), las perspectivas de abordaje
del discurso en el estudio de la interaccién persona-organizacion son diversas.
Se incluye un tipo de anélisis del discurso sobre las formas de dominacién y
cémo circulan las relaciones de poder entre los trabajadores de las organiza-
ciones (Mumby y Clair, 2008), asi como la critica a discursos dominantes y
que generan discriminacién (perspectiva de anélisis critico del discurso, como
la propuesta por Wodak y Meyer, 2003), relaciones entre procesos discursivos
y sus consecuencias frente a las relaciones de poder que generan decisiones
especificas (Erkama, 2010), estudio de las formas como operan los procesos
de construccién del significado y su expresion en diferentes maneras de dar
sentido en las actuaciones particulares (Jorgensen, Jordan y Mitterhofer, 2012),
estudios de manejo de decisiones y estilos de gerencia (style management) desde
una perspectiva de género (Ladegaard, 2010) y acercamientos al estudio de las
organizaciones socialmente responsables (Siltaoja, 2009).

El impacto de esta perspectiva de estudios del discurso en las organizaciones
puede orientarse a dos grandes dambitos: un énfasis en relacionar la estructura
social organizacional y el discurso y el potencial de abordaje del contexto social
en la comprensién de las actuaciones de sus participantes. Frente a Ia relacién
entre estructura social y discurso, la perspectiva de Van Dijk (2011) intenta
poner de manifiesto la intima relacién no solo del enunciado, sino la situacién
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de comunicacién en la que opera, las intenciones del enunciado sobre lo que
se espera como respuesta por parte del interlocutor y la incidencia decidida del
contexto social como escenario en el que se actualizan, modifican y transforman
estas situaciones comunicativas. Una de sus manifestaciones mas elocuentes es
laidentidad social que, para el autor “...tampoco se consideran representaciones
fijas, sino producidas en el curso de la interaccién, en un contexto especifico
y en relacién con los otros aspectos del discurso (p. 111). En este sentido, el
analisis del discurso sirve de soporte a perspectivas construccionistas, criticas
y culturales, las cuales reivindican el papel de la subjetividad, puesta en juego
por significaciones que se actualizan en la relacién social.

Frente al potencial de abordaje del contexto social, el mismo Van Dijk enuncia
algunas de sus caracteristicas mas importantes. Menciona que los contextos son
experiencias Gnicas, se consideran como modelos especificos de estas vivencias
cotidianas, son esquematicos (en su necesidad de consenso y convencién social),
controlan la produccién y comprensién del discurso; asimismo, son dindmicos,
planeados, sus principales funciones son pragmaéticas y se consideran el centro de
la experiencia humana, gracias a la integracién de textos y discursos. Finalmente,
y quizi lo més significativo, es que los contextos son constructos subjetivos de
los participantes. En palabras de Van Dijk (2012):

...considero los contextos como constructos de participantes o definiciones sub-
jetivas de las situaciones interaccionales o comunicativas. Esto no significa que
las situaciones vy las estructuras sociales y politicas no puedan tener dimensiones
objetivas... o que los miembros de la sociedad no las vivan como «reales». El
punto fundamental aqui es enfatizar que dichas situaciones sociales son capaces
de influir en el discurso solo mediante las interpretaciones (inter) subjetivas que
hacen los participantes (p. 39).

En definitiva, considerar el estudio del contexto organizacional, desde una
perspectiva discursiva, indaga la accién compartida e intersubjetiva de las ex-
periencias centradas en el trabajo. Como se verd mas adelante, la experiencia
de la simulacién (en términos de explorar un sistema fuente, con un sistema
diferente al sistema original) potencia la riqueza de interpretaciones e indaga
las formas particulares de los participantes del discurso a la hora de realizar sus
puntuaciones, enunciados y constructos cognitivos.

De las relaciones polifonicas en la organizacion

Recientemente, en los tltimos diez afios, una perspectiva de los estudios del dis-
curso en las organizaciones ha puesto en escena el anélisis y comprension de las
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multiples actuaciones y sentidos del enunciado por parte de los participantes de
una organizacién, como una forma de entender, no solo sus procesos de interac-
cién social dentro de ese contexto, sino, incluso, ver a la organizacién como un
entramado de relaciones, mediadas por discursos sociales, culturales, politicos,
econdmicos, entre otros. Se trata de la organizacién polifénica. Este tipo de
estudio sobre la organizacién viene de la teorfa polifénica de los enunciados de
Ducrot (1984) y la perspectiva polifénica propuesta por Bajtin (2009). Diversos
autores han mencionado los usos de esta perspectiva (Beech, Gilmore, Cochrane
y Greig, 2012; Belova, 2010; Shotter, 2008; Kornberger, Clegg, y Carter, 2005),
expresadas en una riqueza inesperada de posibilidades para comprender, mas
alla de la relacién de una estructura social preconfigurada con la cognicién
social de sus usuarios (que podria quedarse en un anilisis macroestructural de
la funcién del enunciado), un microanalisis de las intenciones del enunciado,
allende el significado de la frase; microanalisis de la pluralidad no intencional
de maltiples sujetos lingiiisticos en el cuerpo del sujeto hablante.’

3. El concepto de sujeto hablante viene de la teorfa polifénica de la enunciacién de Ducrot
(1986) y plantea que, al darse un enunciado, existen miiltiples voces incorporadas en este
acto de la enunciacién. En esta enunciacién aparecen diferentes niveles lingiifsticos, los
cuales se determinan por funciones concretas e intencionalidades del enunciado, aparte del
contenido semdntico de la frase misma. Ducrot sostiene que son tres los estatus lingiifsticos
incorporados en el enunciado. Est4 el autor empirico, el cual cumple con las expectativas de
la psicolingiifstica, al identificar las condiciones externas del enunciado. A este se suman, el
locutor, el responsable de la ilocucién del enunciado, y el cual muchas veces coincide con
el autor empirico, pero no siempre. Finalmente, est4dn los enunciadores, que se entienden
como puntos de vista sobre la situacién de la que habla el enunciado. Un ejemplo de ello
es la ironfa. En la frase irnica, la condicién externa del enunciado, que no es seméantica,
la que se pone en el acto comunicativo es dicha por el autor empirico, sin que haya una
relacion directa con la responsabilidad o intencién de tal frase. Aqui, existe, por un lado, el
autor empirico (el productor de la frase) y el locutor, quien pone entre paréntesis la inten-
cién del enunciado. A esto se suman, las posibles interpretaciones o puntos de vista sobre
la situacién, lo que configura maltiples enunciadores, quienes adoptarian posicién sobre si
la frase es o no irénica.

Por otro lado, la propuesta de Bajtin (2009) implica la propuesta ética de un ser hablante,
que reconoce en su lenguaje una praxis histérica y lo pone como acontecimiento del ser
en el didlogo. El didlogo es el espacio de la interaccién y multiplicidad de voces, que se
inscriben mas alla de las intenciones del autor de la obra literaria, lo cual da verosimilitud a
la experiencia literaria. En palabras de Bajtin: “En todas partes existe un determinado con-
junto de ideas, pensamientos, y palabras que se conduce a través de varias voces separadas
sonando en cada una de ellas de una manera diferente” (p. 194). Esto refuerza el sentido
del didlogo como manifestacién de estas voces, a la vez que complejiza la experiencia de los
participantes dentro del acto comunicativo. En otras palabras, el didlogo se constituye en
juego de significantes, sin centro fijo; juego de méscaras y en el que su riqueza consiste en
identificar, aunque sea de forma momentanea, un significado efimero, que serd sustituido
por una nueva frase, por otra intencién que lo hunda en su indeterminacion. Es, en cierto
modo, la garantfa de una mirada deconstructiva (Derrida, 1989, 2005), al indagar lo pre-
cario de identificar sentidos precisos a los enunciados, a los textos, y por extensién, a las
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De acuerdo con ello, como lo afirma Shotter (2008), la comprensién de la
vida de los trabajadores en la organizacién, implica combinar las expresiones
propias del habla cotidiana (las conversaciones, didlogos, ideas personales sobre
objetos, situaciones y personas), con las descripciones que surgen del entorno,
las cuales hacen posible esta doble via de microanélisis (derivado del enuncia-
do propio) y macroandlisis (las expresiones que se instalan en observaciones
e interpretaciones contextuales). Asi: “...a major way of doing that, besides the
provision of metaphors and other figures of speech, is the quotation of people’s actual
utterances, along with detailed descriptions of the actual surroundings within which
they utter them” (p. 521). Por lo anterior, a la vez que se comprenden las formas
lingiifsticas usuales para la explicacién de estados de dnimo (el uso habitual de
la figura literaria como expresion de una emocién particular) se interpretarfan
también segmentos de actos de habla sobre la vida cotidiana de las personas, en
las que se apela al contexto en el cual son pronunciadas, en este caso, el con-
texto organizacional. En otras palabras, trabajar sobre las formas de enunciado
que se expresan a partir de diferentes estilos personales, frente a los puntos de
vista y las perspectivas o tomas de perspectiva frente a los argumentos de otros.

Belova (2010) advierte, frente a las posibilidades interpretativas y de accién de
la polifonia en las organizaciones, un hecho que no debe pasar desapercibido. La
multiplicidad de voces, en si, no es significativa. Lejos de generar una variedad
de enunciados, de potenciales de enunciado, la polifonia sin relacién result