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El presente del trabajo del futuro

EI'VI Congreso Iberoamericano de Psicologfa de las Organizaciones y el Trabajo
se constituye en un espacio que invita al didlogo sobre e/ presente del futuro del trabajo.
A partir de la dltima década del siglo XX se comenzd a desarrollar en América Latina
una perspectiva del estudio de las organizaciones y el trabajo que llevé a disenar una
estrategia apoyada en el desarrollo de enfoques multidisciplinarios e intersectoriales.
En Uruguay, la radicacién institucional en la Facultad de Psicologia de la Universidad
de la Republica pas6 por el Curso de Psicologia Laboral (1994-2012), el Area de
Psicologia del Trabajo y sus Organizaciones (2001-2010) y el Programa de Psicologia
de las Organizaciones y el Trabajo, inscripto en el Instituto de Psicologia Social (2012
al presente). Desde una concepcién en la que toda organizacion es de trabajo y todo
trabajo se realiza en el marco de una organizacion, la misma se ha caracterizado por
la receptividad a los intercambios y conversaciones temdticas y epistemoldgicas de
diversos nicleos investigadores locales e internacionales. Como parte de este proceso,
se realizaron en Montevideo las Jornadas de Psicologia de las Organizaciones y el
Trabajo (2000-2014). Durante la novena edicién, en 2008, investigadores de distintas
formaciones disciplinares y de diversas universidades, crearon la Red Iberoamericana
de Psicologfa de las Organizaciones y el Trabajo (RIPOT), realizdndose a partir de
2009, cada dos afos, sus congresos ordinarios: Montevideo, Uruguay (2009), Flo-
rian6polis, Brasil (2011), Rosario, Argentina (2013), Santiago, Chile (2015) y Cali,
Colombia (2017). Este tltimo congreso, precisamente, estableci6 que la sexta edicién
se realizara en Montevideo, en 2019.

En este marco, la Red Iberoamericana de Psicologia de las Organizaciones y
el Trabajo vuelve a Montevideo con muchos desafios. Recapitular una década de

congresos y analizar lo transitado en su sede fundacional; debatir e intercambiar
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de manera situada nuestros desarrollos sin soslayar la contradiccién trabajo-capital
ni las condiciones iberoamericanas, globales y locales, en que se organiza el trabajo
concluyendo la segunda década del siglo XXI. Academia y actores sociales convocados
por el interés en las organizaciones y el trabajo, en una mirada critica de la sociedad
en la cual vivimos y lo que sus postulados econémicos y sociales producen, en las
personas que viven de su trabajo.

Durante los congresos anteriores el énfasis estuvo puesto en la tensién constitu-
tiva entre actividad académica y profesional, propia de los desarrollos de la Psicologia
y de la POT en particular. El VI CIAPOT mantendrd esta perspectiva, pero pondrd
el énfasis en categorias empiricas centrales para la temdtica.

Este libro se construye de diversas Psicologfas de las Organizaciones y el Trabajo,
por criterios, intereses, précticas, paradigmas e ideologfas. Ahora bien, el intercambio
académico-profesional debe promover tanto su juego democratico como no ser con-
fundido con una bolsa de garos. Y particularmente si se procura, como se procura, el
intercambio ademds intersectorial para promover la incidencia académica, profesional,
politica y social.

Un congreso entonces riguroso, para llamar al pan pan y al vino, vino.

Este libro cuenta con once ejes temdticos, cada uno representa un simposio del
Congreso donde autores fueron invitados a dialogar sobre los problemas contempo-
rdneos, experiencias e investigaciones analizadas desde la academia en el marco del
Presente del Futuro del Trabajo.

La primera parte de este libro aborda el eje de Conocimiento, sustentabilidad y
gobierno de las organizaciones, en él se establece el didlogo entre la gestidn del cono-
cimiento, la cultura y estructura organizacional con la transferencia y mejoramiento
de procesos cientificos-tecnoldgicos desde la innovacion social; el disefio organiza-
cional para el caso del cambio en la matriz energética en Uruguay. El gobierno y la
innovacién de las organizaciones estdn presentes en este ¢je.

El impacto de las politicas neoliberales en la salud y subjetividad es la propuesta
de la segunda parte, donde se analizan los efectos de la precarizacién y violencia laboral;
las masculinidades e inseguridad desde una mirada de la antropologia del trabajo y

se presentan investigaciones sobre el tema.
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A continuacién, encontramos un capitulo sobre el andlisis y la intervencién en
la organizacion a través de un estudio sobre la rotacién. Posteriormente el libro aborda
el panorama latinoamericano y sus cambios sobre el trabajo de la mujer.

Trabajo, subjetividades y precarizacién es la propuesta para el siguiente apartado.
Alli, subjetividades contrastantes entre nuevos y viejos trabajadores; la psicologfa,
subjetivacién y condiciones de trabajo; la erosion de las identidades ocupacionales en
contextos de flexibilizacién neomanagerial y sus implicancias para las subjetividades
laborales y experiencias de precarizacién en quienes tienen y no tienen empleo, son
algunos de los temas que se abordan.

En el siguiente apartado versa sobre la salud en el trabajo en la actualidad, los
factores de riesgo psicosocial y la intervencién para organizaciones saludables, son los
protagonistas. A continuacidn, se analizan las dimensiones psicosociales y sus riesgos
y aqui, el protagonismo lo tienen la gestién de riesgos con un modelo de evaluacién
de los mismos; se analiza el trabajo docente y sus riesgos asociados.

La reflexién sobre las politicas publicas y las psicologias de las organizaciones
y el trabajo, sus relaciones y tareas, se encuentran nucleadas en la novena seccién del
libro. En la décima seccidn se encuentran cuatro trabajos que abordan la dindmica
de la identidad profesional en el marco de transiciones.

Por ltimo, en la undécima seccidn, se presentan estudios iberoamericanos en
jubilacién, recopilando parte de la diversidad de formas existentes de construccién
de la jubilacién como problema académico-profesional.

Los aportes recogidos en estas secciones reflejan las ya mencionadas caracteris-
ticas del recorrido de las ediciones del Congreso Iberoamericano de Psicologfa de las
Organizaciones y el Trabajo. Las condiciones donde se apoya hoy el trabajo humano,
las falencias en su organizacién y la necesidad de generar alternativas a partir de la
produccién de conocimiento transformador motiva nuestro intercambio con los
colegas y amigos que producen estos didlogos. Anuncian, ademds, la necesidad de
continuar esta apuesta en proximos encuentros de la Red Iberoamericana de Psicologia

de las Organizaciones y el Trabajo.

Programa de Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo,

Instituto de Psicologia Social, UdelaR

n






1- Conocimiento,
Sustentabilidad
y Gobierno de las
Organizaciones

La propuesta de Simposio Internacional “Conocimiento, Sustentabilidad y
Gobierno de las Organizaciones”, integra y articula trabajos realizados con diversos
propésitos, realizados en diferentes contextos y con metodologfas variadas. En pri-
mer término, incluye un estudio de las pricticas de gestion universitaria analizadas
como un entramado de formas para cumplir sus funciones sustantivas (docencia,
investigacidn y proyeccién social), y a la vez responder a estindares de produccién y
productividad que exigen los modelos de gestién académico-administrativa local y
global, en una légica del mercado de la Educacién. El estudio se propone presentar
las concepciones sobre practicas de gestidn universitaria con base en Colombia, pero
identificadas en estudios latinoamericanos, abordajes conceptuales y metodolégicos,
y las tendencias en el estudio de la nocién de practica como unidad de andlisis. En
segundo lugar, se presenta una intervencién que se propone demostrar que la innova-
cién social se puede aplicar en el mundo de las organizaciones y el trabajo territorial,
en un contexto de investigacion cientifica, desarrollo tecnolégico e innovacién. Dicha
experiencia implementada en un centro de I+D+i en Chile, ha permitido configurar
un modelo integrado para la adopcién y transferencia de tecnologia con inclusién e
integracién social territorial. Esta se basa en el compartir conocimiento dependiendo
de un contexto propicio y espacios comunes donde se fomenta el establecimiento
de relaciones. En tercer término, se incluye un trabajo que aborda la modificacién

de la matriz energética en Uruguay, en base a la nocién de “bricoleur”. Este estudio
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VI CONGRESO IBEROAMERICANO DE PSICOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES Y EL TRABAJO (CIAPOT - 2019)

analitico sitda este proceso como una construccién de amplios consensos en el con-
junto de la comunidad y sustentado en una politica publica de disefio estratégico.
Por ello, establece que estos procesos de re disefio deben considerar las perspectivas de
distintos actores, de modo de comprometer capacidades, recursos y respaldos sociales.
Por tltimo, se presenta un trabajo que aborda, en base a casos de organizaciones de
Uruguay, la relevancia que las estructuras y culturas organizacionales tienen en la
creacién de nuevo conocimiento, su diseminacién y conversién. Las conclusiones que
se presentan destacan los aspectos més relevantes del tipo de estructura organizativa
y de valores y pricticas culturales que favorecen el intercambio de conocimiento.
Los trabajos integrados en el Simposio apelan diversas propuestas metodolégicas,
que incluyen procesos analiticos y genealdgicos, intervenciones en base a modelos
de innovacién social y estudios de caso. Asimismo, los trabajos se desarrollan en
base a experiencias en organizaciones diversas que incluye, unidades universitarias
de produccién y transmisién de conocimiento, empresas de produccién publicas y
privadas y centros de investigacion cientifica, desarrollo tecnoldgico e innovacién. En
consecuencia, este Simposio que integra esta variedad de trabajos se propone situar
y debatir sobre la relevancia que el conocimiento tiene en la gestién, sustentabilidad

e innovacién en las Organizaciones.

Tommy Wittke
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Gestion del Conocimiento: Culturay
Estructura Organizacional

Tommy Wittke'

Resumen

En base a dos proyectos de investigacién llevados a cabo en el marco de la
actividad del Programa de Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo del Instituto
de Psicologia Social de la Facultad de Psicologia de la Universidad de la Republica,
uno de éstos, en el Centro Interdisciplinario para el Manejo Costero Integrado del
Cono Sur (C-MCISur) de la Universidad de la Reptiblica (2009-2012)? y el otro
en la Administracién Nacional de Combustibles, Alcohol y Portland (ANCAP)
(2014-2015) -éste ltimo implementado en conjunto con las Facultades de Infor-
macién y Comunicacién, Ciencias Sociales y Bellas Artes-?, se presentan reflexiones

y conclusiones sobre el papel que la Cultura y la Estructura Organizacional tienen

1- Lic. en Psicologfa, Universidad de la Reptiblica Oriental del Uruguay. Maestrando en Estudios Orga-
nizacionales, Universidad Catélica del Uruguay. Profesor Agregado Programa de Psicologfa de las Orga-
nizaciones y el Trabajo, Instituto de Psicologfa Social, Facultad de Psicologfa, Universidad de la Republica
Oriental del Uruguay. tommyw@psico.edu.uy

2- El Equipo del Proyecto “Andlisis, Disefio y Fortalecimiento de la Estructura Organizativa Manejo Costero
Integrado del Cono Sur (MCISur)”, estuvo integrado por los Docentes de la Facultad de Psicologia de la
Universidad de la Republica, Ayud. Pablo Melogno, Ayud. Alejandro Vidzques y Ayud. Jorge Gonzdlez, en
la primera etapa (Setiembre de 2009 a Diciembre de 2010). En la segunda etapa (Junio de 2011 a Mayo
de 2012) el equipo se integrd por el Prof. Joaquin Marqués, de la Facultad de Psicologia y la Prof. Elena
Castelar y Asist. Adriana Briano, Docentes del Curso de Psicologia Laboral de la Carrera de Relaciones
Laborales de la Facultad de Derecho de la Universidad de la Republica. El Proyecto fue coordinado en
ambas etapas por el Prof. Tommy Wittke.

3- El Equipo del Proyecto “La Cultura Organizacional como factor clave en la Gestién del Conocimiento:
estudio exploratorio en ANCAP”, estuvo integrado por los Docentes de la Facultad de Psicologfa de la
Universidad de la Republica, Asist, Noelia Correa y Asist Daniel Fagundez, por los Docentes del Instituto
Escuela Nacional de Bellas Artes de la Universidad de la Reptiblica, Sandra Marroig, Prof. Fernando
Miranda, Ayud. Jimena Zunin y Br. Tania Pérez, por el Docente de la Facultad de Informacién y Co-
municacién de la Universidad de la Republica, Prof. Daniel Ottado y por la Docente de la Facultad de

Gestion del Conocimiento: Culturay Estructura Organizacional 15
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en la creacién de nuevo conocimiento, su diseminacién y conversion en las organiza-
ciones. Para ello, se recurre a diversos enfoques conceptuales (Burns y Stalker, 1961,
Lawrence y Lorsch, 1967, Mintzberg, 1991, Nonaka y Takeuchi, 1999, Cameron
y Quinn, 1999, De Long y Liam, 2000, entre otros), que han abordado el estudio
y definicién de las caracteristicas, tanto de las estructuras organizativas, como de las
culturas organizacionales que favorecen la produccién y gestion del conocimiento.
La metodologfa empleada en ambos proyectos consisti6 en estudios de casos, ya que
se traté de investigaciones con propésitos de consultorfa. Las conclusiones que se
presentan destacan los aspectos mds relevantes del tipo de estructura organizativa y de
valores y practicas culturales que favorecen el intercambio de conocimiento, aunque,
por motivos de reserva y confidencialidad de la informacién relevada, no se presentan
datos especificos de ambas Organizaciones.

Palabras clave: Gestién Conocimiento, Cultura Organizacional, Estructura

Organizacional

Introduccion

La nocién de conocimiento refiere a la informacién acumulada como articula-
cién de datos, que puede codificarse, transmitirse y utilizarse de diversos modos. Para
que esta informacidén se convierta en conocimiento, se requiere que sea signiﬁcativa
para un sujeto cognoscente.

Desde diversos enfoques y con distintos propésitos, variados autores (Drucker,
1954; Kaplan y Norton, 1997; Senge, 1990; Nonaka, 2000; entre otros) han sefialado
que, en la economia actual, centrada en la gestién de activos intangibles, el conoci-
miento ha adquirido un rol de importancia para las organizaciones.

Segin lo sefalan De Long y Liam (2000), “durante los tltimos anos, se ha
incrementado el nimero de directivos, consultores y teéricos de la administracidon
de empresas que coinciden en decir que el conocimiento constituye hoy en dfa la
fuente principal de la ventaja competitiva de una empresa”. Vale decir, de manera

mds general, que el conocimiento se ha convertido en el activo intangible principal

Ciencias Sociales de la Universidad de la Republica, Asist. Soledad Nién. El Proyecto fue coordinado por
el Prof. Tommy Wittke.
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para el desarrollo, sustentabilidad y consolidacién de las organizaciones, por lo que
la gestion de éste constituye una actividad clave en la actualidad.

En este sentido, segtin la CIDEC (2001), “la estructura, la estrategia, la tecnolo-
gfay la cultura se identifican como los factores clave que afectan e inciden en la gestién
del conocimiento. Cada factor resulta imprescindible y las bases del conocimiento
organizacional precisan de su correcta integracién y equilibrio.”

Como consecuencia, en este articulo se plantean reflexiones sobre la Estructura
y la Cultura Organizacional en funcién de la Gestién del Conocimiento y sus im-
plicancias, con base en dos proyectos de investigacidn con propésitos de consultoria
llevados a cabo en el marco de la actividad del Programa de Psicologia de las Orga-
nizaciones y el Trabajo del Instituto de Psicologia Social de la Facultad de Psicologia
de la Universidad de la Republica.

Estructuray Cultura Organizacional

Los estudios de la relacién entre Estructura Organizacional y Conocimiento se
han centrado en determinar qué formas de divisién y coordinacién de tareas favorece
la creacién y gestion del conocimiento, en funcién de los cometidos de la organizacion.

Arias y Aristizdbal (2008) sefialan que Burns y Stalker (1961) clasificaron las
estructuras organizacionales mediante una tipologia bipolar en mecdnicas y orgdnicas.

La divisién funcional, el control administrativo centralizado, las jerarquias y
los procesos formalizados caracterizan las estructuras llamadas mecdnicas. Este tipo
de estructuras no favorece la creacién de conocimiento ya que maneja con suspicacia
su administracién y restringe la posibilidad de compartir y comunicar, aunque puede
favorecer la utilizacién del conocimiento ya acumulado en la organizacién.

A diferencia, las estructuras orgdnicas, se caracterizan por su composicion divi-
sional con equipos transversales, mayor informalidad y flexibilidad, descentralizacion
del poder con participacién en la gestidn, comunicacién bidireccional y una cultura
basada en la franqueza y la confianza.

En resumen, la estructura orgdnica, tiende a facilitar y promover la creacion
de conocimiento, mientras que, de manera general, la estructura mecédnica tiende a
obstaculizarla.

Por ello, Nonaka y Takeuchi (1999) ponen foco en la que llaman estructura de

fuerza estratégica, que es el principio utilizado por la armada y los infantes de marina
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para organizar fuerzas enfocados en objetivos especificos, al tiempo que se mantiene
una organizacién administrativa separada para el entrenamiento y el mantenimiento
de las fuerzas.

Las estructuras de fuerza estratégica se caracterizan por ser organizaciones de
corte mds aplanado y dindmicas, lo que lleva a Mejfa (2007) a sefialar que “es una
estructura organizacional disenada para sefialar las debilidades de la burocracia. Se
caracteriza por ser flexible, adaptable, dindmica y participativa. Funciona a partir de
la creacién de un equipo o grupo que retine a representantes de varias unidades para
tratar un tema temporal. Las personas que integran estos equipos trabajan con un
limite de tiempo dado y centran su energfa y sus esfuerzos en una meta especifica.”

En consecuencia, Nonaka y Takeuchi (1995), proponen la organizacién hiper-
texto como la estructura privilegiada para hacer frente a las limitaciones y potenciar
las posibilidades de creacién de conocimiento que pueden significar las estructuras
organizacionales. La organizacién hipertexto supone la sintesis entre una estructura
burocritica y equipos de proyecto. Es decir, combina una estructura formal de cardcter
mds mecdnico y una jerdrquica autoorganizable de cardcter orgdnico, que funciona
en linea con la formal.

Como la describen Nonaka y Takeuchi (1995), la organizacién hipertexto estd
formada por tres capas o estratos interconectados.

El primero, que llaman el sistema de negocio, es cardcter burocrdtico y tiene la
forma de la pirdmide jerdrquica para la realizacién de operaciones normales y rutinarias.

En segundo lugar, el estrato de equipo de proyecto. En esta capa, diversos equipos
de proyecto crean conocimiento y desarrollan nuevos productos.

El tercer estrato, es la base de conocimiento, que se define como el conjunto
de intangibles formado por las creencias y objetivos comunes, donde se recategoriza
y recontextualiza el conocimiento generado en los otros dos estratos.

Cada estrato genera y acumula conocimiento de manera diferente y sus conte-

nidos se combinan a través de las capas a lo largo del tiempo de manera mds flexible.
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Figura 1: La Organizacion Hipertexto
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Fuente: Adaptado de Nonaka y Takeuchi (1995).

Complementariamente, los estudios de la relacién entre Cultura Organizacional
y Conocimiento se han centrado en analizar valores, creencias, normas y pricticas
que favorecen la creacién y gestién del conocimiento.

Schein (1988) ha definido a la Cultura Organizacional como “un modelo de
presunciones bésicas -inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado al
ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacién externa e integracion
interna- que hayan ejercido la suficiente influencia para ser consideradas vilidas y,
en consecuencia, ser ensefiadas a los nuevos miembros como el modo correcto de
percibir, pensar y sentir esos problemas”.

En un sentido coincidente, O’Dell (1998) define la cultura como la combinacién
de historias compartidas, expectativas, normas no escritas y costumbres sociales que
afectan a la conducta y comportamientos de los miembros de una organizacién. Es
la serie de creencias subyacentes, que, aunque no se encuentran explicitamente arti-
culadas, siempre estdn presentes en las percepciones, las acciones y las interrelaciones.

Para estos autores la cultura comprende valores, simbolos, comportamientos
y asunciones que son ampliamente compartidos en el seno de una organizacién.

Dicho de otra manera, es una forma comin de pensar, lo que produce una forma de
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accién comin en lugar de trabajo. Normalmente estas asunciones, creencias y valores
compartidos no son explicitos sino implicitos.

En consecuencia, el proceso de transmisién cultural, aunque pueda estar
formalizado en algunos procedimientos, ocurre fundamentalmente por medio de
la socializacién, es decir, a través de compartir conocimiento por interaccién. En
concordancia, el aprendizaje e internalizacién de valores y presunciones bésicas que
componen la Cultura Organizacional se produce primordialmente mediante la trans-
misién e incorporacién de conocimiento técito. Como sefialan Davenport y Prusak
(2001), este conocimiento tdcito es desarrollado y asimilado por las personas durante
largo tiempo y es pricticamente imposible de ser reproducido en una base de datos
o un documento. Se incorpora mediante un aprendizaje acumulado y arraigado, y se
vuelve dificil de separar de la forma de actuar de la persona.

En este marco, dentro de los cuatros factores clave que afectan e inciden en
la gestién del conocimiento -la estructura, la estrategia, la tecnologia y la cultura-,
segun la CIDEC (2001), “...se viene evidenciando que la cultura se erige como el
factor critico y el més decisivo” en la gestién del conocimiento en las organizaciones.

Por ello, De Long y Liam (2000) sefialan que “...muchas compafias han puesto
en marcha programas substanciales con objeto de gestionar mejor su conocimiento;
asi, cada vez es mds frecuente encontrar, dentro de los planes de organizacién, cargos
de Director General de conocimiento y de Director de Conocimiento. No cabe duda
de que la gestion del conocimiento se ha convertido en una cuestién primordial para
las empresas. Sin embargo, las medidas orientadas a la gestién del conocimiento que
toman muchas empresas no han logrado los objetivos perseguidos. Por este motivo,
entre los directivos, se puede extender la sensacion de desencanto ante la imposibilidad
préctica de aumentar el conocimiento de la organizacién”.

Segtin De Long y Liam (2000), “para llevar a cabo este cometido se precisa de
la contribucién de las personas y, en tltima instancia, de la cultura de la organizacién.
Si no existe una cultura del conocimiento, los procesos destinados a su generacién,
codificacién, transmisidn y reutilizacién pueden resultar absolutamente estériles. En
el mismo sentido, la instrumentacién de dichos procesos, mediante la creacién de
equipos, programas de mentoring y de buenas pricticas, mapas de conocimiento,

etc., no llegardn a calar en la organizacion ni resultar efectivos. Por tanto, aparece en

20 1- Conocimiento, Sustentabilidad y Gobierno de las Organizaciones



primer plano la necesidad de una cultura organizacional que asimile los fundamentos
que sustentan este tipo de procesos”.

Estas conclusiones sobre el rol decisivo que la Cultura Organizacional tiene en la
Gestion del Conocimiento son coincidentes y complementarias con los senalamientos
de Arias y Aristizdbal (2008), quienes sostienen que para Nonaka y Takeuchi (1995)
“la organizacién hipertexto estd disefiada para otorgarle a las personas los grados de
autonomia y libertad que fueren necesarios para la obtencién de los intangibles de
compromiso, confianza, cooperacién, desmantelamiento de las barreras individuales
y organizacionales, fomento de relaciones sélidas y de colaboracién eficaz, equilibrio
entre flexibilidad y control corporativo que, a su vez, facilitardn la interaccion sin
sacrificar la eficacia operativa, la sostenibilidad y rentabilidad. Ademds, en la medida
en la que la organizacién desarrolle la habilidad para que sus miembros se desplacen
entre los tres estratos al ritmo de los requerimientos internos y externos, podrd po-
tenciar su capacidad de crear conocimiento.”

De hecho, el tercer estrato de la organizacion hipertexto sugerida por Nonaka
y Takeuchi (1995), es la base de conocimiento. Esta base de conocimientos integra-
da por el conjunto de intangibles de creencias y objetivos comunes, constituyen un

componente central de la cultura organizacional.

Aspectos Metodologicos

La metodologia empleada en ambos proyectos puede enmarcarse en una
modalidad de estudio de caso, ya que se traté de investigaciones con propésitos de
consultorfa para fines especificos en cada una de ellas.

En este sentido, en ambas se utilizé un enfoque principalmente cualitativo de
investigacion, el cual se centrd en la percepcién de la realidad como una construccién
colectiva de los integrantes, y es bajo esa premisa que se seleccionaron herramientas
para abordar los temas y los objetivos planteados. El abordaje cualitativo de la realidad
parte del supuesto de que es necesario conocer la perspectiva de los propios actores
para advertir las situaciones / fendmenos investigados, comprendiendo su experiencia y
tomdndolos como sujetos portadores y productores de significado (Taylor & Bogdan,
1987), de reflexividad y racionalizacién de su accion.

No obstante, este enfoque comin, en una de las organizaciones se utilizaron

técnicas de trabajo colectivo participativo en modalidades de talleres de discusién
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que combinaban médulos de capacitacidn, asf como instancias de andlisis, discusion,
intercambio y toma de decisiones. Conjuntamente se utilizaron entrevistas individuales
semidirigidas o semiestructuradas, técnicas psicolaborales de aplicacién individual y
andlisis documental.

En la otra organizacién se utilizaron técnicas de relevamiento de actitudes y
percepcién individual, asi como entrevistas individuales semidirigidas o semiestruc-
turadas, historias de vida con incorporacién de la imagen y andlisis documental.

En ambas organizaciones, la estrategia de investigacion elegida permiti6 realizar
un andlisis multinivel, en un caso de los factores culturales y en el otro, de los factores

estructurales, que inciden en el compartir conocimiento.

Analisis y Discusion

Con base en el anilisis de los dos casos citados en cuanto a la relacién entre
Estructura Organizacional y Gestién del Conocimiento, resulta relevante observar el
grado de diversificacién y/o divisionalidad de las actividades desarrolladas, asi como
el volumen de integrantes y su dispersién geografica.

En este sentido, los planteos de Nonaka (1998) sugieren que el modelo de
gestién para la creacién del conocimiento implantado en la organizacién favorece o
limita la generacién de conocimiento. Para este autor los modelos predominantes en
las organizaciones, vale decir, el modelo top-down (de arriba hacia abajo) y el modelo
bottom-up (de abajo hacia arriba), limitan la creacién de conocimiento.

El modelo top-down es, bdsicamente, el tipico modelo jerdrquico, relativo a una
estructura de tipo piramidal jerdrquica. En este modelo, “la creacién de conocimiento
es sinénimo de procesamiento de informacién y donde los flujos de informacién se
mueven en un sentido vertical...una informacién simple y seleccionada asciende por
los distintos niveles de la pirdmide organizacional hasta alcanzar el nivel directivo. La
direccién empleard esta informacién para elaborar planes y érdenes que, de nuevo,
desciendan a través de los distintos eslabones jerdrquicos. Es un modelo basado en
la divisién del trabajo, donde la direccién es la mdxima responsable en la creacién
de conceptos y donde la base operativa seria exclusivamente la encargada de imple-
mentarlos” (Nonaka,1998). En este modelo, aunque se restringe la posibilidad de

compartir y comunicar, como ya se sefiald, puede favorecer la udilizacién del cono-
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cimiento ya acumulado en la organizacién, sobre todo si este tiene un componente

tdcito importante.

“El modelo bottom-up, por el contrario, estd muy basado en la autonomia. Es un
modelo que trabaja bajo una estructura organizativa horizontal a través de la cual fluye
la informacién. En este modelo el conocimiento, en lugar de ser creado y controlado
por la direccidn, es creado y ampliamente controlado por la base operativa. Asimismo,
pocas drdenes son enviadas desde la direccién la cual mayormente asumirfa un papel
de impulsor de la creatividad en los trabajadores de produccién. El conocimiento es
creado por estos trabajadores de la base operativa quienes desarrollan sus tareas de una
forma aislada e individual. La clave de este modelo de gestion radica en la autonomia,

pero no en la interaccién” (Nonaka,1998).

Segtin Nonaka (1998), ambos modelos privilegian aspectos diferentes por lo
cual resultan parciales para crear conocimiento. En consecuencia, propone el mo-
delo Middle-Up-Down. Este se basa en la integracién de los procesos ascendentes
y descendentes, en la estructura organizacional, poniendo énfasis en los mandos
intermedios quienes actian como jefes de equipo, permitiendo integrar e involucrar
a la direccién y a la base operativa. Es decir, actdan como eslabdn estratégico entre
ambos niveles de la organizacién.

El modelo de gestién Middle-Up-Down propuesto por Nonaka (1998), su-
pone que la creacién del conocimiento se desarrolla en un proceso de integracién
medio-arriba-abajo y supone, conjuntamente, caracteristicas estructurales que pro-
picien el proceso.

Como se senald, Nonaka y Takeuchi (1995), proponen lo que llaman orga-
nizacién hipertexto como la estructura privilegiada para posibilitar el proceso de
integracién medio-arriba-abajo que favorece la creacidon de conocimiento.

No obstante, Mejia (2007) considera la estructura tipo matriz como un punto
medio que combina una estructura de autoridad dual, en la que la responsabilidad
por las decisiones tomadas se asigna en conjunto y por igual a dos gerentes, unidades
o individuos.

Thompson y Strickland (1994) sefialan las ventajas estratégicas de este tipo de
estructuras tipo matriz. Por una parte, dan atencién formal a todas las dimensiones
de prioridad de la estrategia, creando control y equilibrio entre los puntos de vista

en competencia. También favorece la obtencién de ajustes estratégicos en companias
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diversificadas. Conjuntamente, promueve la toma de decisiones sobre la base de la
mejor solucién para toda la organizacién, alentando la cooperacién, el desarrollo de
consenso, la solucién de conflictos y la coordinacién de actividades relacionadas.

En sintesis, las estructuras que promueven gestién Middle-Up-Down (Nonaka,
1998), favorecerdn el intercambio y la cooperacién como base para la creacién de
conocimiento, atn en el caso en que s6lo abarquen un segmento o divisién de la
Organizacién.

En segundo término, con base en el anlisis de los dos casos citados en cuanto
a la relacién entre Cultura Organizacional y Gestién del Conocimiento, resulta rele-
vante observar cémo el perfil cultural predominante, propicia contextos de interaccién
que favorecen u obstaculizan el modelo de flujo de circulacién del conocimiento,
de acuerdo con el rubro de actividad desarrollado, el tamafio y dimensién de la
Organizacidn, asi como su distribucién geogrifica y los medios de comunicacién e
informacién utilizados.

Cameron y Quinn (1999), clasifican las culturas organizacionales en cuatro
perfiles. Estos diferentes perfiles, se basan en la utilizacién de dos ejes de coordena-
das. Un e¢je que va desde un Foco Interno e Integracion, hasta otro Foco Externo
y Diferenciacién. Y otro eje que va desde Flexibilidad y Discrecionalidad, hasta
Estabilidad y Control.

Figura 3: Perfiles Cultura Organizacional
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En consecuencia, estos autores (Cameron y Quinn, 1999) clasifican las Culturas
de las organizaciones en cuatro perfiles:

“A. La Cultura de Clan: La caracterizan por ser un lugar muy amistoso para
trabajar, donde las personas comparten asuntos personales. Los lideres o niveles di-
rectivos de la Organizacién son considerados como mentores y pueden, incluso ser
vistos como figuras parentales. La Organizacién se mantiene integrada a través de la
lealtad o de la tradicién. El compromiso es alto. La Organizacién enfatiza en el largo
plazo, el beneficio del desarrollo de los recursos humanos, vinculdndolo de forma
importante, a la cohesién y la moral. El éxito es definido en términos de sensibilidad a
los clientes y preocupacién por las personas. La Organizacién le da un lugar valorizado
al trabajo en equipo, la participacién y el consenso.

B. La Cultura Adhocritica: Este tipo de Cultura se caracteriza por ser un lugar
dindmico, emprendedor y creativo para trabajar. Las personas asumen riesgos. Los
lideres son considerados como innovadores y tomadores de riesgos. La caracteristica
organizacional que aglutina a los miembros es el compromiso con la experimentacién
y con la innovacién. El énfasis estd puesto en que el liderazgo traspase los limites. El
énfasis organizacional, en el largo plazo, en el crecimiento y la adquisicién de nuevos
recursos. El éxito significa el logro de la originalidad y de nuevos productos o servi-
cios. Ser lider en un producto o servicio es importante. La Organizacién alienta la
iniciativa individual y la libertad.

C. La Cultura de Mercado: Se caracteriza por ser una Organizacién orientada a
resultados. La mayor preocupacién es que el trabajo se haga. Las personas son com-
petitivas y orientadas a objetivos. Los lideres son duros conductores, productivos y
competitivos. Ellos son rudos y exigentes. La caracteristica organizacional que aglutina
a los miembros es el énfasis en ganar. La reputacién y el éxito son las preocupaciones
corrientes. La perspectiva de largo plazo estd puesta en las actividades competitivas
y el logro de metas y objetivos medibles. El éxito es definido en términos de pene-
tracion y porcién de mercado. Ser competitivos en precio y lideres de mercado es lo
importante. El estilo organizacional es de alta competitividad.

D. La Cultura Jerdrquica: Este tipo de Cultura se caracteriza por lugares muy
formalizados y estructurados para trabajar. Los procedimientos gobiernan lo que las
personas hacen. Los lideres se enorgullecen de ser buenos coordinadores y organizado-

res orientados a la eficiencia. Mantener una organizacion de aceitado funcionamiento,
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es lo mds critico. El éxito es definido en términos de una entrega confiable, fluida

agenda y bajo costo. El gerenciamiento de los empleados se preocupa de la seguridad

y la predictibilidad del empleo” (Cameron y Quinn, 1999).

En este sentido, una organizacion con foco en su mantenimiento interno con

flexibilidad, preocupada por la gente y sensible a los clientes, es una Cultura de Clan.

Una organizacién con foco en el posicionamiento externo con un alto grado de flexi-

bilidad e individualidad es una Cultura Adhocrética. Una organizacién con foco en

el posicionamiento externo con necesidad de estabilidad y control es una Cultura de

Mercado. Una organizacion con foco en su mantenimiento interno con necesidad

de estabilidad y control es una Cultura Jerdrquica.

Nonaka (1998) sefiala que el proceso de creacién de conocimiento se produce

cuando acontece la conversién del conocimiento segiin el modelo de tipo de conver-

sién y de conocimiento a gestionar.

Figura 2: Tipo de conversion y de conocimiento a gestionar

Tipo de conversion
y de conocimiento a gestionar

ATACITO IDE TACITO

DE TACITO AEXPLICITO

ATACITO DE EXPLICITO

DE EXPLICITO A EXPLICITO

Fuente: Nonaka (1998).

La conversién del conocimiento comprende, de acuerdo a este modelo, cuatro

sub - procesos. Cada modo de conversidn del conocimiento desemboca en un nuevo
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conocimiento. Por ejemplo, si el conocimiento ticito producido en la socializacién
no es convertido en explicito a través de la exteriorizacién, dificilmente el nuevo
conocimiento podrd desembocar en algtin tipo de innovacién. Del mismo modo,
si el conocimiento explicito generado en la combinacién no puede ser interiorizado
por los miembros de la organizacién, una buena parte del nuevo conocimiento se
habra perdido.

En consecuencia, en los casos en cuestidn, puede observarse como los diferentes
perfiles culturales promueven instancias que favorecen distintos tipos de conversién
del conocimiento.

En un caso, cuando prevalece un perfil cultural de tipo Jerdrquico, mayormente
las conversiones conocimiento son del tipo ticito-a técito (socializacién por interac-
cién), de técito-a explicito (o por exteriorizacién por didlogo) y secundariamente, de
explicito-a técito (interiorizacién por experiencia).

En el otro caso, cuando prevalece un perfil cultural de tipo Adhocrdtica y
secundariamente de tipo Clan, se privilegia la conversién de explicito-a explicito
(asociacién por recombinacién), de técito-a explicito (o por exteriorizacién por dii-
logo), de explicito-a técito (interiorizacion por experiencia) y, secundariamente, de

técito-a tdcito (socializacién por interaccién).

Reflexiones y Conclusiones

Con base en los dos casos referidos en el presente trabajo, puede concluirse que
las estructuras organizacionales que favorecen la creacién del conocimiento son aquellas
en las que es posible que se desarrolle un proceso de integracién medio-arriba-abajo.
Sin embargo, en aquellas en que se desarrolla un proceso de integracién arriba-abajo,
puede favorecer la utilizacién del conocimiento ya acumulado en la organizacién,
sobre todo si éste tiene un componente tcito importante.

En consecuencia, la estructura mds adecuada para la gestion del conocimiento
debiera adecuarse en funcién del rubro de actividad de la organizacién, el tipo de
conocimiento que privilegia, la dimensién de la organizacién, su divisionalidad y
dispersién geogréfica.

En cuanto a la cultura organizacional, aquellas que favorecen los procesos de
gestion del conocimiento se basan principalmente en la creencia del compartir. Por

tanto, una cultura del conocimiento es aquella que genera pautas de comportamiento,
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asi como oportunidades de relacionamiento de los sujetos, proclives a crear y com-
partir conocimiento. No obstante, de acuerdo con el perfil cultural predominante, se
privilegiardn los tipos de conocimientos y de conversion de éste utilizados.

Aunque en los diferentes perfiles culturales pueden observarse los cuatro tipos
de conversion de conocimiento, éstos se ordenan con una importancia, relevancia y
frecuencia diferente.

En sintesis, aunque estructura y cultura organizacional son diferenciables y
pueden ser tratadas de forma diversa, a los efectos de analizar e implementar procesos

de gestién del conocimiento mantienen una integracion clave e indisoluble.
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Resumen

La intervencion investigativa buscé expresiones representativas de la compren-
sién de la investigacion cientifica, el desarrollo tecnoldgico y la innovacién (I+D+i),
como emergencias de la episteme integradora por medio de proyectos contextuales
territoriales en un Centros de I+D+i en Chile.

Se trabajé metodoldgicamente con la investigacién cualitativa indagatoria
compleja, observando i situ la temdtica en particular, desde la relacién compleja
ciencia-sociedad; mds especificamente, en la aplicacidn de la innovacién social en el
mundo de las organizaciones y el trabajo territorial.

Los resultados han surgido para generar impactos en el sistema socio-territorial,
en términos econémicos, productivos, ambientales y formativos desde la innovacién
social.

Palabras clave: Innovacién Social. Investigacién Cientifica. Desarrollo Tecno-
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Introduccion

Objetivo de la Intervencién: Mostrar que la innovacién social se puede aplicar en
el mundo de la organizaciones y el trabajo territorial, en un contexto de investigacién
cientifica, desarrollo tecnolégico e innovacion (I+D+i).

Se ha utilizado una hipétesis de trabajo que es sintética, factualmente significa-
tiva, prospectiva y constructiva; no sélo como forma légica o apoyo empirico (ambas
cosas a la vez), para generar acercamientos al nicleo del cuerpo del conocimiento
cientifico-tecnoldgico. Depende asi tanto de la teoria cientifica como de los hechos,
relacionando teorfa y prdctica. En tanto, la hipétesis de trabajo de la investigacién
se explicita de la siguiente manera: “Si las interacciones contextuales complejas de
la innovacién social se aplican en las organizaciones y el trabajo territorial, entonces

son expresiones representativas de la comprension de la [+D+i”.

Contexto

Para contextualizar la intervencién organizacional y del trabajo, en términos
de su justificacién e importancia, se identifica recursivamente su aplicacién desde el
centro cientifico-tecnolégico territorial localizado en la regién de Antofagasta — Chile,
la Linea y Sublinea de investigacién y los proyectos ejecutados en la intervencion.

Linea Minerfa del Centro Cientifico Tecnoldgico para la Minerfa (Cicitem).
El objetivo estratégico de la Linea es generar conocimiento cientifico-tecnoldgico en
la mejora de procesos mineros, valorizacidn de pasivos ambientales ¢ impacto de la
mineria en el medioambiente para transferirlos como aporte al desarrollo de la regién
de Antofagasta.

Sublinea de Tecnologia de Procesos. Por medio de la intervencién integrada
en el territorio, en relacién a proyectos generados y ejecutados, se ha pretendido el
desarrollo de plantas de pilotaje, con la finalidad de que éstas puedan entregar in-
formacion clara y pertinente, especialmente en temas de factor de escala. Lo que es
sumamente relevante para la generacién e impacto en la pequefia y mediana minerfa
territorial, debido a que se pueden hacer réplicas de la intervencién en otras zonas de
la Regié6n, tanto para la cementacién de cobre, integracion de energfas renovables y
plantas méviles, como proyectos ejecutados.

Desde el contexto de la complejidad, en el marco de un trabajo conjunto donde

existen didlogos de conocimientos y de saberes en los sistemas socio-técnicos abiertos,
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es fundamental la implementacién de procesos sociales colaborativos entre comunidad
territorial, Estado, centro de investigacidn y pequefias empresas, en relacion a los

segmentos objetivos de los proyectos ejecutados por el centro cientifico-tecnoldgico.

Aspectos metodologicos
Los aspectos metodoldgicos utilizados en la intervencién se apoyan en la con-
cepcién moriniana, citada por Morin, Roger y Motta (2002):
“El método es un discurso, un ensayo prolongado de un camino que se piensa. Es un
viaje, un desaffo, una travesfa, una estrategia que se ensaya para llegar a un final pensa-
do, imaginado y al mismo tiempo insélito, imprevisto y errante. No es el discurrir de

un pensamiento seguro de si mismo, es una bisqueda que se inventa y se reconstruye

continuamente” (p. 15).

Con lo anterior, la intervencién como innovacion social, releva a los actores y
al conocimiento para el desarrollo territorial organizacional y del trabajo, en térmi-
nos de transferencia tecnolégica a los segmentos objetivo (actores), considerando los
impactos que ella produce.

Con un sentido constructivista, citando a Von Krogh, Ichijo y Nonaka (2001):
“El conocimiento estd estrechamente vinculado con las emociones, aspiraciones, espe-
ranzas e intenciones humanas. (...) Humberto Maturana y Francisco Varela (1987),
bidlogos chilenos, han sefalado que la cognicién es un acto creativo de generacién de
mundo” (p. 50). Dicha generacién de mundo como acto creativo se puede describir
metaféricamente, en el marco de la innovacién social por medio de la metifora del
“4rbol frutal”. Siendo el drbol mismo la innovacién social, que surge en un contexto
especifico llamado tierra (ethos cultural territorial). El conocimiento es el tronco
que se alimenta desde las raices de lo social. Las ramas son los fundamentos y sus
aplicaciones, cuyas formalizaciones de didlogos de saberes conforman las ciencias.
Los procesos y efectos técnicos entre los distintos actores generan las tecnologfas
o frutos tecnoldgicos. Por consiguiente, si el drbol atin no ha dado todos los frutos
esperados, no quiere decir que el drbol no exista (la innovacién social), es s6lo que
atin no ha llegado al punto y al momento de crecimiento y desarrollo adecuado. Los
planos recursivos tedrico-practicos que fluyen por el drbol desde las raices a los frutos

son los procesos complejos de innovacion que entretejen organizacionalmente [+D+i
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en el centro tecnoldgico territorial, mds particularmente a través de los proyectos de
intervencién de la Linea Minerfa de Cicitem.

Segmentos objetivo (actores) de la intervencién:

a. Pequefia y mediana minerfa: Creacién de un polo tecnoldgico y econémico a
partir de la intervencidn, con un gran potencial, debido a las excelentes condiciones
territoriales que posee el sector de Caleta el Cobre (Mina Francisca), como las cantida-
des de minerales en terreno por sobre 5 millones de toneladas a 30 kms. a la redonda,
pudiendo adoptar y transferir nuevas formas de hacer ciencia y tecnologia desde el
territorio y en forma préctica, integrando pequenos mineros de la zona para activar
su trabajo con una Planta de procesamiento de minerales; incluyendo productos de
mayor calidad y mejoras en el disefio de equipos, lo que aspira a una tecnologizacién
virtuosa de la pequefia minerfa.

De esta forma una vez probada la intervencién, insertarlos en otros puntos de
la Regién como pueden ser las comunas de Tocopilla, Sierra Gorda, Calama y Taltal.
Con esto se logra una mayor especializacion de los trabajadores que operan en este
segmento, junto con la valorizacién de los pequenos productores mineros.

b. Liceos industriales: Se ha vinculado al Liceo Industrial de Antofagasta A-16
Eulogio Gordo Moneo, interrelacionando el conocimiento tedrico en la oficina técnica
y el préctico en Mina Francisca. Se distingue a este Liceo de una matricula de 1.200
alumnos, por las condiciones precarias de insercién laboral territorial en la regién de
Antofagasta. En este contexto es de suma importancia, insertar nuevos profesionales
de nivel técnico en la pequefia minerfa y desarrollar la creatividad de los alumnos,
con la finalidad de incentivar la creacién de nuevas organizaciones tecnoldgicas que
puedan incubarse a través del centro.

c. Universidades: A través de las universidades regionales se pretende alimentar
de conocimiento generado por la investigacién fundamental, considerando las pro-
blemdticas que se tienen a nivel de las plantas piloto, para desarrollar conocimientos
y mejorar las adopciones y las transferencias tecnolégicas, extrapoldndolos a otras
zonas de la regién de Antofagasta. El otro punto importante o clave, es el desarrollo
de las competencias en el conocimiento préctico de los alumnos egresados que quieran
desarrollar sus pricticas, memorias y tesis aplicadas en el territorio (in situ).

d. Centros tecnolégicos: A través de los proyectos de intervencién, se crean

redes de colaboracién con centros especializados en materias de procesamiento de
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minerales, en energias no convencionales y en nuevas tecnolégicas. Siendo estas in-
terrelaciones en el territorio las que permiten obtener soluciones practicas y a través
de éstos visualizar otros tipos de proyectos que hagan que la intervencién sea com-
pleja (entretejido conjunto). Con la finalidad de ir adoptando tanto conocimiento,
transferencia tecnoldgica y productos més elaborados en el modelo de prueba, para
realizar nuevos empaquetamientos en otras zonas de la Regidn, segtin las condiciones
territoriales que cada sector posea. En este contexto, se proyecta generar externalidades
positivas, tanto en el desarrollo econémico, productivo y de sustentabilidad ambiental

y social en la regién de Antofagasta.

Desarrollo y resultados
Conceptos centrales para la organizacion y el trabajo

En el contexto de la intervencidn, la innovacién social se refiere a la co-construc-
cién y entretejido conjunto de nuevos procesos, practicas, métodos o sistemas para
llevar a cabo procesos tradicionales o tareas nuevas que se hacen con participacién
y/o en beneficio de la comunidad territorial, con el objeto de generar actores de su
propio desarrollo, fortaleciendo asi el sentimiento identitario. Para la investigacién
cientifica, el desarrollo tecnolégico y la innovacién (I+D+i), las tecnologias son
construcciones sociales tanto como las sociedades son construcciones tecnoldgicas;
siendo las tecnologias sociales las componentes claves de las estrategias de inclusién
social, como disefio, desarrollo, implementacién y gestidn tecnoldgica para resolver
problemdticas econdémicas, ambientales, productivas y formativas. En este camino, la
innovacién social no es producida exclusivamente por expertos o cientificos, sino que
incluye conocimientos practicos derivados de la experiencia compartida. Es as{ que,
Cahill (2010) la define como, “(...) una iniciativa, producto, proceso o programa que
cambia profundamente las rutinas bésicas, los flujos de autoridad o las creencias de
cualquier sistema social (por ejemplo, individuos, organizaciones, barrios, comuni-
dades, sociedades enteras)” (como es citado en Hendndez-Ascencio, Tirado-Valencia
y Ariza-Montes, 2016, p.177).

Dada la concepcién de entretejido conjunto con la que se presenta a la inter-

vencién, particularmente a la innovacién social, se cita a Rodriguez y Aguirre (2011):

“La relacién entre complejidad y organizacién puede plantearse desde dos perspectivas

distintas. Desde la perspectiva del pensamiento complejo, Edgar Morin propone com-
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prender la complejidad en términos de organizaciones. Se trata de pasar de una nocién
de objeto esencial/sustancial a una nocién de objeto relacional, es decir, de totalidades
organizadas compuestas por elementos heterogéneos en interaccién. La idea de organi-
zacién remite asi la idea de una totalidad relativa, no cerrada, sino abierta, histérica y
contextualizada. Morin destaca que la organizacién es algo comin al mundo tetraldgico,
(...) orden/desorden/interacciones(encuentros)/organizacion. (...) Desde la perspectiva
de las ciencias de la complejidad, se plantea el problema y la necesidad de determinar el

nivel de complejidad de un sistema o totalidad organizada” (p. 06).

El trabajo mds que un recurso es un generador de recursos y energias, lo que
implica una perspectiva integral del trabajo, como fuente que va mucho mds alld de
un mero factor de produccién, no sélo como un generador de ingresos, sino también,
como un generador de efectos de calidad de vida y como catalizador de energias
sociales producidos con los tiempos de vida transcurrida de los propios trabajadores.
En este sentido, propicia creatividad, moviliza energfas sociales, preserva la identi-
dad de la comunidad, despliega solidaridad y utiliza la experiencia organizacional
para satisfacer necesidades individuales y colectivas. A diferencia del empleo que se
subordina solamente al salario y al capital como trabajo objetivado (hecho objeto),
en términos cuantitativos; es solo un recurso, no un generador de recursos integrales
para el ser humano y la naturaleza, transformdndose en mercancia para el consumo
entre oferta y demanda.

La importancia de la intervencidn, en el marco de las organizaciones y el trabajo
se focaliza en la adopcién y transferencia de tecnologia para la inclusion e integracién
social territorial. Adopcidn y transferencia de tecnologia, que enfatiza el compartir
conocimiento dependiendo de un contexto propicio y espacios comunes donde se
fomenta el establecimiento de relaciones; contexto que puede ser fisico, virtual o
mental, como conocimiento dindmico y relacional basado en la accién humana, no
como verdades tecnoldgicas absolutas que solamente se transfieren.

La mineria de pequenia escala tiene la necesidad urgente de acceder a las nuevas
tecnologias. Asimismo, estas pequefias empresas podrian funcionar como plataformas
de pruebas para realizar innovaciones tecnoldgicas y de esta forma, transformar en
riquezas recursos que de otra manera permanecerian inutilizados. Por otra parte, es
fundamental considerar que la minerfa y el medioambiente no pueden separarse y
funcionar individualmente, tanto por las necesidades de introducir mejoras en los

procesos mineros considerando aspectos ambientales, como las de mitigacién de sus
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impactos trabajadas en matrices ambientales; incluyendo el cumplimiento de las me-
didas regulatorias para convertir esta actividad en acciones sustentables y sostenibles
con la vida en el planeta.

En consecuencia, en este trabajo de investigacion se considera que la innovacién
social proporcionada por la Planta de Cementacién de Cobre, es clave para afrontar
la brecha regional respecto del avance en la investigacién y desarrollo de procesos
eficientes, efectivos e innovadores que den rentabilidad en un marco sostenible y
sustentable. Por consiguiente, se requiere de investigacion de alto nivel que provea
de procesos nuevos que conduzcan a una pequefia minerfa mds rentable con un bajo

impacto ambiental, un mayor y mejor impacto socioterritorial.

Resultados en los focos territoriales

Una vez realizado un andlisis interno de la Linea de Mineria basado en la propia
historia, se han identificado brechas y oportunidades en el territorio como campo de
accién del drea cientifico-tecnoldgica, distinguiendo las siguientes necesidades en la
comunidad territorial:

1) Adopcién de conocimiento desde la pequefia mineria territorial, como
conocimiento fundamental y aplicado, para el mejoramiento socio-econémico re-
gional; fortaleciendo el conocimiento de las sublineas de Mineria para desarrollar y
transferir tecnologias.

2) Fortalecimiento formativo en la educacién media industrial, universidades
regionales y operadores (emprendedores y trabajadores) de la pequeiia y mediana
mineria.

3) Generacién de tecnologfas de sistemas socio-técnicos, para realizar transfe-
rencias desde la extraccién del mineral hasta el producto terminado en la planta de
procesos.

4) Integracion con centros tecnoldgicos que puedan aportar el conocimiento
necesario, en topicos donde la Linea de Minerfa tenga debilidades. Es decir, creacion
sinérgica del conocimiento entre las redes de centros y transferencia tecnolégica a
nivel de pilotaje.

5) Integracién sinérgica con universidades que genera conocimiento bésico y
aplicado, para contar con el fundamento y posterior desarrollo de las transferencias

tecnoldgicas, en temas de la Linea de Minerfa.

Transferencias y mejoramientos de procesos cientifico-tecnolégicos, desde la innovacion social 37



EL PRESENTE DEL FUTURO DEL TRABAJO |

Para lograr el objetivo del proyecto de intervencién en el entretejido conjunto
de la innovacién social, se han establecido tres sitios especificos de trabajo:

1) Oficina Técnica (Liceo Industrial): Se utiliza para el desarrollo de planificacién
de actividades en el 4mbito de la ciencia bisica, desarrollo de ingenieria conceptual
y de detalles para la transferencia tecnoldgica, de la tecnologia de procesos planta y
geologia-minas. Proyectdndose para la planificacion y el uso de programas computa-
cionales de simulacién y modelamiento de minas-geologia-planta. También se tiene
proyectado realizar capacitaciones, emprendimientos, reuniones de coordinacién con
todos los stakeholders que formen parte del modelo territorial (Liceos industriales,
Pymes mineras, universidades, gobierno y centros tecnol6gicos), como también el
desarrollo de proyectos en conjunto con las diferentes organizaciones.

2) Laboratorio metaltrgico: Se utiliza para realizar pruebas de tipo geometa-
ldrgicas, con la finalidad de tener mayor claridad en la ingenieria conceptual y de
detalles; validando procesos y la informacién que sea de importancia en la simulacién
y modelamiento de procesos.

3) Territorio de la pequefia y mediana minerfa: En general es el lugar in situ
(Sector Caleta el Cobre — Mina Francisca) como campo de prueba de pilotajes, tanto
en la mina como en la planta, donde se integran en la investigacién aplicada los ope-
radores del pilotaje, ingenieros, investigadores, sociélogos, antropdlogos, periodistas,
educadores, alumnos practicantes y tesistas de pre y postgrado, investigadores de
otros centros tecnoldgicos nacionales e internacionales, pymes tecnoldgicas regiona-
les, nacionales e internacionales, para el desarrollo de la ciencia desde el terreno y el
aprendizaje desde la accidn.

Impactos socio-territoriales de la innovacién social para las organizaciones y
el trabajo territorial: Planta de Cementacién de Cobre en el contexto de la regién

de Antofagasta.

En términos econdmicos:

* Se ha logrado generar bases técnicas para contar con procesos mds eficientes
y efectivos, con menor nivel de incertidumbre en las tomas de decisiones; en
especial, para la inversién de pequefios mineros en diferentes tipos de plantas
productivas. Por consiguiente, es importante recalcar que la inversién de los

pequefios mineros se realizarfa con menor riesgo econdémico.

38 1- Conocimiento, Sustentabilidad y Gobierno de las Organizaciones



* Se acerca a una proteccién del conocimiento cientifico tecnoldgico (propiedad
intelectual) para fines territoriales, éticos y de desarrollo regional, a través de
patentamientos y/o secretos industriales, segin la condicién que lo amerite.

* Se promueve la autonomia econdmica y productiva de las pymes al romper los
ciclos en relacién a la adquisicién de insumos. Mds atn, al valor agregado que
el proyecto aportaria a las ventas de los pequefios mineros del sector Caleta el

Cobre en la regién de Antofagasta.

En términos ambientales:

* Se integra el uso de energfas renovables no convencionales, en especifico, uti-
lizando la energfa solar en procesos hidrometaltirgicos, ya sea en la forma de
conversion a energia térmica o calor como la posibilidad del uso de transfor-
macién de energia solar a electricidad.

* Introduce efectos e impactos de mejoramiento ambiental, desarrollando tecnolo-
gias verdes, amigables, sostenibles y sustentables por medio de la implementacién

de la innovacién social.

En términos productivos:

* La Planta de Cementacién de Cobre, producird cemento de cobre de alta ley y
sales de fierro, mediante la configuracién de circuitos de procesos, a partir de
mineral de baja ley, entre 1,0 a 1,5 % de Cu total. La capacidad de esta planta
es para el procesamiento de 5.000 t de mineral y para una produccién de 50 a
60 t de cemento de cobre, con una ley del 80%.

* Promueve independencia respecto de la hegemonia del tecno-conocimiento,
recuperando de esta forma el control del proceso productivo.

* Recupera la identificacién productiva con el territorio en tanto promueve el

habitar, trabajar desde y para el territorio.

En términos formativos:

* La instalacion y puesta en marcha de un laboratorio y oficina técnica en el Liceo
Industrial A-16 Eulogio Gordo (Antofagasta), da la posibilidad a estudiantes
de ensefianza media de participar efectivamente del Proyecto. Dotdndolos de

conocimiento relevante para sus carreras profesionales, favoreciendo la interac-
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ci6n entre la ciencia aplicada, liceos técnicos y estudiantes universitarios de la
region de Antofagasta.

* Generacién de pricticas profesionales, memorias y tesis de grado, incorpora-
cién de nuevos profesionales en las dreas de ingenieria de minas, metalurgia
y procesamiento de minerales y técnicos en las dreas de electricidad, obras
civiles, geomensura y mecdnica, como también la incorporacién de personal
en administracién.

* Fortalece el “saber hacer” territorial desde el conocimiento técito tedrico-préc-
tico complejo de las pymes, universidades, liceos industriales y de trabajadores
de la Regién.

* Apoyo formativo y asesorfa en los procesos administrativos y técnicos de los
Permisos Sectoriales (Operacién Mina y Planta, Cierre de Mina y de Planta,
Declaracién de Impacto Ambiental, Matriz de Riesgo).

* Revalorizacién del conocimiento de técnicos senior para la formacién y ope-

racién de procesos y planta.

Conclusiones

Se concluye que se ha cumplido con mostrar que la innovacidén social se puede
aplicar en el mundo de las organizaciones y el trabajo territorial, en un contexto de
investigacion cientifica, desarrollo tecnoldgico e innovacion (I+D+i).

La intervencién ha correlacionado elementos clave, validando la hipétesis de
trabajo desde la complejidad. Especificamente, en lo sintético, como articulacién
simbdlica y referencial del conocimiento; lo factualmente significativo, en relacién
con hechos relevantes y representativos en el territorio; lo prospectivo, como desafio
para entretejer futuro desde la incertidumbre y; lo constructivo, como herramienta
necesaria para entrelazar las componentes organizacionales y del trabajo. Confirmando
asi, la relacién hipotética: “Silas interacciones contextuales complejas de la innovacién
social se aplican en las organizaciones y el trabajo territorial, entonces son expresiones
representativas de la comprension de la I+D+i”.

Respecto de la originalidad de los hallazgos de la intervencidn, se pueden rele-
var las configuraciones para la conservacion en procesos de cambio, en relacién a las
organizaciones y el trabajo. En dicho sentido, la discusion se centra en las articula-

ciones complejas territoriales entre los dmbitos cientifico tecnolégico, la educacion
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secundaria industrial y la terciaria universitaria, la pequefia empresa y la comunidad

local, en procesos vinculados de innovacién social en el contexto ciencia-sociedad.
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El disefo organizacional bricoleur:
El caso del cambio en la matriz
energética en Uruguay (2005-2017)

Luis Leopold', Héctor Seco? Jorge Peloche?, Cyntia Buffa*,
Rosina Rey®, Mariana Gonzalez®

Resumen

Entre 2005 y 2017 se produjo en Uruguay un importante cambio de la matriz
energética. El objetivo de este estudio fue considerar dicha transformacién a partir de
la nocién de “bricoleur”, entre la propuesta inicial de Levi Strauss (1962) y el trabajo
de Baker & Nelson (2005). Ulteriormente, se acufiard una nueva acepcion para el
bricoleur, en este caso referida al disefio organizacional, ya que en primera y dltima
instancia, todo diseno es redisefio. La metodologia utilizada incluye el didlogo entre
el trabajo de campo -con entrevistas e intercambios con informantes calificados-, el
estudio de bibliografia especifica y nuestro propio andlisis. Estos componentes del

método no se ejecutaron secuencialmente, sino que fueron y vinieron segtin lo que
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los hallazgos y construcciones parciales iban posibilitando, llevindose a cabo entre los
afos 2017y 2018. Los resultados indican que el tipo de proceso seguido, constructor
de amplios consensos en el conjunto de la comunidad y sustentado en una politica
publica de disefio estratégico, implicé una reestructura organizacional a niveles macro,
mezzo y micro, alcanzando reconocimiento nacional e internacional por los logros
obtenidos. En linea con lo sefialado por Garud & Karnge (2003) acerca de los cam-
bios tecnolégicos, se establece que los mismos deben considerar las perspectivas de
distintos actores, de modo de comprometer capacidades, recursos y respaldos sociales.

Palabras clave: brocoleur, cambio de matriz energética, disefio organizacional

Introduccion

El presente articulo estudia el cambio de matriz energética en Uruguay entre
2005 y 2017, a partir de una perspectiva que discute los enfoques sociales universa-
listas y, por lo tanto, sus pretensiones de utilizacién en diversos tiempos y espacios.
Previo a este, se han llevado a cabo estudios e intervenciones acerca del gobierno
organizacional y la construccién institucional como soporte de proyectos, politicas y
disefios especificos que han procurado estudios mezzo y/o macro sociales. Por ejem-
plo, estudios de movimientos sociales (Seco, 2011; Leopold, Buffa, Garcia, Peloche y
Seco, 2016; Leopold, Peloche, Buffa, Seco y Garcia, 2017), politicas ptblicas (Buffa,
2013; Leopold, Buffa y Seco, 2017), cambio organizacional universitario (Leopold,
Correa y Lens, 2015 y 2016) y delimitacién de propuestas académico-profesionales
(Leopold, 2018).

El objetivo de la comunicacién es analizar como se proces el cambio referido,
destacando la convergencia virtuosa entre las definiciones politicas y los disefios orga-
nizacionales expecificos. Se problematiza cémo se fueron produciendo modificaciones
significativas en estos distintos niveles y cémo se logréd mantener una relacién cola-
borativa entre los mismos. Asimismo, el andlisis incluye cémo el equipo que condujo
la transformacién estudiada consigui6 el reconocimiento local e internacional por
su tarea. En sintesis, la interrogante principal de investigacién es como explicar un
cambio de impacto transversal en el Uruguay, producido en tiempos breves y con
alta legitimacién.

Luego de ubicar los debates epistemoldgicos sobre la universalizacién de los

conocimientos en las ciencias sociales, se revisa la utilidad de la nocién de “bricoleur”
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propuesta por Levi Strauss (1962) y desarrollada por multiples autores de diversas
disciplinas, hasta el trabajo de Baker & Nelson (2005) y la formulacién por la que el
bricolage consiste principalmente en un impulso a la participacion activa frente a los
problemas, rechazando la promulgacién de las limitaciones que imponen las defini-
ciones hegemonicas acerca de los recursos del ambiente. Posteriormente, se analiza
el cambio de matriz energética en estudio, terminando con el acufiamiento de una
nueva acepcion para el bricoleur, en este caso referida al disefio organizacional, ya
que en primera y ultima instancia, todo disefio es redisefo.

La metodologia de trabajo para tal propésito incluye el didlogo entre el trabajo
de campo -con entrevistas e intercambios con informantes calificados-, el estudio de
bibliografia especifica y nuestro propio andlisis. Estos componentes del método no
se ejecutaron secuencialmente, sino que fueron y vinieron segtin lo que los hallazgos

y construcciones parciales iban posibilitando.

Instalacion, desarrollo y declive de los universalismos en las ciencias
sociales

Como ya se senalara (Leopold, 2018), Robert Merton construyé una concep-
cién de la produccidn cientifica desconocedora de la influencia social sobre si misma,
la que fue hegemonica durante tres décadas, entre Science, Technology and Society
in 17th-Century England (Merton, 1938) y la dltima versién de Social Theory and
Social Structure (Merton, 1968). Sin embargo, la Gltima década de este dominio fue
pautada por La estructura de las revoluciones cientificas (Khun, 1962) y The Scientists
Role in Society (Ben-David, 1971). Este tltimo libro constituye el fin del dominio
mertoniano, anunciando la emergencia de una corriente interaccional respecto a la
produccién cientifica, la que se consolidard avanzados los afios setenta como el “Pro-
grama Fuerte” en sociologfa de la ciencia, externalista, en contraposicion al “débil” e
internalista de Robert Merton.

Sin embargo, poca referencia suele hacerse a que también en 1971, cuando el
modo de produccién capitalista y las concepciones cientificas hegemdnicas amane-
cfan entonces a un nuevo estado critico, Nicholar Georgescou-Roegen establecié la
distincion en los fenémenos racionales como uno de los derroteros epistemoldgicos
incluidos en su 7he Entropy Law and the Economic Process. Asi, los fenémenos racio-

nales de primer orden, deducibles, se pueden conocer en el marco de estudios l6gico
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formales, propios de la fisica, mientras que los fenémenos racionales de segundo orden
se pueden conocer desde la observacidn, siendo propios de la quimica. Los fenémenos
racionales de primer y segundo orden, entonces, refieren a la materia inerte y cuando
se produce una nueva novedad en este campo, la misma se produce por tnica vez.
En efecto, fruto del registro, la redundante realizacion de la combinacién produce
exactamente lo mismo, por lo que dicho resultado se conocerd anticipadamente.

Por otra parte, en cambio, no acontece lo mismo con las relaciones sociales,
relaciones que constituyen la materialidad sustantiva del organizar. Precisamente, los
seres humanos establecen nuevas y diversas relaciones en diversos y nuevos contextos
culturales. Complementariamente, las relaciones entre seres humanos producen
singularmente infinitas excepciones. Estos son, en ultima instancia, los fenémenos
racionales de tercer orden, los propios de las ciencias de lo vivo. Las combinaciones
y/o articulaciones y/o relaciones y/u organizaciones son entonces ilimitadas, siendo
necesario tener claro que por lo tanto el conocimiento humano al respecto serd
siempre, irremediablemente, incompleto. Este conocimiento humano es incompleto
porque, por ejemplo, no es posible anticipar totalmente las formas que desplegarin
las organizaciones a futuro (Georgescu-Roegen, 1996).

El alcance de estos planteos es tal que explicitan la general imposibilidad de la
investigacion y la intervencién organizacional bajo criterios caeteris paribus, tal como
han sefialado, de un modo u otro, Ghiselli y Brown (1959), Quifiones y Mateu (1983)
y Salgado y Peir6 (2008). Concomitantemente, no solo debido a la atencién a la 16-
gica de la eficacia es que los proyectos organizacionales raramente pueden detenerse
en su totalidad para analizar uno de los aspectos de su funcionamiento. Asimismo,
tampoco es pertinente el rdpido traslado de los resultados de investigaciones o ex-

periencias de intervenciones de una organizacién o entorno cultural, a otra u otro

(Kliksberg, 1973, p. 11):

Como fendémeno social, la organizacién tiene una inscripcién histérica determinada,
se da en un marco contextual cuyas variables principales la condicionan y tipifican. Su
especificidad pone, légicamente, fuertes limites a la posibilidad de generalizaciones (...)
Los fenémenos sociales, estudiados por la sociologfa, la antropologfa o la economia, tienen
también caracteristicas propias ligadas al medio del que forman parte, y ello revierte en

la existencia de fronteras para las generalizaciones licitas.
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Bricolage, bricolery bricoleur: de Lévi-Strauss a los estudios
organizacionales

Alaincompletud referida del conocimiento (Georgescu-Roegen, 1996), puede
agregarse la importancia de su imperfeccion, tal como se senalara con motivo de
las més de tres décadas de publicacién de La pensée sanvage (1962), por Claude Lé-
vi-Strauss (Olavarrfa, 1997). En dicha obra, un libro de poco menos de cuatrocientas
péginas en su version original, Lévi-Strauss introduce los términos bricolage, bricoler
y bricoleur, desmontando la polarizacién entre “pensamiento salvaje” y “pensamiento
cientifico” y sefialando que sélo son dos modos diferentes de pensar. Los tres téminos
son presentados en el capitulo I, "La ciencia de lo concreto”, especificamente entre
las paginas 35 y 59 (Lévi-Strauss, 1964)”:

En su sentido antiguo, el verbo bricoler se aplica al juego de pelota y de billar, ala caza y

a la equitacidn, pero siempre para evocar un movimiento incidente: el de la pelota que

rebota, el del perro que divaga, el del caballo que se aparta de la linea recta para evitar

un obstdculo. Y, en nuestros dias, el bricoleur es el que trabaja con sus manos, utilizando
medios desviados por comparacién con los del hombre de arte. Ahora bien, lo propio
del pensamiento mitico es expresarse con ayuda de un repertorio cuya composicion es
heteréclita y que, aunque amplio, no obstante es limitado; sin embargo, es preciso que
se valga de él, cualquiera que sea la tarea que se asigne, porque no tiene ningtin otro del

que echar mano. De tal manera se nos muestra como una suerte de bricolage intelectual,

lo que explica las relaciones que se observan entre los dos.

La propuesta de Lévi-Strauss compara la reflexién mitica con el bricolage,
utilizando este dltimo como ejemplo de la misma. El bricoleur ejecuta una gran
cantidad de tareas con lo que se tenga. De este modo, esa diversidad de recursos
no estd definida por un proyecto previo sino por la utilidad circunstancial. Asi, el

bricoleur apela a su campo de significacion para definir el nuevo uso. De este modo,

7- Se utiliza aqui la primera edicién en espaiol Lévi-Strauss, C. (1964). El pensamiento salvaje. México,
Fondo de Cultura Econémica. En una nota al pie (1964, 35), la traduccién informa “Los términos bricoler,
bricolage y bricolenr, en la acepcion que les da el autor, no tienen traduccion al castellano. El bricoleur es el
que obra sin plan previo y con medios y procedimientos apartados de los usos tecnoldgicos normales. No
opera con materias primas, sino ya elaboradas, con fragmentos de obras, con sobras y trozos, como el autor
explica. La lectura del texto aclarard suficientemente el sentido de estos téminos. [T.]” Posteriormente,
en la misma obra, Lévi-Strauss utilizard el término en otras dos oportunidades, ademds de en el capitulo
I. En las paginas 60 y 61, como introduccién al capitulo II ”La légica de las clasificaciones totémicas”, se
discriminard el bricolage de su practicante, el bricoleur. Por tltimo, en la pdgina 219, se refiere a un sujeto
bricoleur especifico, que establece relaciones entre partes.
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queda claro que las posibilidades novedosas del bricoleur estdn predefinidas por su
impronta cultural, siendo entonces un coleccionista, de los signos y de los restos y
trozos con los que opera.

Répidamente, las referencias de Lévi-Strauss fueron tomadas y desarrolladas por
multiples autores de diversas disciplinas. Por ejemplo, en la critica literaria (Levine,
1975; Echavarren, 1978; Resina, 1985), historia (Le Goff, 1976), antropologia (Diaz
Cruz, 1995), arte y antropolgia (Pasetti, 2009), ciencia politica (Carstensen, 2011) y
la cinematografia (Gémez, 2012).

En lo que refiere a los estudios organizacionales, durante el segundro lustro de
la década de 1980, los britdnicos Stephen Linstead y Robert Grafton-Small toman
el verbo levistrausiano y lo ponen a trabajar para el estudio y la intevencién de las
organizaciones (Grafton-Small & Linstead, 1985), (Linstead, 1988), (Linstead &
Grafton-Small, 1990). Mds recientemente, un grupo de investigacién de la Univer-
sidad de Birmingham, retomo la linea argumental en el entorno insular britdnico
(Phillimore, Humphris, Klass & Knecht, 2016).

Fue a partir del afio 2000 que comienzan a registrarse diversas producciones y
articulos protagonizados por Ted Baker, centrados particularmente en el bricolaje y
la improvisacién como construcciones vélidas para comprender los desarrollos orga-
nizacionales. Especificamente, en un texto nunca publicado, en el verano boreal del
afio 2000, Ted Baker y Howard Aldrich presentaron Bricolage and Resource-seeking:
improvisational responses to dependence in entrepreneurial firms. Dentro de esta saga
se encuentran luego Baker, Miner & Eesley (2003), Baker (2007), Archer, Bake &
Mauer (2009), Senyard, Baker & Davidsson (2009), Steffens, Senyard & Baker
(2009), Senyard, Baker & Steffens (2010), Smith & Baker (2010), Steffens, Baker &
Senyard (2010), Senyard, Baker & Davidsson (2011), Senyard, Davidsson, Baker &
Steffens (2011), Senyard, Powell, Baker & Steffens (2011), Baker, Pollock & Sapienza
(2013), Senyard, Baker, Steffens & Davidsson (2014), Davidsson, Baker & Senyard
(2017), Fultz, & Baker, (2017).

No obstante, serd el trabajo conjunto de Ted Baker y Reed Nelson (2003,
2003a y 2005) el que tendrd en Creating something from nothing: Resource construc-
tion through entrepreneurial bricolage (2005) un alto reconocimiento, recibiendo sus

autores ¢l premio Greif Research Impact 2011, concedido al trabajo més citado en
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los cinco anos posteriores a su publicacidn, segin Social Science Citations Index.® En
su articulo de 2005, a partir de una investigacién empirica sobre 29 empresas, Baker
& Nelson establecieron que la reconversién exitosa de algunos emprendimientos
en zonas econémicamente deprimidas se puede comprender a través de procesos
caracterizados por los conceptos de: “resources at hand” (recursos al alcance de la
mano), “recombination of resources to new purposes” (recombinacién de recursos
para nuevos propositos) y “making do” (haciendo). Dichos conceptos se conjugan
en un proceso constructivista que implica el reconocimiento de las caracteristicas del
entorno en cada caso, la aproximacién a un set de soluciones posibles, el relevamiento
de las limitaciones y la aceptacion del desafio de “hacer algo con nada”, el mutuo
refuerzo de la comunidad de prictica, el rechazo a promulgar las limitaciones como
inmodificables y, finalmente, la creacién de algo nuevo.

Baker y Nelson (2005) habian arribado a Lévi-Strauss (1962) a partir de cues-
tionar las propuestas -o las carencias de ellas- que la bibliografia organizacional habia
delimitado desde fines de la década del cincuenta del siglo XX. En efecto, pensar es
un ejercicio de respuesta a la incomodidad de lo dominante y/o naturalizado -asu-
miendo la referencia al hecho que se conoce en contra de un conocimiento anterior
y/o enfrentando conocimientos mal adquiridos (Bachelard, 1938)- e incluyendo tal
derrotero, al mismo tiempo, el apoyo en los planteos que se cuestionan. Punto de
partida fundamental es entonces la obra de Edith Penrose (1959) y su formulacién
acerca de como las empresas se desarrollan singularmente, enfatizando que contar
con recursos y capacidades similares no solo no asegura iguales resultados sino que,
incluso, es seguro que los resultados serdn distintos en funcién de los distintos usos y
combinaciones que se realicen. La originalidad de Penrose (1959) estd en distinguir
entre recursos -matetiales y capacidades humanas- y servicios, entendidos como lo
que los recursos pueden aportar segtin combinaciones diversas. Si bien Baker y Nel-
son (2005) asumen esta propuesta, sefialan que la autora nunca delimité un modelo
de como consiguen dichos resultados las empresas, ni como se producen dichas
combinaciones de recursos, incluidos los idiosincréticos, para la creacién de valor.
Esto se vuelve particularmente importante, porque el crecimiento de las empresas,

precisamente, invita a inteligir como logran tales resultados aquellas propuestas que

8- Reed Nelson ha continuado su propio derrotero sobre el bricolaje organizacional. Ver Stinchfield,
Nelson & Wood (2010 y 2013).
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se desenvuelven en entornos limitados. Consecuentemente, Lévi-Strauss (1962) se

constituyd en una opcién mds que interesante, antes y ahora.

Hacia el cambio energético en Uruguay

Uruguay habia sido histéricamente comprador de energfa, dadas sus condiciones
naturales, no contando en su territorio con petréleo, gas natural, carbén ni uranio.
Por lo tanto, previo al proyecto de modificacién de la politica energética aprobado en
el afio 2008, se dependia basicamente de las fuentes hidroeléctricas -lo que implicaba
una fuerte dependencia de factores climdticos- y simultdineamente de la compra de
petrdleo y gas natural (CEPAL, 2015).

En la historia del pais es posible registrar distintos proyectos en materia ener-
gética, con avances y retrocesos en torno al tema. En el contexto politico de la dicta-
dura imperante entre 1973 y 1985, se llevd adelante una orientacién que, utilizando
insumos acumulados desde los afios 60, logré innegables cambios para el sector. En
dicho periodo se hace frente a la crisis energética logrando diversificar la matriz a
través de ampliar la produccién de energfa hidroeléctrica, con la instalacién de dos
nuevas centrales, Salto Grande (1979) y Palmar (1982). Bertoni y Caldes (2008, p. 8)
han sefialado que esta transformacion es el antecedente més relevante, como politica

energética del pais, previo a la presente:

Durante el perfodo 1965-1979, los derivados del petréleo constitufan casi 70% de
los energéticos utilizados en la produccién de energfa eléctrica; entre 1983 y 2005 su
participacién cayé a 19%; mientras la hidroenergfa que constituia 29% en el primer

periodo, alcanzd en el tltimo 80% promedio.

Sin embargo, durante los veinte afios que van de 1985 a 2005, las definiciones
tomadas por los distintos gobiernos del pais conformaron un cuadro critico en el 4rea.
La estrategia para el sector energético, al igual que en otros sectores, estuvo basada en
limitar la presencia del Estado en la definicién de politicas, con una mayor presencia
del mercado. Asi, entre 1991 y 2006, fue nula la inversién nueva en generacién

eléctrica y escasa en la refinerfa de pétroleo de ANCAP? Se subutilizaron inversiones

9- La Administracién Nacional de Combustibles, Alcohol y Portland (ANCAP) es una empresa publica
uruguaya fundad en 1931, que explota y administra el monopolio nacional en la materia y refina y co-
mercializa derivados del petréleo.

50 1- Conocimiento, Sustentabilidad y Gobierno de las Organizaciones



realizadas, como los tres gasoductos de conexién con Argentina y, como colofén de
las definiciones asumidas, las empresas energéticas publicas del pais se debilitaron,
en infraestructura y en capacidades humanas. Es el periodo que Gonzdlez y Méndez
(2015) han definido como “incrementalista desarticulado”, siguiendo la tipologia de
Lindblom (1992, 229-230), caracterizado por el andlisis de unas pocas alternativas
politicas mds o menos conocidas para hacer frente a momentos criticos, sin una visién
global estratégica y de largo plazo.

Para 2005, transitada la grave crisis del afio 2002 (Moreira, 2007), el pais pre-
sentaba una escasa e inestable oferta de energfa. Dicha matriz se encontraba fuerte-
mente debilitada, tanto por su capacidad de resolver la demanda existente como para
atender a la potencial que surgia y que debia constituirse en soporte de los objetivos
de desarrollo planteados por la nueva conduccién gubernamental. ™

Inicialmente, para dar efectiva cuenta del proceso referido en el caso estudiado,
es necesario precisar el alcance en el uso de algunos términos de Baker & Nelson
(2005). Por ejemplo, en cuanto a los recursos disponibles, si bien la caracterizacién de
“entorno pobre” puede aplicar a la situacién existente en 2004 en Uruguay -momento
en que la produccidn energética presentaba crisis recurrentes y se diagnosticaba como
un talén de Aquiles para el crecimiento'- también puede ser matizada de alli en
adelante. En efecto, en el marco de la crisis del sector, la rectorfa estatal pudo echar
mano a diversos recursos existentes, tanto en el Ambito nacional como internacional.
Por otra parte, en cuanto a la existencia de vacios institucionales, referencia destaca-
da en la propuesta de Baker & Nelson (2005), Uruguay resiste a dicha calificacién,
siendo reconocido como un pais que cuenta con una sélida institucionalidad de larga
data (Bittencourt, Rodriguez & Torres, 2009), lo que se puso en juego en el proceso
analizado. Hechas estas salvedades, el hacer bricoleur como proceso constructivista
mantiene interés para dar cuenta de la transformacién desarrollada.

Uruguay apelé entonces desde 2005, trazando diversas iniciativas, a un set de
soluciones posibles, sin éxito asegurado en ninguna de ellas. Estas inclufan propuestas

con base en las energfas renovables, los biocombustibles, la energia acdmica, la basque-

10- A partir de 2005, Uruguay ha estado gobernado por el Frente Amplio, una coalicién de partidos de
izquierda, ocupando la mdxima investidura Tabaré Vizquez (2005-2010), José¢ Mujica (2010-2015) y
nuevamente Tabaré Vizquez para el lapso 2015-2020.

11- http://www.uruguay-ciencia.com/imagenes/sumario5/Energia.pdf-2008
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da de petrdleo, etc. Se puede sostener que se hizo “something with nothing”, lo que
aqui se entiende como mirar de nuevo lo que se tiene al alcance de la mano y parece
nada. Al mismo tiempo, se interpretaron y utilizaron los recursos existentes, que si
bien eran insuficientes para encarar el momento, eran utiles si se les reinsertaba en
un nuevo proyecto estratégico. Se incluyen aqui las fortalezas institucionales mencio-
nadas anteriormente y las capacidades humanas disponibles. Complementariamente,
se registrd cierto tipo de reforzamiento mutuo, en tanto en el desarrollo del proceso
se integraron politicas pablicas, organismos y empresas estatales, empresas privadas
y las acumulaciones académicas de la Universidad de la Republica (UdelaR), en una
articulacién virtuosa. Es decir, no se aceptaron las limitaciones como inmodificables ni
se opté por desmantelar las capacidades construidas, como proponian las propuestas
que planteaban privatizar las empresas de energia estatal e importar petréleo como
principal estrategfa. Pero tampoco se cay6 en el error de negar las limitaciones exis-
tentes ¢ intentar superar los problemas sin modificar el marco de andlisis y propuestas.
Asi, simultdneamente, se apel6 a modificar los recursos en al menos tres aspectos: i)
reforzar los recursos institucionales en cuanto a disefio, dotacién de medios materiales
y humanos; ii) renovar los staffs dirigentes y iii) apelar a incorporar un variado set de
tecnologias disponibles. El Cuadro N°1 resume, en una primera aproximacién, los
principales aspectos del proceso, siguiendo en lineas generales el esquema de Baker

& Nelson (2005), para dar cuenta de la transformacién estudiada.
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Entorno “pobre” Diversos cam- “Haciendo Reforzamien- Superar Outcomes
bios posibles algo con to mutuo limitaciones
ensayados nada”
Crisis en el Diversas iniciati- | Al mismo Refuerzo de Las de las Disefio de
sector. Imposibi- | vas promovien- tiempo que la Direccién inercias y la estrategia
lidad de nuevas do el desarrollo se reforzaba | Nacional de fragilidades 2030.
grandes repre- de fuentes lo exis- Energia del institucio- Desarrollo
sas hidradlicas. alternativas: tente (con Ministerio nales. de energias
Equipos de res- Biomasa, Edlica, | centrales de Industria, Lasdela renovables
paldo obsoletos. | Solar térmicay térmicas de Energiay capacidad no tradicio-
Inexistencia de fotovoltaica, respaldo), Mineria hidrica. nales.
petréleoy gas. Minirepresas, se impul- (MIEM). Ladelano Una red
Regién con Energia Atomi- saban las Interactua- existencia de integrada
limitaciones e ca, Busqueda iniciativas cion del sec- petréleo ni con aporte
interconexion de petrdleo, que posi- tor publico, gas. de diversas
fisica regional produccién de bilitaran la privadoy Las de los fuentes.
fragil. biocom- integra- académico. equipos de Reduccion
Carencia de bustibles, cionala Integracién respaldo. de depen-
politica publica construccion generacion colaborativa Las de los dencia de
de energia. de una planta de energia de las diver- problemasde | lalluviayel
Autarquia de regasificadora, de diversos sas empresas | carencias de petroleo.
las empresas interconexion actoresy estatales la capacidad Diversifi-
estatales del eléctrica con tecnologias. | del sector energéticaen | cacionde
sector. Brasil. energético. la region. fuentes,
Debilidad de la Redefinicion cobertura de
Direccién Nacio- del rol de las demanday
nal de Energia. entidades de exportaciéon
control. de energia.

Cuadro NeI. Pardmetros y descripcion de actividades en el cambio de matriz energética, Uruguay 2005-
2017. Construccién propia a partir de Baker & Nelson (2005).

La nueva politica se desplegd a partir de 4 ejes estratégicos: 1) Institucional:
en el cual se establece que el poder ejecutivo es quien disena y conduce la politica
en articulacién con diversos actores estatales, privados y sociales, bajo un régimen
regulatorio claro y estable; 2) Oferta de energfa: estableciéndose la diversificacién
de la matriz energética a partir de energfas renovables y autéctonas para disminuir
la dependencia y los costos del pais; 3) Demanda de energfa: en donde se apuesta a
mejorar el uso de los recursos, impulsando cambios en los hébitos de consumo (Ley
Ne 18.597 de Uso Eficiente de la Energia), y 4) Social: en donde se promueve el
acceso a la energfa de todos los sectores sociales (CEPAL, 2015).

Los resultados se pueden considerar exitosos segtin Ruchansky & Blanco (2017)
y los datos que surgen del Balance Energético Nacional'?. Pero para ello hubo que

pasar por acuerdos fundamentales.

12- http://www.dne.gub.uy/-/balance-energetico-nacion-1
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Las condiciones generadas por el proyecto consensuado de 2008

Para lograr un modelo eficiente que permitiera no solo dejar de comprar energfa
sino ademds pasar a ser autosustentable y eventualmente exportador, la politica pro-
puesta involucré en el proceso de su implementacién a maltiples actores y sectores a
diferentes niveles: el Ministerio de Industria, Energfa y Mineria (MIEM), la Direccién
Nacional de Energia (DNE); la Administracién Nacional de Combustibles, Alcohol y
Portland (ANCAP); la Administracién Nacional de Usinas y Trasmisiones Eléctricas
(UTE) —empresa estatal monopdlica de transmisién y distribucién eléctrica, que po-
see las grandes centrales generadoras-; la Unidad Reguladora de Servicios de Energia
y Agua (URSEA) —quien controla la seguridad y calidad de los servicios puablicos y
actividades privadas-; la DINAMA (Direccién Nacional de Medio Ambiente); la
Universidad de la Republica, que aportd capacidades humanas calificadas y el sector
empresarial, a través de empresas nacionales y extranjeras que aceptaron la propuesta
de jugar dentro del marco institucional propuesto por el diseno de las definiciones
politicas. Se logré asi, en un proceso prolongado, articular redes de confianza entre
estos diferentes actores organizados (Ardanche, Bianco, Cohanoff, Contreras, Gofii,
Simoén, & Sutz, 2017), en un proyecto denominado “Politica Energética 2005-20307,
de agosto de 2008, qué ademds de la aprobacién del Poder Ejecutivo, fue consensuado
por todos los partidos politicos con representacién parlamentaria, constituyéndose
en una politica de Estado (Gonzélez y Méndez, 2015).

En este marco se disenid un sistema de gestién energética en base a un redisefio
institucional a todo nivel -que se analizard oportunamente-, con una amplia bateria
de acciones, incentivos e instrumentos. Entre otros: incentivos financieros y fiscales,
pautas ¢ incentivos para el uso eficiente de la energfa, fideicomisos, certificados de
eficiencia energética, asistencia técnica, promocién y proteccién de inversiones,
desarrollo del mercado de empresas de servicios energéticos, fondos sectoriales de
energfa para promover la investigacion, desarrollo e innovacién en el drea, estimulo
al consumo eficiente en los hogares promoviendo tarifas diferenciales e inteligentes,
etiquetado de la eficiencia energética de los electrodomésticos, tarifas diferenciales
para importar vehiculos eléctricos.

La Politica Energética 2005-2030 estableci¢ las siguientes metas de mediano

plazo:
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“1) Garantizar el abastecimiento de gas natural, 2) Que al menos 30% de los residuos
agroindustriales sean utilizados para produccién de diversas formas de energia, 3) Que al
menos 15% de energia eléctrica provenga de fuentes renovables no tradicionales (edlica,
solar, biomasa), 4) Garantizar un 15% de ahorro de petréleo en el transporte de carga
y pasajeros utilizando modos, medios y fuentes alternativos, 5) Que el peso del petré-
leo en la matriz energética sea menor al 45%, 6) Haber ensayado combustibles fosiles
autdctonos (esquistos), 7) Lograr que empresas locales produzcan insumos energéticos,

8) Promover una cultura de eficiencia energética”. (MIEM, s/f, p. 8).

Los instrumentos puestos en prictica contribuyeron a arrojar resultados muy
positivos, si bien no homogéneos, en cuanto a dichas metas. Obviamente, en el
presente documento nos centramos en particular en lo que refiere a la renovacién
producida en la matriz de la produccién de energia.

En primer lugar se atendié a invertir en la mejora de instalaciones de respaldo,
(Delta del Tigre, Central Batlle) las cuales estdn disefiadas para compensar las fluctua-
ciones de la produccién de las represas, evitando asi el colapso del sistema. Se trabajé
entonces en la diversificacion de dos fuentes principales: la generacion de biomasa
-a base de residuos agricolas e industriales- y la incorporacién de la energfa edlica. A
fines de 2017, la biomasa y la energfa eélica llegaron a aportar un 45% de la oferta
total de energfa, por lo que sumadas a la energfa hidradlica (12,9%), hacen que las
fuentes de energfa renovables superaran el 50% sobre el total (MIEM, 2017). Por
contraste, actualmente en el mundo, el 12% de la energia utilizada proviene de fuentes
renovables y la UE se propone lograr el 20% para 2020 (Gonzdlez y Méndez, 2015).
A modo de ¢jemplos, el informe diario de UTE establecié que con un peso notable
de la energfa edlica, el dia 28 de mayo de 2018, la produccién de renovables alcanzd
el 100%, mientras que entre enero y junio de 2018 los parques edlicos volcaron a la
red 2211 GWH, correspondiente al 40 % del total producido en ese periodo." Al
mismo tiempo, se generan regularmente excedentes que han hecho que Uruguay sea
exportador neto de energfa, alcanzando en 2017 a los 100 millones de délares por

ese concepto.'

13- http://adme.com.uy/ Ultimo acceso 24-06-2018

14- https:/[www.elobservador.com.uy/nota/exportacion-de-energia-fue-record-en-2017-y-supero-los-us-
100-millones-20171231500 . Ultimo acceso 16-09-2018
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El proceso especifico construido en el sector energético se califica de innovador,
en tanto hizo converger la energfa hidrdulica con la e6lica y la biomasa, en un proceso
peculiar de construccién de los sistemas técnicos que permiten el funcionamiento
seguro de una red en la que gran parte de la energfa proviene de fuentes dispersas
en el territorio y, en algunos casos, por su mismo origen, de produccién inestable
(Comisién de Posgrado en Energia de la Facultad de Ingenierfa de la Universidad
de la Republica, 2016). Este sistema se coordina y operativiza a través del Despacho
Nacional de Cargas, el cual tiene como soporte un software abierto disefiado en la
Universidad de la Republica®, que permite a su vez realizar andlisis prospectivo con
relacidn a distintas variables, en funcién de variantes introducidas en la planifica-
cién estratégica correspondiente. En palabras del Presidente del Directorio de UTE,

Gonzalo Casaravilla,:

“Todos los recursos son necesarios. Entonces, gestionar un sistema complejo como el
nuestro, el cual tiene las hidrdulicas, tiene las térmicas, tiene la edlica, tiene la solar,
tiene la biomasa... Cada uno de esos recursos tienen modelos diferentes, tienen reglas
de juegos diferentes. El agua uno la guarda, pero la elica la tiene que consumir. Pero
que pasa si sobra energfa? Bueno, algo tenemos que apagar o lo vendo. Bueno, todo
eso hace que hora a hora, minuto a minuto, segundo a segundo, alguien estd haciendo
algo. Para eso tenemos un Despacho Nacional de Carga, con funcionarios que estin
haciendo todo el tiempo que eso funcione, haciendo cuentas otros, para ver cudl es la
mejor decisién a corto plazo, después a mediano plazo, después a largo plazo. Tenemos
todo un sistema muy complejo que lo llevan adelante profesionales formados en el
Uruguay, que estdn armados hasta los dientes para todos los desaffos que tenemos”.
(Entrevista realizada el 13.07.18)

Mientras que al concluir la primera década del siglo XXI el sector industrial era
el principal consumidor de energfa del pais, seguido por el transporte, el consumo
residencial, comercial, el agro y la pesca'®; en el periodo 2005-2017 el aumento del
consumo se registré principalmente por el incremento en el sector industrial -deter-
minado especialmente por la instalacién de plantas de celulosa-, pero también por el

aumento del consumo de los hogares ante el crecimiento econémico, con disminucién

15- hetps://eva.fing.edu.uy/pluginfile.php/67361/mod_resource/content/1/Visita/ PRESENTACION_
UTE-DPE_2013-06.pdf Ultimo acceso 16-09-2018

16- hteps://juiciociudadanouy.files.wordpress.com/2010/04/dossier-informativo-sobre-energia-nuclear.pdf
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del desempleo, recuperacién salarial y mejora de las condiciones de vida. En tanto
en Uruguay el 99,7% de la poblacién tiene acceso a electricidad, el guarismo mds
elevado de América Latina, en conjunto, el cambio en la matriz hizo posible sostener

tanto el crecimiento industrial y de transporte como el del consumo de los hogares.

El consumo energético del sector industrial crecié un 66% pasando de 611 ktep (2007)
2 1.019 keep (2008) (...) El consumo eléctrico crecid en el periodo 2008-2011 a tasas
superiores al 3,5% anual (...) Los primeros parques de generacion se instalaron en el
2008, totalizando 14,6 MW de potencia instalada y 7,2 GWh de generacién eléctrica
(-..) Enel 2011 ya habia 43,6 MW de potencia instalada que volcé alared 111,3 GWh
(CEPAL, 2015, p. 21-23).

No obstante, de la exposicién no debe concluirse que se asiste a un proceso
exitoso y/o seguro de antemano en cuanto a sus resultados. Por el contrario, como
se ha senalado, en el proceso de cambio se investigd y analizé la viabilidad de diver-
sas opciones, decidiendo no avanzar en su implementacién en algunos casos o no
alcanzando los resultados esperados. Es el caso de los estudios sobre explotacién de
energfa nuclear descartada, las bisquedas de petréleo atin en curso y sin resultados
concretos, la interrupcién en la construccién de la planta regasificadora proyectada,
asi como la expansién ain limitada de la generacién y utilizacién de energfa solar
térmica y fotovoltaica.

Estos andlisis y exploraciones en torno a diversas alternativas han formado parte
medular del proceso planteado en el proyecto general, en tanto no se traté meramente
de la implementacién de una solucién “llave en mano” adquirida en otros contextos.
La basqueda local de alternativas estaba incluida en un proyecto general que, como
se dijo, se planted varios aspectos troncales a considerar, articulados con otros de la
politica general de transformacién del pais: obtener fuentes de energfa primarias,
contar con la tecnologia necesaria para transformar la energia primaria en til, con-
siderar la dimensién econdmica en relacién al aumento de la demanda de energfa,
utilizar eficientemente los recursos en tanto estos son finitos, tener presente el cuidado
medioambiental y, por tltimo, garantizar el acceso universal a la energfa, a la cual, en

tanto recurso escaso, se accede de manera desigual a nivel mundial (MIEM, s/f)."”

17- Como lineas de accién a desarrollar en el perfodo 2008-2030 se establecieron: “1) En el sector
eléctrico, la introduccién masiva de energfas renovables autdctonas: energfa edlica, biomasa, hidrdulicas,
solar térmica (y planta piloto fotovoltaica) 2) Promover el uso de energéticos no renovables autéctonos:
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Asuntos ambientales, Juicios Ciudadanos y debates sindicales

La produccién de energfa, entendida como la transformacién de una fuente
primaria a energfa final para el consumo humano, esto es, la utilizacion de diversos
recursos o fendmenos naturales capaces de suministrar y brindar energfa en alguna
de sus formas, se discrimina tipicamente en dos tipos. Por un lado, las renovables,
que al usarlas no se agotan, como por ejemplo la luz del sol, el viento, las lluvias y las
corrientes de los rios. Por otro, las no renovables, que se agotan o requieren de miles
de anos para su reproduccién, como por ejemplo el petréleo, el gas natural, el carbén
y el uranio. A su vez, las renovables se pueden clasificar en tradicionales -por ejemplo
hidrdulica a través de grandes represas- y no tradicionales -por ejemplo edlica, solar,
geotérmica- (Silveira & Silveira, 2011).

En este marco, la sustentabilidad es entendida aqui como la capacidad que tiene
una sociedad para hacer un uso consciente y responsable de sus recursos, sin agotarlos
o exceder su capacidad de renovacidn, sin afectar la sustentabilidad ecosistémica y
sin comprometer el acceso a esos recursos a futuro. Sobre estas bases se denomina
sustentabilidad ambiental a aquella que refiera a una administracién eficiente y ra-
cional de los recursos naturales, de manera tal que sea posible mejorar el bienestar de
la poblacién actual sin comprometer la calidad de vida de las préximas generaciones.
Esto se logra equilibrando las dimensiones econémica, ecoldgica y social (Mifon,
2002). En tal sentido, son alternativas sustentables para la generacién de energfa en el
planeta el uso de las fuentes o recursos renovables referidos, cuidando en su proceso
de generacién, distribucién y consumo de las tres dimensiones mencionadas.

El proceso de cambio de la matriz energética llevado adelante en Uruguay ha
estado inserto en estas problemdticas. Resultado de los debates y de las dindmicas

técnicas o de viabilidad econémica, puede sostenerse que, en su balance, se han

esquistos bituminosos, uranio y otros energéticos 3) Instalar capacidad de regasificacién de gas natural
licuado (GNL) 4) Realizar modificaciones eficientes en el transporte de cargas y pasajeros 5) Estudiar la
eventual puesta en marcha de un programa nucleoeléctrico 6) Resolver alternativas para el largo plazo:
carbén, cultivos energéticos, hidrégeno, biocombustibles de segunda generacién, plasma y undimotriz
(del movimiento de las olas) 7) Promover la cogeneracién a nivel industrial 8) Promover el intercambio
regional de energfa 9) En el sector de los hidrocarburos, establecer una “Ronda Uruguay” para impulsar
prospeccién de hidrocarburos en la plataforma nacional que implica la asociacién con empresas petro-
leras para la explotacién de hidrocarburos en otros paises, preferentemente de la regién. Una conversién
profunda en la refinerfa de ANCAP, una planta de desulfurizacion, y la introduccién de biocombustibles
en la matriz” (MIEM, s/f, 9-10).
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respetado en buena medida los equilibrios que se generan en la relacién arménica
entre sociedad y naturaleza. El proceso seguido priorizé finalmente el uso de recursos
renovables no tradicionales, redujo la generacién de energfa a partir de hidrocarburos
y promovidé una mejora en la calidad de vida de la ciudadanfa, como parte de un
proceso de desarrollo econdmico vigoroso y sostenido, en un ciclo de crecimiento
continuo en el perfodo 2005-2018.

Sin embargo, al resefiar el proceso seguido, corresponde referir a los debates y
algunas de las criticas a las lineas de accién mencionadas, ligadas a riesgos medioam-
bientales que algunas de las acciones pudieran implicar, la implementacién de medidas
calificadas de privatizadoras y el empoderamiento social acerca de los bienes comunes.

Ha sido sefalado respecto al proceso de cambio en estudio que “la sociedad
civil, entendida en tanto comunidad, estuvo relativamente ausente...” (Ardanche et al,
2017, p. 9). No es de extranar entonces que a partir de esto y desde algunos sectores,
se propiciaran diversas discusiones, presentdndose cuestionamientos al modelo de de-
sarrollo en ejecucién. Se puso entonces en tension la propuesta de un plan energético
competitivo, conflable, basado en energfa autéctona y limpia como una necesidad no
s6lo para el abastecimiento local sino para el aumento de las inversiones en el pais,
con la calificacién de dicho planteamiento como parte de un modelo de desarrollo
extractivista, con pocas implicancias para el desarrollo local y lejos de los objetivos
de desarrollo sustentable equitativo.

Desde el émbito sindical, la Agrupacién de Funcionarios de UTE (AUTE) ha
centrado sus criticas en el disefio y el enfoque de la politica energética, considerando
que la misma no contempla la autoproduccién de energia y contintia en el marco de
una orientacién que favorece al mercado y por lo tanto a las grandes empresas, prin-
cipalmente extranjeras, lo que deriva en la privatizacién de un bien comun (Ortega,
2017). Dicha critica se basa en la garantia de la compra por parte del Estado de la
energia que producen las empresas privadas, a un precio que se considera altamen-
tente inconveniente. Esto genera lo que el sindicato entiende como mercantilizacién
de un derecho humano y bien publico, dando continuidad y enfasis al modelo
hegeménico capitalista, lo que deriva a largo plazo en el no control de este bien por

los ciudadanos y, en el corto plazo, en altas tarifas comparadas a las existentes en la
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regién'®. Al respecto, el enfoque de la DNE y el MIEM ha sostenido que no hay tal
privatizacién, en tanto el propietario monopélico de la energfa es UTE, la empresa
estatal, independientemente que sea producido por publicos o privados. En cuanto
a la determinacidn de las tarifas, se entiende que deben incluirse factores diversos en
relacién con la asignacién de ingresos y recursos por parte del Estado, lo que excede
al costo estricto de la produccién de energia.

Otro espacio de discusién que se ha instalado son los llamados Juicios Ciu-
dadanos, dmbitos integrados por ciudadanos no expertos que tienen la funcién de
analizar conflictos acerca de temas complejos, en este caso riesgos medioambientales,
informando a cientificos, politicos y ciudadanos para favorecer la discusién pablica.
De estos Juicios han surgido diversas opiniones. En 2010, gran parte de los intercam-
bios fueron sobre energfa nuclear, sentando su posicién contraria la Red Uruguaya de
ONGs Ambientalistas, quien argument6 sus criticas en base a las consecuencias que
tendrfan los residuos nucleares en el pais. Mientras tanto, otros actores dejaron abierta
tal posibilidad, condicionada a que los avances tecnoldgicos a futuro minimizaran los
riesgos (Tribunal Ciudadano 2010)". Mds cercanamente en el tiempo, en 2016, la
discusion estuvo centrada en las exploraciones realizadas para la busqueda de petréleo,
tanto en la plataforma submarina como en tierra.?’

En su conjunto, estas discusiones han sido sustantivas al proceso analizado, no
solamente como insumos para analizar los éxitos, las limitaciones o los fracasos del
mismo, sino porque han puesto a jugar a diversos actores en el marco de la politica,
potenciando la participacién ciudadana al mismo tiempo que tensando la necesidad
de incrementar y mejorar los recursos tecnoldgicos y las capacidades cientificas y
humanas para el andlisis de las acciones a desplegar y sus consecuencias. Asimismo,

contribuyeron a consolidar el destaque que se realiza por parte de los organismos

18- La tarifa del consumo residencial se diferencia en Uruguay entre tarifa de consumos bdsicos (TCB), tarifa
residencial simple (TRS) y tarifa residencial doble horario (TRD), segtin la potencia y consumo de energia
mensual. La TRS constituye el 82% del total de usuarios, dicha tarifa comparada con Brasil, Argentina y
Chile es una de las mds elevadas. A la vez, 1a TCB es una de las tarifas ms bajas de la regién (DINATEL,
2016). Disponible en: http://www.dinatel.gub.uy/documents/4552717/5511173/An%C3%A1lisis%20
comparativo%20de%20Tarifas%20E1%C3%A9ctricas_marzo2016%20web.pdf

19- Disponibleen: http://www.uruguayambiental.com/documentos/ conclusioness_finales_tribunal_ciu-

dadano.pdf

20- Disponible en: http://petroleo.uy/ ; https://juiciociudadanouy.files.wordpress.com/2010/04/dossier-in-
formativo-sobre-energia-nuclear.pdf
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oficiales en cuanto al papel de las energfas renovables como constitutivas de lo
medular del proceso exitoso en su balance final, aspecto que tiene amplio consenso
y se inscribe dentro de los debates actuales acerca de la priorizacién de modelos de

desarrollo sustentables.

La concepcion general del disefio organizacional bricoleur

Sin lugar a dudas, Uruguay ha sido desde 2005 en adelante un laboratorio en
distintas 4reas y temdticas. En este marco, el disefio ¢ implementacién del cambio
de matriz energética 2005-2017 conforma el ensayo de un disefio organizacional
bricoleur como parte de una politica publica que es constituyente, a su vez, de una
orientacién general. Por ello, en el cuadro Ne 1, cuando se sefialan los resultados, estos
surgen de integrar el proceso de reconversién especifica de la politica energética en
el marco de un macro proceso de cambios normativos e institucionales que remiten
al relacionamiento entre el Estado, las empresas -pablicas y privadas- y los actores
sociales (Bergara, 2015).

De lo expuesto se desprende que la experiencia en estudio incluye también
nuevas formas de pensar las organizaciones y las relaciones entre estas. El cambio
de matriz energética y el modelo organizacional planteado es parte de una politica
de Estado y de un programa general de gobierno que lo aplica como formato en
distintas 4reas, evitando los extremos del estatismo o la privatizacién, propuestas
ambas fracasadas, por otra parte, en distintos momentos y contextos. Se recupera
entonces el rol del Estado como instancia desde la cual se disefian politicas publicas
estratégicas, se recrean las instituciones y normas capaces de llevarlas adelante y, en
ese marco, se establecen las reglas del juego para la actuacién de la sociedad civil y el
mercado. Se trata de un modelo caracterizado por la generacién de rectorfas publicas
con importante soporte profesional, rigurosa planificacion estratégica, una direccién
precisa y lineamientos claros y a largo plazo (MIEM, s/f)

Como se ha sefialado antes, en la politica energética analizada se hace lugar y
se utiliza lo existente, tanto los insumos como la experiencia, tanto de las empresas
publicas como de las privadas. Pero esta utilizacién se produce incorporando nuevas
formas de relacionamiento, constituyendo una red de actores que se desempeia bajo
lo pautado por el ente rector y las lineas de accién de dicha politica. Se plantea en-

tonces un nuevo disefio organizacional que separa los roles de rectorfa, fiscalizacién
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y ejecucidn, basado en la puesta en prictica de las capacidades existentes en el pais y
articuladas para ponerlas a jugar en el nuevo disefo.

Puede afirmarse con Baker y Nelson (2005) -y siguiendo a Schumpeter (1934
y 1939)- que los procesos de innovacion, al producir un bien o servicio de manera
diferente y nueva para el mercado, constituyen una de las claves del desarrollo del
modo de produccién. Dicho desarrollo se basa en la recombinacién de recursos para
lograr nuevos servicios (Penrose, 1959), interviniendo en el contexto y prestando
central atencién a los modos de hacer de las capacidades humanas inmersas en los
mencionados procesos.

Lo expuesto podria inducir a relativizar algunos de los conceptos que integran
el bricoleur o por lo menos a repensar su aplicacién especifica al proceso en anilisis.
En efecto, si se estd ante una pieza de una politica publica y de un diseno organiza-
cional basado en una planificacion estratégica, no solo de la politica energética sino
del desarrollo del pais, ;se puede afirmar que se ha realizado con lo que se tiene a la
mano? Baker & Nelson (2005), en la multiplicidad de casos que analizan, muestran
en la mayoria de las situaciones una reconversién del modelo de negocio a nivel de
empresas privadas de pequefia 0 mediana dimensién, utilizando algo existente, repen-
sando o reutilizando recursos que otros desechan al momento de crear otro servicio
pero, mayoritariamente, sin grandes inversiones en recursos ni apoyos institucionales.
En el caso analizado, en cambio, se estd dentro de un proyecto general de pais, con
apoyo e impulso institucional, consensuado con la mayoria de los actores, en donde
se pone confianza en el proyecto, se invierte en recursos -econdmicos, técnicos, en
conocimiento- y se proyectan resultados al mismo tiempo que se disefia un marco
normativo e institucional.

Sin embargo, corresponde sefalar que la innovacién se extiende mds alld del
resultado concreto sobre el cambio impulsado, alcanzando a nuevas formas de pensar
y llevar adelante los proyectos estratégicos del pais. El desarrollo de esta iniciativa
calificable de profundamente innovadora (Ardanche et al, 2017) se diferencia de
otros terrenos en los cuales la nueva matriz estatal fue ensayada, en particular por
la velocidad y contundencia de sus resultados.Y es aqui en donde el concepto de
bricoleur y el caso seleccionado se articulan claramente: se trata de un cambio en la
forma de hacer y pensar los problemas y los procesos. Asi, el cambio de la politica

energética se lleva adelante en base a un diseno organizacional basado en la confianza
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en el conocimiento, la capacidad de aprender de los errores, la experimentacién, la
btsqueda de nuevas posibilidades y, especificamente, asumiendo la imprevisibilidad
de resultados: “ensayar, ver qué sirve y qué no, desechar y seguir buscando nuevas
soluciones, basado esto en el conocimiento y la investigacién” (Ramén Mendez,
entrevista realizada el 23.02.18)?".

Estas perspectivas, sumadas al nuevo disefio organizacional, estdn en la base del
cambio estudiado y de lo que es el logro o el crecimiento en términos de la “cons-
truccién” llevada adelante en este proceso (Penrose, 1959). Dicha construccion se
puede analizar en tres niveles: un nivel macro, en cuanto al nuevo modelo instalado
por los gobiernos desde 2005 en adelante en Uruguay; un nivel mezzo, en cuanto
a la reorganizacion politica y organizacional del drea de competencia del MIEM y,
por ultimo, un nivel micro, que se inscribe en la potencialidad propia del proyecto

especifico y del equipo que lo lleva adelante en la DNE.

EL nivel macro del diseiio organizacional bricoleur: la politica piblica
estratégica

Lo especifico y exitoso ha radicado en instaurar una nueva forma de gestionar
los procesos de cambio a todo nivel para construir y resolver problemas, cémo cambiar

de rumbo, recuperar el rol de las politicas publicas estratégicas, reconstruir y redise-

21- Ramén Méndez, Licenciado en Fisica por la Universidad de Grenoble, Francia, y Doctor en Ciencias
Fisicas por la Universidad de La Plata, Argentina, es profesor titular e investigador en la Universidad de
la Republica. Fue Director de Energia en el Ministerio de Industria, Energia y Minerfa (2008-2015), di-
rigiendo el disefio y coordinando la transformacién energética en el Uruguay. En 2016, la revista Fortune
lo incluyé en la némina de los 50 lideres mundiales por su trabajo, en tanto principal responsable de la
Politica de Cambio Climdtico en el pafs. La presentacién de Mendez por parte de la revista fue elocuente:
“In the 1970s oil generated half of Uruguay’s electricity. Now renewables provide 94.5%, making this South
American nation of 3 million a guiding light in how to decarbonize your economy. As national director
of energy, Méndez oversaw the transformation, capitalizing on the nation’s blustery weather to build wind
farms and tapping hydropower and biomass. “The decisions Uruguay took benefited the climate yet also
made economic sense,” says Joe Thwaites, research analyst at the World Resources Institute. Méndez’s next
ambitious goal: an 88% cut in carbon emissions by 2017.” Previamente, el disefio e implementacién de
“Politica Energética Uruguay 2030” habia recibido ya otros reconocimientos similares; “pionero regional
e internacional en materia de renovables” (IRENA (Agencia Internacional de las Energfas Renovables));
“lider mundial en niveles de inversién por unidad de PBI destinada a electricidad y combustibles a partir
de nuevas fuentes renovables” (Reporte REN 2: Capacidad Global de Generacién de Energfa Renovable,
dado a conocer en el Foro Energfa Sustentable para todos, ONU.); “revolucionaria estrategia en el 4rea de
generacién eléctrica” (Blog del Banco Interamericano de Desarrollo: “Hablemos sobre cambio climdtico
y sostenibilidad”, 29 de mayo de 2014.
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fiar las estructuras y normativas estatales y buscar nuevas soluciones a los problemas
emergentes. En tltima instancia, esta propuesta planted remover o cambiar nuevos
procesos dentro de la planificacion estratégica general, asumida la existencia de las
trabas institucionales y/o burocriticas del Estado que jugaban en contra de esta forma
novedosa de pensar, al mismo tiempo que estableciendo una nueva relacién con un
mercado privado de la energia que tiene sus propios intereses. Por lo tanto, el trabajo
bricoleur, tal como se entiende aqui, no tiene otra forma de presentacién que como
desafio a los limites instituidos.

Aln adicionalmente, puede ser util un ejercicio comparativo y de didlogo con
otras interpretaciones del concepto “bricoleur”, siempre que refiera a procesos con
similar nivel de alcance. Tal es el caso del trabajo de Garud y Karnge (2003) sobre
los desarrollo en Dinamarca de turbinas eélicas, el cual parte de preguntarse ;como
es posible que un grupo de actores que despliegan recursos modestos prevalezca sobre
otro que despliega recursos muy superiores? Para el caso que nos ocupa la comparacion
es pertinente, en tanto un pais como Uruguay, carente como ya se dijo de petrdleo,
gas y carbon, construyd sobre bases renovables su proceso de soberania energética, en
el marco de economias regionales con situaciones mucho mis complejas y poseedoras
de dichos recursos. Un proceso novedoso que fue capaz de mostrar “... una alternativa
en relacién al mainstream de las politicas energéticas” (Gonzélez y Méndez, 2015, 2).

El caso danés es sugerente, ademds, porque en lugar de aplicarse al estudio de
empresas pequefias y medianas como Baker & Nelson (2005), utilizan el concepto de
bricolage para dar cuenta de un proceso de alta complejidad que transformé a Dina-
marca en lider mundial en la materia, a partir de la interactuacion e involucramiento
de muy diferentes actores, como productores, usuarios, evaluadores y reguladores
institucionales. «In this way, the inputs of these many actors co-shaped the accumu-
lation of artifacts, tools, practicess, rules and knowledge that in turn began shaping
the actions and interactions of involved actors» (Garud y Karnoe, 2003, p. 283).

Se puede sostener con estos autores, que “we use the term bricolage to connote
resourcefulness and improvisation on the part of involved actors” (Garud y Karnoe,
2003, p. 278). En ambos casos -Dinamarca y Uruguay- se traté de procesos de alta
complejidad tecnoldgica, econdmica, social, organizacional, institucional y politica,

notoriamente diferenciados de cualquier variante de “llave en mano™:
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Contrasting these approaches, Stoddard, a US wind turbine pioneer, stated: We trusted
our engineering tools too much, and felt that they could solve the hard problems, and
we simply didn’t believe that the engineering problems were as hard as they were. We
felt bright and able. . . to solve anything. We thought in a typical American fashion
that there would be inevitable breakthroughs that would make the “pedestrian” Danish

approach obsolete overnight (Garud y Karnoe, 2003, p. 279).

En el caso de Uruguay y en relacidn a su propia historia, llama la atencién la
eficacia del proyecto analizado, incluyendo sustantivamente el disefio ¢ implemen-
tacién del mismo. Como ya se sefiald, en el periodo de la dictadura (1973-1985)
se construyeron dos grandes represas hidroeléctricas, como una forma puntual y
concreta de enfrentar el deficit energético. Si bien esta estrategia tuvo también una
fuerte conduccién desde el aparato del Estado, no incorpord en el proceso de anilisis,
discusion e implementacién a otros actores, lo cual estaba claramente determinado
por la condicién dictatorial del régimen. Complementariamente, solo se la pensé para
hacer frente a la insuficiente oferta de energfa, no teniéndose en cuenta la organiza-
ci6én de la demanda, el uso eficiente de la misma, la diversificacién de las fuentes de
energia renovables, los cuidados del medio ambiente y la visualizacién de la energia
como un derecho para toda la poblacién. En ese periodo tampoco se avanzé en la
investigacién de alternativas tecnolégicas, paralizando los trabajos que en los afios
previos se desarrollaban en la Facultad Ingenieria de la Universidad de la Republica.
Ambas experiencias locales tienen en comin, sin embargo, que las politicas de energfa
forman parte de los enfoques de desarrollo del pais, insertas en procesos macro y con
fuerte impulso a partir de previas crisis energéticas.

Lo expuesto da cuenta de la preservacién de propiedades emergentes que el
bricolage incorpora (Garud & Karnge, 2003) lo que, en el caso bajo anilisis, incluye
e integra necesariamente los cambios producidos en otros momentos histéricos. Asi,
ademds del ejemplo de la construccién de las represas hidroeléctricas, debe sefialarse
que en Uruguay la Universidad de la Republica acumulaba una larga trayectoria de
investigacion y cooperacion en energfa eélica (Ardanche et all, 2017), en la cual se
anudaron los aportes de los Institutos de Ingenieria Eléctrica, Mecdnica de los Fluidos
e Ingenierfa Industrial, todos ellos de la Facultad de Ingeneria. Esta facultad realizd
un convenio con UTE en 1988, por el que instalé un molino de viento de origen

danés (!) para comenzar una “curva de aprendizaje”, no sélo en cuanto a la tecnologia
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y su uso sino también en cuanto a medir el potencial del viento en el territorio™.
Miés adn, es relevante sefialar que los principales protagonistas del proceso que aqui
se analiza estaban insertos desde hace décadas en el dmbito universitario, como es
el caso del actual presidente de UTE, Ing. Gonzalo Casaravilla, que al momento de
concretarse aquel convenio, dirigfa el Instituto de Ingenierfa Eléctrica de la Facultad

de Ingenierfa de la Universidad de la Republica.

El nivel mezzo del diseiio organizacional bricoleur: rectoria, ejecucion y
fiscalizacion

“Hay todo un mundo paralelo al que uno ve, para que eso pueda funcionar”.
Asi referfa una ingeniera en una entrevista a los cambios normativos y de estructura
institucional que, por fuera y por encima de la DNE, se impulsaron y concretaron,
haciendo posible desarrollar su propio proceso de construccién.

Se traté de un redisefio organizacional general de planeamiento estratégico,
reinstalando al MIEM como rector de toda la politica pablica en el sector. Al mismo
tiempo, se redisenaron las funciones de la URSEA (Unidad Reguladora de Servicios
de Energfa y Agua) como institucién independiente de control de la calidad de los
servicios prestados por el Estado. Se evitaba asi, al contrario de lo sucedido desde los
90 cuando se la cred, en pleno momento de retiro del Estado, que se transformara
de hecho en decisora de las politicas de energfa como parte de un modelo orientado
por el mercado y donde la funcién de lo publico, en el mejor de los casos, era regular
sus prestaciones. Complementariamente, se reconstruye casi desde sus cimientos
a la DNE, dotdndola de las fortalezas que hicieran posible que se transformara en
co-disefiadora de la politica energética y brazo ejecutor de la misma.

El Poder Ejecutivo orientd la coordinacién de y con los entes publicos relacio-
nados con la energfa -en particular UTE y ANCAP- de modo de superar la autarquia
existente e integrando los objetivos parciales a los trazados por la politica publica
nacional del MIEM. Por dltimo, la integracién de la participacién del mercado, a
través de empresas privadas nacionales y sobre todo internacionales, aporté inversio-

nes y tecnologia a la regulacion y fiscalizacién de la rectoria del Estado. En resumen,

22- Proyecto BID -CONICYT 116: Estudio de la factibilidad del suministro de energfa de origen edlico
al sistem electrico nacional: implementacién de una planta piloto. Disponible en: https://www.fing.edu.
uy/imfia/molino/
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en este redisefio de la arquitectura organizacional se establecieron tres funciones
diferenciadas; i) rectorfa estratégica, técnica y politica, ii) ejecucion especifica de “los
productos” y iii) fiscalizacion independiente de la calidad de los resultados en relacién

con los objetivos planteados.

EL nivel micro del disefio organizacional bricoleur: la autoconstruccion
de la DNE

La construccién de la DNE evoca inmediatamente que el significado se en-
cuentra en el contexto (Schvarstein, 1991). Es decir, la organizacién y su situacion
se establecen dentro del marco general y particular -en este caso politicas publicas
enmarcadas en el MIEM-, dentro del cual los acontecimientos son interpretados, en
el proceso concreto y paulatino de construccién de lo nuevo.

La caracteristica central del proyecto politico, técnico y organizacional, como
ya se establecid, lo constitufa el desafio de construir un nuevo modelo de produc-
cién energética en el pais, con objetivos diversos y complejos, cuyo cumplimiento
se perfilé en base a diferentes variantes a desarrollar, sin que se tuviera éxito previo
asegurado en ninguna de ellas. Por lo tanto, el equipo a construir debia entonces reunir
cualidades que hicieran esperable que, en su propio proceso autopoiético, pudiera
escalar en una curva de aprendizaje. Para ello era necesario que amalgamara algunas
capacidades: i) Capacidades técnico-profesionales especificas en diversas 4reas ligadas
a la energia, ii) Capacidades de investigacion y creatividad para proponer soluciones
disefiando modelos especificos y generar conexiones con otros equipos, iii) Estudio y
conocimiento acumulado de los desarrollos historicos en materfa energética en el pais
y en el exterior, iv) Capacidad de trabajo multidisciplinario, v) Capacidad politica y
técnica para relacionarse y negociar con actores diversos: empresas estatales ligadas al
drea, inversores privados locales, grandes empresas energéticas globales, vi) Capacidad
de generar insumos para los debates con actores diversos del Estado, la politica y la
sociedad civil, vii) Capacidad de afrontar las situaciones de fracaso en el proceso de
basqueda de logros especificos y concretos, viii) Capacidad potencial de construccién
de liderazgos, tanto generales como especificos en las diferentes dreas de trabajo.

Al comenzar el proceso en estudio, la DNE contaba con dos profesionales, un
ingeniero y un economista. Estrictamente, no habfa equipo. Pero tal construccion

dejé paso rapidamente a una red de equipos articulados. Paulatinamente, se construyé
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una DNE conformada por setenta profesionales de catorce disciplinas diferentes, la
que resulté capaz de negociar, definir y acordar con grandes empresas estatales uru-
guayas asi como con grandes actores internacionales. Al mismo tiempo, en un terreno
bien diferenciado, se dialogaba y trabajaba con comunidades locales a los efectos de
integrarlas al uso de las nuevas tecnologias o, en otros casos, de procurar el modo de
integracion a la red formal de abastecimiento de energfa. No menos importante, se
negociaba con los sindicatos de trabajadores involucrados en los procesos iniciados,
como metaldrgicos, construccién y portuarios.

La operativa cotidiana implicaba actuar en “tres anillos” segiin una expresién que
acufiaran por entonces y que estaban constituidos por el Estado, incluyendo sus entes
y empresas; los inversores del sector privado, particularmente en cuanto al disefio de
proyectos y, por tltimo, la relacién con el conjunto de la sociedad, en un proceso de
educacién acerca del mejor uso de las nuevas tecnologfas que se introducian. Se man-
tenfa una coordinacién continua de las direcciones de las cinco dreas conformadas en
la DNE (Hidrocarburos, Renovables, Eléctrica, Planificacién y Eficiencia energética),
simplificando procesos, intercambiando informacién y aprendiendo unos de otros.
Complementariamente, los profesionales del 4rea juridica asesoraban en las distintas
situaciones, lo que posibilitaba que ampliaran sus capacidades transversales para
trabajar en diferentes escalas, desde la negociacién politica estatal o con las grandes
empresas internacionales de energfa, al relacionamiento con la comunidad con la
que se coordinaba e intercambiaba para, por ejemplo, instalar paneles solares en una
escuela aislada en el medio rural (Virginia Echinope, entrevista realizada el 03.07.18).

Incluyendo sus directivos, era un colectivo profesional relativamente joven para
los pardmetros culturales locales. Con un rango etario de 30 a 40 afios, su condicién
multidisciplinar colaboré a tener en el marco de una politica general, independencia
para “ensayar” y “experimentar”, disposicion colectiva para afrontar los problemas y
fortaleza para sobrepasar la resistencia al cambio propia del aparato organizacional.
Adicionalmente, fue muy importante el fortalecimiento del componente técnico del
personal en relacién al administrativo. Es decir, junto con los arreglos institucionales
mencionados, se llevé adelante un cambio de paradigma particular dentro del Esta-
do, definiendo nuevas formas de gestiéon publica basadas en la profesionalizacién y

modernizacién tecnoldgica (Gonzédlez y Méndez, 2015).
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De las entrevistas realizadas a integrantes del dpice estratégico de esta DNE en
su momento fundacional, se desprende la autopercepcion acerca de la importancia
del objetivo trazado. El reconocimiento y valoracién que el mismo era de relevancia
nacional e internacional, hacia que lo percibieran como un factor importante a la hora
de lograr profundos compromisos con las actividades cotidianas. Cada integrante, cada
drea, cada tarea, contribuia a ese objetivo, sabiendo de la importancia y la complejidad
del mismo. Se tenia el convencimiento que no existia una politica energética en el
pais y que ese colectivo la estaba construyendo. En efecto, la valoracidn expresada
es que las dos grandes empresas estatales actuantes en el rubro (UTE y ANCAP), se
comportaban autdrquicamente, tomando decisiones cada una por su cuenta, muchas
veces compitiendo entre si, sin estar inmersas en una politica pablica en lo que hacfaa
la energfa y, lo que era menos alentador, sin reconocer que pudieran existir directrices
que surgieran desde otras instancias de gobierno. Todo esto autocolocaba a la novel
DNE ante el desafio de constituirse en un nivel directriz que le permitiera revertir
dicha situacién.”

La construccién implicé entonces, inexorablemente, romper con dindmicas
internas de dependencias y empresas estatales, en muchos casos cristalizadas, buro-
cratizadas y sectorializadas. Aqui fue una “ventaja’ que esta propuesta organizativa,
en el comienzo casi inexistente, se construyera casi desde cero, paulatinamente,
facilitando el logro de la nueva impronta. Asi, por ¢jemplo, el respeto por el trabajo
del otro -“si te pedian un informe urgente alguien lo iba a leer enseguida’; un am-
biente amigable para el recién ingresado, con interés por integrarlo; una “voluntad,
proactividad y solidaridad fenomenales”, fueron parte de la constitucién de un clima
entusiasmante. Destaca asismismo la reformulacién de las carreras funcionales, ddndole
al nuevo personal estabilidad y perspectiva, as{ como remuneraciones acordes a las
responsabilidades y formaciones exigidas. Finalmente, junto con todo esto, se llevé a
cabo una reformulacién edilicia, generando oficinas de concepto abierto (Cecilia San
Romdn, entrevista realizada el 18.06.18). De lo expuesto se concluye claramente que
el proceso de constitucion de la DNE logré la integracién de diferentes especialidades

en un colectivo inteligente que produjo paulatinas soluciones a las dificultades, como

23- En las diversas entrevistas realizadas se senalé repetidamente el papel jugado en dicho periodo por
Roberto Kreimerman, quien fue Director Nacional de Industrias (2008-2009), Subsecretario del Ministerio
de Industria, Energfa y Minerfa (2009-2010) y Ministro de Industria, Energfa y Minerfa (2010-2015).
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en un bucle que, ante el “no se puede”, se planteaba pensarlo siempre de otra manera,
evitando la paralizacién irresoluta.”®

Si bien “no lo escribimos, no lo pensamos antes, lo hicimos”, los acumulados
previos y los conocimientos tdcitos jugaron un papel muy importante, particularmente
las experiencias colaborativas.

Al realizar las entrevistas de este estudio en 2018, los desaffos aparecen reno-
vados, presentdndose un listado de tareas pendientes, entre otras: reformular el uso
de energfa en el transporte, estudiar y viabilizar la incorporacién de nuevas fuentes
(por ejemplo molinos en el mar y geotermia), incorporar otros actores al proceso (por
ejemplo, Armada Nacional). Si bien se afirma “por diez afios el pais estd cubierto”
(Ramén Mendez, entrevista realizada el 23.02.18), se reinstala la utopia que sigue
reclamando, como una forma de pensar los procesos. En las conversaciones, antes
que utilizar la expresion “logramos cambiar la matriz”, prefieren “se logré la auto-
suficiencia energética’. Tampoco lo sefialan como un logro politico. En su lugar se
evoca el desafio y la épica de la tarea investigadora, que construyen descubrimientos
con los cuales abren puertas a nuevos problemas, pero también con componentes de

la artesania que experimenta para formular soluciones.

Conclusiones

Este articulo presenta resultados de una investigacion que tuvo como objetivo
estudiar la transformacién de la matriz energética en Uruguay, entre 2005 y 2017.

La primera conclusién remite a las fortalezas y viabilidades de una propuesta
donde disefio e implementacién son imanentes. Asi, el tipo de proceso seguido,
constructor de amplios consensos en el conjunto de la comunidad, sustentado en
una politica publica de disefio estratégico, implicé un redisefio organizacional en los
niveles macro, mezzo y micro, alcanzando un destacado reconocimiento nacional e

internacional por los logros obtenidos. Proceso que, en linea con lo sefialado por Garud

24- En el mismo sentido, en la entrevista ya referida al Ingeniero Gonzalo Casaravilla (13.07.18) se afirma:
“Se buscé enfrentar lo que se llama costo de arrepentimiento, por el cual yo ahora no tomo una decisién
y después, el diario del lunes es sanguinario. Y entonces después uno lo que puede hacer es la crénica de
lo que pasé, por qué no hizo lo que tenfa que hacer. Por lo tanto, siempre es necesario tomar decisiones
(...) nadie escribe (acerca de) cual era el riesgo que podriamos haber tenido (...) eso es indisoluble con la
planificacién y con la incertidumbre”.
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& Karnge (2003) acerca de los cambios tecnoldgicos, tuvo en cuenta las perspectivas de
distintos actores, de modo de comprometer capacidades, recursos y respaldos sociales.

La segunda conclusién que puede realizarse es que los trabajos de Levi Strauss
(1962) y Baker & Nelson (2005) permitieron formular una propuesta de utilizacién
del “bricoleur” para analizar el disefio organizacional, aplicado aqui al caso en estudio.
A diferencia de la utilizacién inicial por parte de Baker & Nelson (2005), que se re-
mitfan bdsicamente a pequefias y medianas empresas, aqui resulté adecuado también
para abordar el nivel de politica publica y las relaciones entre distintas organizaciones.

Por dltimo, una tercera conclusién estd vinculada a que una tal concepcién
como la expuesta logré ser sostenida de modo productivo y gratificante por sus
practicantes para las condiciones del Uruguay. Esto es importante de considerar ante
futuras investigaciones, méxime cuando se quiere construir una nueva idiosincracia
(Penrose, 1959), que rompa con largas tradiciones culturales del pais, las que han
oscilado, previamente y atn hoy, entre “atarlo con alambre” -una forma popular de
referir a las soluciones precarias a los problemas- o proponer y/o esperar soluciones

7 . « »
mdgicas “llave en mano”.
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2- Factores de salud
mentaly Trabajo en la
actualidad

El presentes simposio busca aportar en el drea de las implicaciones para indi-
cadores de salud y, en particular, de salud mental haciendo énfasis en los factores
psicosociales asociados a ciertas précticas laborales. Lo anterior, implica intervenciones
e investigaciones que deben apuntar a cualificar los escenarios del trabajo; asimismo,
plantea aproximaciones concretas para aportar en la practica concreta del profesional

de la psicologia organizacional y del trabajo.

Jean David Polo Vargas
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Los riesgos psicosociales en la
educacion basica: una perspectiva
desde la norma oficial mexicana
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Palabras clave: factores psicosociales, Norma Oficial Mexicana-035-STPS,
educacion bisica.

Los factores de riesgo psicosocial, son un tema amplio y complejo que ha tomado
gran relevancia en las Gltimas décadas. Hablar de este fenémeno implica una revisién
sobre la evolucién conceptual de este tema y sus origenes. En México, recientemente
(2018), se ha publicado la Norma Oficial Mexicana 035 de la Secretarfa del Trabajo
y Previsién Social, donde se establecen las pautas para la identificacidn y prevencién
de los factores de riesgo psicosocial en las organizaciones del territorio mexicano,
as{ mismo, promueve la cultura del entorno organizacional favorable, con lo cual se
pretende fortalecer la seguridad y salud en el trabajo y asi otorgar trabajos decentes
y dignos por medio de la creacién de politicas y proyectos preventivos para que las
organizaciones brinden condiciones de trabajo seguras y saludables. Antes de abordar
los factores de riesgo psicosocial es necesario precisar el concepto de factores psicoso-
ciales en el trabajo, las cuales son aquellas interacciones dentro de las organizaciones

relacionadas con el medio ambiente de trabajo y la satisfaccién, asi como con las
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condiciones organizacionales, mientras que, a nivel del trabajador, esas interacciones
se relacionan con sus capacidades, necesidades, expectativas, costumbres, cultura y
las condiciones extra laborales. Ambas interacciones (organizacionales y personales)
tendrdn un impacto reflejado en el rendimiento y satisfaccién en el trabajo, asi como
en la salud del trabajador (Sdnchez y Garcia, 2017). La importancia de realizar evalua-
ciones de los factores psicosociales y de los riesgos psicosociales, surge en un contexto
de transformaciones de legislacion, sociales y politicas que fortalezcan el interés por
fomentar la salud en los trabajadores de una manera articulada, y que propongan

normarlos y legislarlos, de manera especifica y desde un enfoque preventivo.

Marco juridico para los factores de riesgo psicosocial en los centros de
trabajo mexicanos

En el émbito nacional, el impacto de los factores de riesgo psicosocial sobre la
salud y seguridad del trabajador se han venido reconociendo fuertemente desde el
2016, las reformas en la politica del pais han propiciado centrar un foco de atencién
importante en los padecimientos de tipo psicosocial, de acuerdo a publicaciones de la
Secretarfa de Trabajo y Prevision Social (STPS, 2016), la nueva Tabla de Enfermedades
de Trabajo (actualizada después de 46 afos aproximadamente) reconoce por primera
vez los padecimientos de naturaleza psicosocial y que estos pueden presentarse en
cualquier entorno organizacional inadecuado (independientemente del giro de la
organizacion), algunas enfermedades derivadas de estos factores son las adicciones al
tabaco, alcohol y drogas legales e ilegales, asi como el estrés laboral.

Juridicamente, en México, las bases que regulan los factores de riesgo laboral
se encontraban en el Reglamento Federal de Seguridad, Higiene y Medio Ambiente
de Trabajo. La Comisién Mixta de Seguridad e Higiene se encargaba de inspeccio-
nar las condiciones de trabajo en las organizaciones, con el objetivo de identificar y
corregir los factores de riesgo que pueden propiciar, tanto la accidentabilidad como
enfermedades laborales (Lastra, s/f p. 56). Actualmente, se ha fortalecido el marco
juridico en tema de factores de riesgo psicosocial con las modificaciones recientes de
la Reforma a la Ley Federal del Trabajo en el 2012 y la elaboracién del nuevo Regla-
mento Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo expedido en el 2014; se ofrecen
con dichas modificaciones, las pautas y acciones para su prevencién, identificacién

e intervencién. Adicionalmente, se elaboré la NOM-035-STPS- 2016, Factores de
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riesgo psicosocial-identificacién y prevencién, la cual fue propuesta como proyecto
el 26 de octubre de 2016, entrando en vigor y formalizacion en octubre de 2018;

dentro del marco de esta norma, se definen los factores de riesgo psicosocial como:

...aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad, no orgdnicos del ciclo sue-
fio-vigilia y de estrés grave y de adaptacién, derivado de la naturaleza de las funciones
del puesto de trabajo, el tipo de jornada de trabajo y la exposicién a acontecimientos
traumdticos severos o a actos de violencia laboral al trabajador, por el trabajo desarrollado

(NOM-035-STPS-2018, pp. 27).

Los factores de riesgo psicosocial dentro del contexto de esta norma, comprenden
las condiciones peligrosas e inseguras en el ambiente de trabajo; las cargas de trabajo
cuando exceden la capacidad del trabajador; la falta de control sobre el trabajo (po-
sibilidad de influir en la organizacién y desarrollo del trabajo cuando el proceso lo
permite); las jornadas de trabajo superiores a las previstas en la Ley Federal del Trabajo,
rotacién de turnos que incluyan turno nocturno y el turno nocturno sin periodos
de recuperacion y descanso; interferencia en la relacién trabajo-familia, liderazgo y
relaciones negativas en el trabajo. Asi mismo, la NOM-035-STPS-2018, ofrece los
instrumentos necesarios para medir los factores de riesgo psicosocial, agrupandolos
en cinco categorfas principales, las cuales son:

1. Ambiente de trabajo. Esta categoria hace referencia a las condiciones en el
ambiente de trabajo e identifica como factor de riesgo a las condiciones de trabajo
peligrosas e inseguras, deficientes e insalubres y a los trabajos peligrosos para la salud
mental y fisica de los trabajadores.

2. Factores propios de la actividad, es la segunda categoria que forma parte de los
instrumentos propuestos en la NOM-035-STPS-2018, dicha dimensién caracteriza
a las condiciones de trabajo relacionadas directamente con el tipo de actividad que
se desempena, pudiendo afectar al trabajador negativamente cuando las exigencias
sobrepasan su capacidad para llevar a cabo sus labores. Esta categoria tiene a su vez,
dos dominios que son carga de trabajo y falta de control sobre el trabajo, los factores
propios de la actividad que se toman en cuenta para la evaluacién de riesgos psicoso-
ciales son: cargas cuantitativas, ritmos de trabajo acelerado, carga mental, psicoldgicas
emocionales, de alta responsabilidad, contradictorias o inconsistentes, asi como falta
de control autonomia sobre el trabajo, limitada o nula posibilidad de desarrollo,

limitada o inexistente capacitacién e insuficiente participacién y manejo del cambio.
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3. Organizacién del tiempo de trabajo, engloba las condiciones laborales
relativas con la organizacién del tiempo que los trabajadores destinan a la jornada
laboral, las cuales puedan ser fuente de estrés dependiendo de la distribucién del
tiempo; esta categoria engloba dos dominios. El primero de ellos es la jornada de
trabajo, considerando como riesgo las jornadas de trabajo extensas y sin periodos de
recuperacién. El segundo dominio es la interferencia en la relacién trabajo-familia,
donde se toman en cuenta la influencia del trabajo fuera del centro laboral y de las
responsabilidades familiares.

4. Liderazgo y las relaciones en el trabajo, es otra de las categorias consideradas
como factor de riesgo psicosocial; cuando las relaciones en el ambiente organizacional
son desadaptativas y conflictivas, pueden ocasionar problemas graves en la salud de los
trabajadores, incluso pueden suscitar la aparicin de riesgos psicosociales emergentes
como la violencia laboral, el acoso y estrés cronico. Dentro de esta categoria se evaltian
tres dominios especificos: 1) Liderazgo (donde la escasa claridad de funciones y las
caracteristicas de liderazgo negativo pueden ser un factor de riesgo), 2) Relaciones
en el trabajo (se incluyen las relaciones sociales en el trabajo y la deficiente relacién
con los colaboradores que se supervisan) y 3) Violencia laboral.

5. La quinta y dltima categorfa considerada como factor de riesgo psicosocial
dentro de la NOM-035-STPS-2018, es ¢l entorno organizacional, en esta categoria
se evaldan aspectos directamente relacionados con las oportunidades y seguridad que
la empresa u organizacién ofrece a sus trabajadores. El primer dominio a considerar
es el reconocimiento del desempefio y asocia como factor de riesgo a la escasa o nula
retroalimentacién del desempeno, reconocimiento y compensacién. Un segundo y
Gltimo dominio dentro de esta categoria, es el insuficiente sentido de pertenencia e
inestabilidad, considerados como factores que pueden causar estrés en el trabajador

debido a la falta de apoyo social y pertenencia con la organizacién.

Factores de riesgos psicosociales: tema pendiente en la educacion
basica en México

La institucién educativa es una organizacion, entendida como una unidad social
coordinada deliberadamente y compuesta por dos o mds personas que funcionan de
manera mds o menos continua para alcanzar una meta comun (Robbins, 2004). No

obstante, la nocién de institucién educativa pasa actualmente por procesos de cam-
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bios generados por factores socio-culturales e histricos, lo cual determina la ruptura
de patrones sociales organizativos. Se plantea que la escuela como organizacion ha
quedado un tanto desfasada respecto a las demandas que se exigen en la actualidad,
para el desarrollo de nuevas formas de entender la educacién (Reales, Arce y Heredia,
2008). La cultura organizacional de las escuelas, asi como las condiciones de trabajo,
generan nuevos factores psicosociales en el trabajo, y se precisa arrojar luz sobre los
mismos para su identificacion, manejo y prevencion del estrés laboral docente.

En México, segtin datos del INEGI-SEP (2013), 1, 684,483 personas son traba-
jadores en escuelas de educacién bésica. De ese total 361,679 pertenecen a preescolar,
740,386 a educacién primaria, 559,247 a secundaria, 23,171 a centros de atencién
multiple, 39,400 a educacién especial y 189,176 son administrativos de apoyo a la
educacién bésica. Al inicio del ciclo escolar 2013-2014, estos docentes ensefiaban
en 228,205 escuelas de educacién bdsica atendiendo a 25,939,193 alumnos (INEE,
2015). La mayor parte de los docentes de educacién bésica (86.8%) laboraba en
escuelas de sostenimiento publico. En cuanto al sexo, en las escuelas de educacién
preescolar y primaria predominan las mujeres, 93 educadoras por cada 100 docentes
en preescolar; disminuye a 67%, la presencia femenina en primaria y en secundaria
es ligeramente superior (52%) a la de los varones. En cuanto a escolaridad, se reporta
que en preescolar, aproximadamente la mitad de las educadoras tienen licenciatu-
ra terminada (51.6%) y la décima parte, posgrado (9%). En educacién primaria
aproximadamente la mitad de los docentes tiene la licenciatura terminada (50.7%),
y la décima parte tiene posgrado (9.8%). En educacién secundaria, el 40% reporta
licenciatura completa, la proporcién de docentes con posgrado es significativamente
mds alta que en los niveles educativos previos (17.5% en comparacién con alrededor
de 10%). Lo cual evidencia que los docentes mexicanos de secundaria son los que
presentan mayor nivel de escolaridad.

Se reporta que la informacién de los docentes de educacién bdsica y de otros
niveles educativos, a pesar de ser tan necesaria, no estd sistematizada; el informe del
INEE (2015) revela que la formacién de docentes en México estd disminuyendo pues
la profesién ha perdido atractivo, y entre las causas se citan la nueva legislacion para
los docentes. La cultura organizacional escolar, determina un conjunto de factores

que se deben tomar en cuenta para prevenir los riesgos del deterioro material y sim-
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bélico de la profesién docente, y sus implicaciones en la calidad de vida y trabajo del
profesoradon (Murillo y Krischesky, 2014; Rodriguez, 2012).

Es necesario profundizar en los estudios sobre pricticas de direccién en contextos
especificos que amplien el conocimiento local, regional y nacional de las distintas
formas en que los directores dirigen sus escuelas, la relacién de estas practicas con el
estrés laboral y el efecto diferenciado que tiene en la salud laboral, debe partir de las
diferencias regionales, locales, e individuales y desde una perspectiva biopsicosocial en
la que también se tomen en cuenta los didlogos entre las politicas de salud y educacién.
Por tanto es necesario generar y aportar conocimiento sobre como se expresan estas
contradicciones a nivel local, regional y nacional.

Los estudios sobre estrés laboral, factores psicosociales de riesgo y de las condi-
ciones de trabajo, desde la perspectiva del director educativo y del docente mexicano
siguen siendo escasos y demandados por la comunidad cientifica mexicana (Rodri-
guez, 2012). En otros contextos, como en el Reino Unido (Cooper y Kelly, 1993),
se considera la importancia de explicar qué ocurre con variables como el estrés, los
factores psicosociales de riesgo y los estilos de liderazgo. El estudio se hace necesario
pues permitirfa determinar cémo un adecuado liderazgo reduce los factores de riesgo
psicosocial y el estrés laboral. El conocimiento generado, permitird aportar principios
para incidir en las escuelas mexicanas desde esta perspectiva.

La importancia de los directivos es un hecho mis que demostrado por la ciencia
en la promocién y prevencién de la salud. A nivel nacional e internacional diversas
investigaciones permiten sostener que los directores son de vital importancia para
sus contextos laborales (CEPPE, 2009; Peiré y Rodriguez, 2010;). El liderazgo como
competencia fundamental de los directores para la gestién educativa, es una de las
variables mds importantes para el desarrollo escolar. En el campo de la investigacién
educativa se han generado diversos modelos de précticas de direccién y de liderazgo
y a pesar de esta importancia concedida, no aparecen en México propuestas concretas
para el abordaje de los posibles factores de riesgos psicosociales y de los niveles de
estrés que pudieran entorpecer el desarrollo éptimo de la escuela de educacién bésica
como organizacion. Estas gestiones competen al director en su funcién de garantizar
la salud laboral escolar. Tampoco se observa la mediacién de la politica educativa y
su articulacién con la necesidad de prevencién de los factores de riesgo psicosocial.

Por tanto es un campo de estudio a investigar y profundizar en estas cuestiones. A
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pesar de la importancia que le concede la ciencia a la determinacién de las politicas
educativas en la distribucién del poder para la gestién escolar, la perspectiva de la
escuela como organizacién saludable estd basada en enfoques que por esta razén,

terminan siendo limitados.

Factores de riesgos psicosociales en la educacion basica

Los factores de riesgo psicosocial asociados al trabajo son mds probable en
ciertas dreas profesionales y el drea educativa es una de ellas (Acosta y Burguillos,
2014; Matud, M., Garcia, A. y Matud, M.]. 2002). Los estudios actuales los asocian
a diversas variables, tales como: salud mental, sindrome de burnout, estrés laboral
(Céceres, Campilla, Cvitanic y Bargsted, 2015; Rodriguez, Oramas y Rodriguez,
2007). Los principales factores de riesgos psicosociales a los que se enfrentan los
profesionales del magisterio estdn en relacién con la multiplicidad de funciones, la
reduccién de presupuesto, la mala infraestructura, las aulas saturadas, los problemas
de comunicacién entre compafieros, las pocas oportunidades de promocién, las
relaciones conflictivas con los alumnos, falta de recursos para realizar sus labores y el
apoyo deficiente del director escolar, de los colegas de trabajo, y del sindicato en caso
que aplique. (Rodriguez, Oramas y Rodriguez, 2007).

Tomar en consideracidn los efectos de la exposicién a factores de riesgos
psicosociales, y su aplicacién al campo de la educacién de manera articulada, es un
problema cientifico que encuentra espacios de frontera en el conocimiento, sobre
todo tomando en consideracion las diferencias de la actividad laboral por niveles de
ensefianza; los principales factores de riesgos psicosociales estin asociados a la indis-
ciplina de los estudiantes, la falta de interés, y la escasa vinculacién familia escuela,
aspectos relacionados con el contenido del trabajo. Los predictores de salud mental
son el nivel de estrés percibido, el grado de satisfaccion y el grado de compromiso
(Guerrero-Barona, Gémez del Amo, Moreno-Manso y Guerrero-Molina, 2018).

Los docentes presentan dificultades en la identificacién de sintomas y baja con-
ciencia de la situacién de enfermedad. Esto es que se naturaliza la enfermedad, y no se
asume que desde las dpticas: técnica, cientifica, personal y/o social puede intervenirse
para reducir el riesgo a enfermar (Céceres, Campilla, Cvitanic y Bargsted, 2015). De

esto se deduce que la escasa visibilidad legal de los factores de riesgos psicosociales y
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el escaso abordaje de los mismos en las politicas educativas y de salud, pueden estar
mediando en esta situacién de salud-enfermedad docente.

En México, no son frecuentes los estudios que aborden los factores de riesgos
psicosociales en el nivel de educacién bésica de una manera articulada, y que propongan
normarlos y legislarlos, de manera especifica y desde un enfoque preventivo. Resulta
un campo poco explorado, no solo en las escuelas sino también en la mayoria de las
organizaciones (Judrez 2018). El tema de las condiciones de trabajo, en educacién
bésica, respecto a la prevencién de factores de riesgos psicosociales aparece trabajado
en el marco del estrés laboral y del burnout. Las investigaciones se han centrado sobre
todo en estos temas que si bien son importantes, dejan de lado la importancia de los
enfoques de promocién, preservacion y prevencion de la salud laboral tal como se
propone en la NOM-035-STPSS.

Conclusiones

Es vélido destacar que los estudios desde la perspectiva escolar, en el nivel basico
son escasos, por lo que la aplicacién de la NOM-035-STPSS deberd llevarse a este
terreno, para determinar como influyen los factores de riesgos psicosociales en do-
centes de educacién bésica en México. El enfoque preventivo de la enfermedad, una
vez diagnosticado con las herramientas de la norma oficial mexicana, podré basarse
en el modelo de la OMS sobre entornos laborales saludables y que estas variables,
poco exploradas en el contexto de la educacién bdsica, asi como los efectos de los
factores de riesgos psicosociales, presentes en las escuelas, es preciso que se visualicen
y se hable sobre la presencia de los factores de riesgos psicosociales, y su prevencion,
tal como lo propone la normatividad recién aprobada en México.

Se precisa de estudios longitudinales, experimentales, y multinivel para explicar e
incidir con mayor eficacia en las escuelas méxicanas (INEE, 2015), por lo que es preciso
que de manera especifica se disefien los instrumentos necesario para el diagnéstico de
los factores de riesgos psicosociales presentes en el magisterio, asi como los efectos en
la salud de cada uno de los trabajadores de la educacién. A su vez, generar programas

de promocién, prevencién e intervencion de salud laboral en estos contextos.
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Entornos de trabajo saludables:
Una propuesta de intervencion en
factores de riesgo psicosocial

Cecilia Aguilar Ortega’, Thelma Cetina Canto? Ezequiel
Ramirez Lira?

Resumen

Los importantes cambios en las organizaciones y los procesos de globalizacién
actual, han generado la exposicion a los riesgos psicosociales, el cual se ha hecho mds
frecuente e intenso, haciendo conveniente y necesario su identificacién, evaluacion y
control con el fin de evitar sus riesgos asociados para la salud y la seguridad en el trabajo.
En México desde el marco juridico queda establecido en octubre de 2018 la necesidad
de identificar y controlar los factores de riesgo psicosocial para prevenir el dano en la
salud de los trabajadores. Este trabajo presenta una propuesta de intervencién para
identificar el nivel de riesgo psicosocial percibido en un grupo de trabajadores; asi
como la forma de analizar sus causas, consecuencias y soluciones desde un enfoque
humanista y participativo, que permita generar diversas acciones para alinearlas al
programa de prevencién y control de la violencia que marca la norma mexicana. Este
estudio se dividié en tres fases: Inicial, Diagndstico y la fase de retroalimentacién y
propuestas de accién. Participaron 71 trabajadores de una empresa del sector servicios.
Para el diagndstico se utiliz el Cuestionario para identificar los Factores de Riesgo
Psicosocial y evaluar el Entorno Organizacional en los Centros de Trabajo (NOM-
035-STPS-2018); el resultado general del diagnéstico indica un nivel medio de riesgo

psicosocial; los resultados por categoria, indican mayor probabilidad de riesgo en los
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factores propios de la actividad y organizacién del tiempo de trabajo. Para focalizar
los factores de riesgo psicosocial como un problema se utilizé la Técnica del drbol de
problemas para analizar a profundidad las causas y sus consecuencias. Posteriormen-
te, se utilizé la Técnica del 4rbol de objetivos para elaborar las propuestas de accién
encaminadas a mejorar el bienestar del trabajador y entornos de trabajo saludables.
Prevenir los factores de riesgo psicosocial es un tema prioritario a nivel internacional
y nacional, lo cual implica un compromiso por parte de las organizaciones para im-
plementar estrategias que favorezcan entornos de trabajo saludables.

Palabras clave: Riesgos psicosociales, Intervencién, Organizaciones.

Introduccion

Alo largo de la historia las condiciones laborales han sido recurrentemente una
amenaza para la salud de los trabajadores lo que ha ocasionado accidentes y enferme-
dades relacionadas con la salud de todo tipo. Las actuales tendencias en la promocién
de la seguridad e higiene en los ambientes laborales incluyen no solamente los riesgos
biolégicos, quimicos y fisicos sino también diversos factores psicosociales inherentes
ala empresa y la manera cémo influyen en el bienestar fisico y mental del trabajador
(Osorio, 2011), lo que ha generado un aumento y profundizacién en el tema. Como
consecuencia de los importantes cambios en las organizaciones y de los procesos de
globalizacién actual, la exposicién a los riesgos psicosociales se ha hecho més frecuente
e intensa, haciendo conveniente y necesario su identificacién, evaluacién y control
con el fin de evitar los riesgos asociados para la salud y la seguridad en el trabajo.

La salud laboral requiere grandes esfuerzos para generar condiciones y ambientes
de trabajo saludables. La Organizacién Internacional del Trabajo (2003) indica que
el derecho a la seguridad y salud en el ambiente de trabajo, es respetado en todos los
niveles, donde gobiernos, empleadores y trabajadores participan activamente en la
promocién de la salud en el ambiente laboral, en este sentido la salud del trabajo es
una responsabilidad que debe ser compartida entre gobiernos, empleadores, trabaja-
dores y organizaciones para la prevencién de riesgos, proteccion social y condiciones
de trabajo saludables.

Los entornos de trabajo saludables son aquellos centros de trabajo en los que las
condiciones van dirigidas a lograr el bienestar de los trabajadores, pero no sélo en el

sentido de un buen ambiente fisico, se trata ademds de que existan buenas relaciones
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personales, buena organizacién, salud emocional, que se promueva el bienestar familiar y
social de los trabajadores y el control de su propia salud (Casas & Klijn, 2006). Guerrero
(2013) plantea que un lugar de trabajo saludable es aquel en el que los trabajadores y
el personal superior colaboran en la aplicacién de un proceso de mejora continua para
proteger y promover la salud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores y la
sostenibilidad del lugar de trabajo, teniendo en cuenta las siguientes consideraciones
establecidas sobre la base de las necesidades previamente determinadas: temas de salud y
de seguridad en el entorno fisico de trabajo; temas de salud, seguridad y bienestar en el
entorno psicosocial de trabajo, con inclusién de la organizacién del trabajo y de la cultura
laboral; recursos de salud personal en el lugar de trabajo, y maneras de participar en la
comunidad para mejorar la salud de los trabajadores, sus familias y otros miembros de la
comunidad. Por lo tanto, es importante implementar entornos laborales saludables como
medios para prevenir riesgos y promover la salud integral de la poblacién trabajadora.

Las evidencias que relacionan la salud mental con el clima psicosocial del
ambiente laboral y los resultados de estudios epidemioldgicos que demuestran un
incremento en procesos mérbidos relacionados con las condiciones psicosociales
propias del trabajo, son unas de las principales razones que despertaron el interés en
el estudio de los factores de riesgo psicosociales relacionados con el trabajo (Villalobos,
2004). Al respecto han surgido diversas definiciones. La OIT (2011) menciona que
“Los factores de riesgo psicosociales son aquellas caracteristicas de las condiciones de
trabajo que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos psicoldgicos y
fisiolégicos a los que llama estrés”. Por su parte Moreno (2011) sefiala que los factores
psicosociales de riesgo son predictivos, se refieren a las condiciones organizacionales
cuando tienen una probabilidad de tener efectos lesivos sobre la salud de los traba-
jadores, cuando son elementos con probabilidad de afectar de manera negativa en
la salud y el bienestar del trabajador, al actuar como desencadenantes o facilitadores
del estrés y la tension laboral). Estos factores negativos afectan la salud fisica y psi-
coldgica, y pueden ser la falta de control en el trabajo, jornadas excesivas de trabajo,
intensidad del ritmo de trabajo, rotacién e impredicibilidad de horarios, problemas
de comunicacién organizacional, ambigiiedad del rol y sobrecarga de trabajo.

Asi, unas condiciones psicosociales adversas estdn en el origen tanto de deter-
minadas conductas y actitudes inadecuadas en el desarrollo del trabajo como de de-

terminadas consecuencias perjudiciales para la salud y para el bienestar del trabajador.
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Dentro del marco legal que aplica a nivel nacional los factores psicosociales estdn
adquiriendo relevancia por los efectos lesivos que causan en la salud del trabajador. Es
asi como la Secretaria de Trabajo y Previsién Social (STPS, 2016) en la nueva Tabla
de Enfermedades de Trabajo reconoce por primera vez los padecimientos de natura-
leza psicosocial y que estos pueden presentarse en cualquier entorno organizacional
inadecuado. En la NOM 035-STPS (2018) que fue publicada en octubre de 2018
en el Diario Oficial y que entra en vigor en Ocubre de 2019 se reconoce la necesidad
de identificar y prevenir los factores de riesgo psicosocial y controlar la violencia en

el trabajo. En esta norma se definen los factores de riesgo psicosocial como:

... aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad, no orgdnicos del ciclo sue-
fio-vigilia de estrés grave y de adaptacidn, derivado de la naturaleza de las funciones
del puesto de trabajo, el tipo de jornada de trabajo y la exposicién a acontecimientos
traumdticos severos o actos de violencia laboral al trabajador, por el trabajo desarrollado

(NOM-035-STPS-2018, pp. 27).

Los factores de riesgo psicosocial que contempla esta norma hacen referencia a
las condiciones en el ambiente de trabajo, las cargas de trabajo, es decir, las exigencias
que el trabajo impone al trabajador, la falta de control sobre el trabajo, las jornadas de
trabajo y rotacién de turnos que exceden lo establecido en el Ley Federal del Trabjo,
la interferencia en la relacién familia-trabajo, el liderazgo negativo, las relaciones
negativas y la violencia laboral.

En conclusidn, se puede obvervar que entre los factores que pueden causar
danos fisioldgicos, psicoldgicos, cognitivos, conductuales y sociales estdn los que estan
directamente relacionados con las condiciones del trabajo y la organizacion; y otros
que se generan en la interaccién entre las personas y que segiin Gémez, Herndndez y
Meéndez (2014) no son un simple conflicto de los que se suelen presentar en cualquier
relacién, surge en el momento que ciertos factores pueden desencadenar hechos o
situaciones con grandes probabilidades de causar efectos negativos en la salud del tra-
bajador, lo cual finalmente tendr4 repercusiones también en la organizacion (Gémez,
Herndndez y Méndez, 2014).

Y si ademds, estas cargas de trabajo fisicas y mentales estdn relacionadas con
los factores individuales y extra laborales (por ejemplo, exigencias domésticas) y a
aspectos del individuo (por ejemplo, personalidad y actitudes) pueden aumentar la

probabilidad de la aparicién del estrés en el trabajo. Por lo tanto, estas condiciones
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siempre deben ser valoradas y ser incluidas para obtener una estimacién de la carga
de trabajo (Sauter, Murphy, Hurrell & Levi, 2001); ademds de ser consideradas en
los programas para la prevencién de los factores de riesgos psicosocial y la promocién
de entornos de trabajo saludables.

A partir de lo anterior, el presente trabajo se propuso como objetivo identificar
el nivel de riesgo psicosocial percibido en un grupo de trabajadores de una empresa
del sector servicio, asi como presentar una propuesta de intervencién que permita
profundizar en las categorias identificadas con mayor riesgo psicosocial, problemati-
zéndolas y generando acciones que posteriormente puedan ser alineadas al programa
de prevencién de los factores de riesgo psicosisocial y promocién de entornos de

trabajo saludables como establece la Norma 035-STPS-2018.

Método
Participantes

Para la presente investigacidn participaron un total de 71 trabajadores del
Estado de Yucatdn de una empresa del sector de servicios, de los cuales el 72% (51)
eran hombres y el 28% (20) mujeres, con una media de edad de 35 afios y una des-
viacién estdndar de D= 6.70; una media de 9 afios de antigiiedad en la empresa y

una desviacién estandar de D= 7.55.

Instrumento

Se utilizd el Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial y Entorno Orga-
nizacional Favorable en los Centros de Trabajo de la NOM-035-2018 (Secretaria
de Gobernacién, SEGOB, 2018) el cual consta de 72 reactivos que miden el nivel
percibido de riesgo psicosocial en el centro de trabajo. El instrumento mide las siguien-
tes categorfas y dominios: 1. Ambiente de trabajo (Condiciones en el ambiente de
trabajo); 2. Factores propios de la actividad (Carga de trabajo y Falta de control sobre
el trabajo); 3. Organizacién del tiempo de trabajo (Jornada de trabajo e Interferencia
en la relacidn trabajo-familia); 4. Liderazgo y relaciones en el trabajo (Liderazgo,
Relaciones el trabajo y Violencia); y 5. Entorno Oganizacional (Reconocimiento del
desempefio, insificiente sentido de pertenencia e inestabilidad). La forma de respuesta
es una escala tipo Likert, que va del 1 al 5, donde 1 significa nunca hasta 5 que sig-

nifica siempre. La validez de este cuestionario es de constructo mediante un andlisis
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factorial confirmatorio. Se realizé un anilisis de confiabilidad de la escala mediante

el alfa de Cronbach, obteniendo un alfa de .93.

Resultados
Este trabajo de intervencion se desarrollé de forma participativa con un en-
foque en desarrollo organizacional. Se dividié en trea fases, las cuales se describen a

continuacion.

A) Fase inicial
Se contacté con el responsable de recursos humanos de la organizacion, a través
de una reunién donde expuso sus necesidades, se establecié de forma conjunta abordar

el tema de los Factores de riesgo psicosocial.

B) Fase de diagndstico

Los resultados fueron analizados de acuerdo a los criterios de evaluacidon que
marca la NOM-35-STPS-2018. El resultado general del diagndstico indica un nivel
medio de riesgo psicosocial, es decir, los trabajadores perciben que los factores de riesgo
psicosocial se presentan algunas veces en su trabajo y que, por lo tanto, podrian afectar
con mediana probabilidad su salud fisica, psicoldgica, cognitiva, afectiva y conductual.

En cuanto a los resultados por categoria, se encontré mayor probabilidad de
riesgo en las categorias de factores propios de la actividad y organizacion del tiempo
de trabajo; y por otro lado, menor probabilidad de riesgo en los factores de ambiente

de trabajo y entorno organizacional (Ver tabla 1).

Tabla 1. Resultado Generaly por categoria

Resultado por categoria Nivel de riesgo
Nulo o despreciable Bajo Medio Alto | Muy alto
Ambiente de trabajo 3.78
Factores propios de la actividad 43.16
Organizacion del tiempo de trabajo 8.77
Liderazgo y relaciones 17.7
en el trabajo
Entorno organizacional 7.22
Resultado general 80.66
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Segtin lo establecido en la NOM-035-STPS-2018, se requiere revisar la politica
de prevencidn de riesgos psicosociales y programas para la prevencién de los factores
de riesgo psicosocial, la promocién de un entorno organizacional favorable y cargas
de trabajo propias de acuerdo con la actividad que se desempena en la organizacién,
asi como reforzar su aplicacion y difusién, mediante un programa de intervencién que
permita tener un equilibrio entre la carga de trabajo y la calidad de vida del personal.

A continuacién, se presentardn los resultados por dominio correspondientes

a cada categoria.

Categoria: Ambiente de trabajo

En cuanto al dominio condiciones en el ambiente de trabajo se obtuvo un nivel
nulo de riesgo, es decir, el personal no percibe la existencia de condiciones inseguras,
peligrosas, deficientes o insalubres en su trabajo y por tanto el nivel de riesgo de dafio

a su salud es bajo (ver tabla 2).

Tabla 2. Ambiente de trabajo

Resultado por dominio Nivel de riesgo

Nulo o despreciable Bajo Medio Alto | Muy alto

Condiciones en el ambiente de trabajo 378

Categoria: Factores propios de la actividad
En cuanto al dominio Carga de trabajo se obtuvo un nivel de riesgo medio, lo que
significa que los trabajadores perciben que algunas veces existen exigencias en su trabajo
que exceden su capacidad, y por lo tanto la probabilidad de un dafio a su salud es mediano.
En cuanto al dominio Falta de control sobre el trabajo también se obtuvo un
nivel de riesgo medio, lo cual significa que los trabajadores perciben que algunas veces
pueden mantener bajo control sus actividades, y por tanto se presenta una probabilidad

mediana de dafio a su salud por consecuencia de esto (Ver tabla 3).

Tabla 3. Factores propios a la actividad

Resultado por dominio Nivel de riesgo

Nulo o despreciable Bajo Medio Alto | Muy alto
Carga de trabajo 26.64
Falta de control sobre el trabajo 13.52
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Categoria: Organizacion del tiempo de trabajo

En cuanto al dominio Jornada de trabajo se obtuvo un nivel de riesgo medio,
es decir, los trabajadores perciben que algunas veces se les exige tiempo extra en su
jornada laboral mds alld de lo establecido en la ley federal del trabajo; y por lo tanto
existe una probabilidad mediana de riesgo a su salud.

En el dominio de Interferencia en la relacién trabajo-familia, se obtuvo un nivel
bajo de riesgo, por tanto, los jefes perciben que existe poco conflicto entre las acti-
vidades familiares y las responsabilidades laborales, lo cual genera poca probabilidad

de riesgo a su salud y de dano a sus relaciones familiares (ver tabla 4).

Tabla 4. Organizacion del tiempo de trabajo

Resultado por dominio Nivel de riesgo

Nulo o despreciable Bajo | Medio | Alto | Muy alto

Jornada de trabajo 3.61

Interferencia en la relacién trabajo-familia 5.15

Categoria: Liderazgo y relaciones en el trabajo

En el dominio de Liderazgo, se obtuvo un nulo nivel de riesgo, es decir, los
trabajadores consideran que la relacién con sus superiores no afecta de manera con-
siderable su forma de trabajar.

En el dominio Relaciones en el trabajo, se obtuvo un nulo nivel de riesgo, es
decir, los trabajadores perciben que no existen relaciones negativas en su entorno,
por lo tanto, existe una baja probabilidad de riesgo a su salud.

En el dominio de violencia, se obtuvo un nulo nivel de riesgo, es decir, los
trabajadores perciben que no se presenta en su drea de trabajo actos que dafien su
estabilidad psicoldgica, personalidad, dignidad o integridad, por lo que representan

una baja probabilidad de riesgo a su salud.

Tabla 5. Liderazgo y relaciones en el trabajo

Resultado por dominio Nivel de riesgo
Nulo o despreciable Bajo Medio Alto Muy alto
Liderazgo 8.5
Relaciones de trabajo 5.39
Violencia 5.39
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Categoria: Entorno Organizacional

En el dominio de Reconocimiento al desempefio, se obtuvo un nivel de riesgo
bajo, es decir, los jefes perciben que no existe una falta de reconocimiento a su trabajo;
no consideran que su trabajo sea inestable y tampoco sienten falta de compromiso

con el mismo, de ahi que el nivel de riesgo de dafio a su salud sea bajo.

Tabla 6. Entorno organizacional

Resultado por dominio Nivel de riesgo

Nulo o despreciable Bajo Medio Alto Muy alto
Reconocimiento del desempeiio 5.38
Insuficiente sentido de pertenencia 1.84

Fase de retroalimentacion y propuestas de accion

Los resultados del diagnéstico fueron presentados al personal de la empresa
destacando las fortalezas y los factores con mds probabilidad de causar un dafio en la
salud del trabajador, estas categorias con mas probabilidad de dano fueron los factores
propios de la actividad y la organizacién del tiempo de trabajo.

Para focalizar como un problema los factores percibidos con mayor riesgo y
profundizar en ello, se utilizé la Técnica del drbol de problemas (causas-efectos) de
Martinez y Fernandez (2008); aunque si bien, tanto teéricamente como en la NOM-
035-2018, se describen aspectos del trabajo como causantes relacionados a este riesgo,
se pretendid a través de esta técnica generar causas y efectos basados en la experiencia
de los trabajadores de tal forma que sean significativos para ellos.

Posteriormente, para la generacién de soluciones enfocadas al bienestar del
trabajador y al desarrollo de entornos de trabajo saludables, se utilizé la téenica del
drbol de objetivos (medios-fines) de Martinez y Fernandez (2008).

A continuacidn se presenta la propuesta de la utilizacién de estas técnicas para
la profundizacién de los factores de riesgo psicosocial con mayor nivel de riesgo
percibido, en este caso se describird el desarrollo de las técnicas especificamente para

el factor de actividades relacionadas con el trabajo.

Técnica del arbol de problemas
Una técnica que habitualmente se utiliza para el andlisis de problema es la del

«z

drbol del problema”. Es una técnica participativa que promueve el desarrollo de ideas
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creativas para identificar un problema en particular, y sirve ademds para organizar la
informacién recolectada, generando un modelo de relaciones causales que lo expliquen.
Esta técnica facilita la identificacién y organizacién de las causas y consecuencias de
un problema, por tanto, es complementaria, y no sustituye, a la informacién de base.
El tronco del drbol es el problema central, las raices son sus causas y el follaje los
efectos o consecuencias. La ldgica es que cada problema es consecuencia de las causas
que aparecen debajo de él y, a su vez, es causante de los efectos que estdn encima,
reflejindose asi la interrelacion entre causas y efectos.

Para construir el 4rbol de problemas se debe configurar un esquema de cau-
sa-efecto siguiendo los siguientes pasos:

1) Formular el Problema Central: una carencia o déficit, un estado negativo, una
situacién real no tedrica, localizado en una poblacién objetivo bien definida. Para
focalizar el problema se le dio un enfoque humanista. A continuacién se presenta un
ejemplo: Mal rendimiento en las actividades del trabajo de los empleados de la empresa “X”.

2) Exploracién y verificacion de los efectos/consecuencias del Problema Central: Los
efectos son una secuencia que va de lo mds inmediato o directamente relacionado con
el Problema Central, hasta niveles mas generales. La secuencia se detiene en el instante
que se han identificado efectos suficientemente importantes como para justificar la
intervencién que el programa o proyecto imponen. Por ejemplo: Los trabajadores
perciben que los efectos que produciria tal problemdtica serian la duplicidad ylo solapa-
miento de funciones lo que generaria asiganciones multitarea; la falta de priorizacién en
las tareas llevaria a la entrega de trabajos fuera de tiempo o no entregados; y la difusion
de responsabilidades a la obtencion de malos resultados o incompletos.

3) Identificacion de relaciones entre los distintos efectos que produce el Problema
Central: Si los efectos detectados son importantes, el Problema Central requiere una
solucidn, lo que exige la identificacidn de sus causas.

4) Identificar las causas del problema y sus interrelaciones: La secuencia de causas
debe iniciarse con las mds directamente relacionadas con el Problema Central, que
se ubican inmediatamente debajo del mismo. De preferencia se deben identificar
unas pocas grandes causas, que luego se van desagregando e interrelacionando. Una
buena técnica es preguntarse ;por qué sucede lo que estd senalado en cada bloque? La
respuesta debiera encontrarse en el nivel inmediatamente inferior. Se deben identificar

todas las causas, aun cuando algunas de ellas no sean modificables, deteniéndose en
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el nivel en que es posible modificarlas. Hay que recordar que lo que se persigue es
elaborar un modelo causal para la formulacién de un proyecto y no un marco tedrico
exhaustivo. Por ejemplo: Las causas de tal problema identificadas por los trabajadores
estdn directamente relacionados con la falta de definicion de los perfiles y descriptivos del
puesto lo que lleva a la falta de conocimiento de sus funciones y la falta de claridad en las
responsabilidades; y la deficiente relacién entre ellos y su jefe lleva la mala comunicacion
entre los departamentos y con su jefe.

5) Diagramar el Arbol de Problemas y verificando la estructura causal: El proyecto
se debe concentrar en las raices (causas). La idea es que, si se encuentra solucién para

éstas, se resuelven los efectos negativos que producen.

A continuacién, se presenta un ejemplo esquematizado del drbol de problemas

para visualizar la forma en que se abord§ esta técnica (Figura 1).

Trabajos fuera de
tiempo o na entregados

Mal rendimiento en las actividades del
trabajo de los empleados de la empresa “X™

Las Tunciones Fadts di clarkdad an y con el |ele
s
riapanasbdlidades

Figura 1. Arbol de problemas (causas y efectos).
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Técnica del arbol de objetivos

El Arbol de Objetivos es la versién positiva del Arbol de Problemas, ya que
refleja una situacion opuesta a éste, lo que permite orientar las dreas de intervencién
que debe plantear el proyecto, que deben constituir las soluciones reales y factibles de
los problemas que le dieron origen. Los pasos a seguir para elaborarlo son:

1) Traducir el Problema Central del Arbol de Problemas en el Objetivo Central del
proyecto (un estado positivo al que se desea acceder). La conversién de problema en
objetivo debe tomar en cuenta su viabilidad. Se plantea en términos cualitativos para
generar una estructura equivalente (cualitativa). Ello no implica desconsiderar que el
grado de modificacion de la realidad es, por definicidn, cuantitativa. A continuacién
se presenta un ejemplo: Los trabajadores establecieron como objetivo: Buen rendimiento
en las actividades del trabajo de los empleados de la empresa “X”

2) Cambiar todas las condiciones negativas (causas y efectos) del Arbol de Problemas
en estados positivos (medios y fines). Esta actividad supone analizar cada uno de los blo-
ques y preguntarse: ;A través de qué medios es posible alcanzar este fin? La respuesta
debe ser el anténimo de las causas identificadas. El resultado obtenido debe presentar
la misma estructura que el Arbol de Problemas. Cambia el contenido de los bloques,
pero no su cantidad ni la forma en que se relacionan. Si en este proceso surgen dudas
sobre las relaciones existentes, primero se debe revisar el Arbol de Problemas para
luego proseguir con el de Objetivos. En este caso se convirtieron las causas en medios.

La falta de definicion de los perfiles y descriptivos del puesto y falta de claridad en
las responsabilidades se convirtieron ambas en la realizacion de un andlisis de puestos; y
la deficiente relacion entre los departamentos y su jefe se transformé en el seguimiento al
cumplimiento de sus funciones y metas de trabajo.

3) Hdentificar los pardmetros, que son aquellas causas del problema que no son
modificables por el proyecto, ya sea porque son condiciones naturales (clima, coeficien-
te intelectual) o porque se encuentran fuera del dmbito de accién del proyecto (poder
legislativo, otra dependencia administrativa). Estos parametros se sefialan en el Arbol
de Objetivos sin modificar el texto del de Problemas. Al ubicar un pardmetro, es posible
sacar de ambos drboles todas sus causas ya que aun cuando alguna sea modificable,
no se producird ningin efecto sobre el problema central. En esta intervencion rodas

las causas del problema enunciadas por los trabajadores fueron consideradas modificables.
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4) Convertir los efectos del Arbol de Problemas en fines. Al igual que en las causas,
por cada efecto se debe considerar s6lo un fin. Por ejemplo: Los fines serian la Deli-
mitacion de las funciones y responsabilidades lo que generaria un mejor desemperio; y por
otro lado, la planificacion de sus metas y actividades generaria alto nivel de productividad.

5) Examinar la estructura siguiendo la logica medio-fin y realizar las modificaciones

que sean necesarias en ambos drboles.

A continuacién, se presenta un ejemplo esquematizado del Arbol de Objetivos,

para explicar la forma en que se abordé esta técnica (Figura 2)

Buen rendimiento en las actividades del
trabajo de los empleados de la empresa =X~

Caomacimisnbo Adecunadda comunicacion anine

precisn de las o los departamentos y con & jefe
funcionmes Claridnd en las .
respansnbdliddes

Figura 2. Arbol de objetivos (medios y fines)

Con esta técnica del drbol de objetivos se pretende generar diversas acciones y
posteriormente alinearlas a lo que establece la NOM-035-2018 para elaborar un Pro-
grama para la Prevencién de Factores de Riesgo Psicosocial y Promocién de Entornos

Organizacionales Favorables considerando el tipo de acciones orientadas en el plano
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Organizacional, Grupal e Individual y segtin los criterios de aceptacion establecidos

para la evaluacién de la conformidad. (Secretarfa de Gobernacién, 2018).

Conclusiones

Este estudio resalta la importancia de considerar el aspecto psicosocial en las
intervenciones para el desarrollo de entornos de trabajo saludables, en este caso, par-
tiendo de la percepcidn que tienen los trabajadores del nivel de riesgo sobre diversos
aspectos psicosociales de su trabajo y que pudieran causarles algin tipo de dafo a su
salud fisioldgica, psicoldgica y social.

La aplicacién de la Norma Mexicana 035 dentro del marco juridico para la
identificacién de factores de riesgo psicosocial y el control de la violencia en el trabajo
tiene un cardcter meramente administrativo en su aplicacién. Este trabajo lo que
pretende es darle un enfoque en desarrollo organizacional a través de la utilizacién
de técnicas cualitativas como el drbol de problemas y el drbol de objetivos donde
se destaque la participacién activa de los trabajadores en la conceptualizacién de la
problemdtica que lo convierta en algo significativo para ellos; asi como en la genera-
cién de propuestas de accién encaminadas a la prevencién de riesgos psicosociales y
entornos de trabajo favorables.

En este tipo de intervenciones es importante recalcar el papel que tienen los
directivos asi como los trabajadores en todo el proceso desde el diagndstico, elabo-
racién del programa, implementacién de acciones y evaluacién del programa, de tal
forma que se genere un mayor compromiso y delimitacion de responsabildades en la

creacién de entornos de trabajo saludables.
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Fatores de risco psicossociais
relacionados ao trabalho de
operarios de trés indistrias
multinacionais norte-americana e
alema no Brasil

Work-related psychosocial risk factors in three
north american and german multinational
industries in Brazil

Jodo Massuda Junior’, Liliana Andolpho Magalhaes
Guimaraes? Maureen F. Dollard?

Resumo

Introdugdo: As mudangas na organizagio do trabalho tém se tornado fre-
quentes, muitas vezes contribuindo para uma maior ocorréncia de Fatores de Risco
Psicossociais (FRPs) relacionados ao trabalho. Objetivo: Avaliar a presenca dos FRPs
e Fatores de Protecio Psicossociais (FPPs) relacionados ao trabalho e sua associagio
com a satde, bem-estar e satisfagio em trés induistrias dos segmentos metal mecinico
(n=2) e alimenticio (n=1). Método: Tratou-se de um estudo de corte transversal,
analitico, descritivo, correlacional e com amostragem por conveniéncia (n=109). Para
a avaliagio dos FRPs, FPPs, satde e satisfagio no trabalho foi utilizada a segunda
edi¢ao do instrumento Copenhagen Psychosocial Questionnaire(COPSOQ-II) traduzido
e validado para o Portugués de Portugal e adaptado para utilizagio no Brasil em sua
versio média. Adicionalmente, foi aplicado um Questiondrio Sociodemogrifico e
Ocupacional (QSDO), desenvolvido pelos autores para esta pesquisa. Resultados: A

andlise dos FRPs revelou que os indicadores referentes as demandas cognitivas (x=3,92;

1- Instituto Federal de Mato Grosso do Sul - IFMS.
2- Universidade Catélica Dom Bosco - UCDB.
3- University of South Australia - UniSA.
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DP +0,79) e inseguranca laboral (x=3,73; DP +1,39) encontravam-se em patamares
considerados de risco para a satide dos trabalhadores. Os FPPs, em sua maioria,
foram avaliados como em situagio intermedidria, 3 excecao dos escores obtidos para
os fatores: clareza de papel no trabalho (x=4,39; DP £0,67), comunidade social no
trabalho (x=4,26; DP £0,78), possibilidades de desenvolvimento (x=4,15; DP £0,89),
autoeficdcia (x=4,03; DP £0,78) e recompensa (x=3,88; DP +0,86), considerados como
favordveis & satde. A avaliagio dos efeitos dos FRPs e FPPs revelou que os participantes
deste estudo percebiam significado em seu trabalho (x=4,32; DP +0,68), estavam
comprometidos com suas atividades laborais (x=3,93; DP £0,83) e demonstraram-se
satisfeitos com seu oficio (x=3,79; DP £0,69). Quanto aos efeitos destes fatores para
a satide, foi observado que os escores referentes a avaliagio da satde geral (x=2,33;
DP £1,00), sintomas depressivos (x=2,19; DP £1,07) e problemas de sono (x=2,01;
DP £1,09) estavam em patamares satisfatorios. Conclusdes: Este estudo construiu
um panorama de riscos e fatores de protecio existentes nas organizagoes investigadas,
possibilitando uma maior compreensio dos impactos destes fatores para a satide e
bem-estar de trabalhadores b/ue collarsdas industrias pesquisadas.

Palavras-chave: riscos ocupacionais; fatores de risco; satide do trabalhador.

Abstract

Background: Changes in work organization have become frequent, often
contributing to a higher occurrence of work-related psychosocial risk factors (PRFs).
Objective: To assess the work-related PRFs and psychosocial protective factors
(PPFs) present in three metal mechanic (n=2) and food (n=1) industries, evaluating
their association with workers” health, well-being, and satisfaction. Method: It was
a cross-sectional, analytical, descriptive, correlational study based on a convenience
sampling (n=109). The second edition of the Copenhagen Psychosocial Question-
naire (COPSOQ-II), adapted to Brazilian Portuguese, in its medium version and a
Sociodemographic and Occupational Questionnaire (SOQ) was applied. Results:
The PRFs analysis revealed that the indicators regarding cognitive demands (x=3,92;
SD £0,79) and labor insecurity (x=3,73; SD +1,39) were at risk levels for workers’
health. The PPFs were mostly evaluated as intermediate. The scores obtained for the
factors: role clarity at work (x=4,39; SD +0,67), social community at work (x=4,26;
SD +0,78), self-efficacy (x=4,03; SD £0,78), and reward (x=3,88; SD 20,86), were
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considered favorable for workers™ health. The evaluation of the effects of the PRFs
and PPFs revealed that participants perceived meaning in their work (x=4,32; SD
+0,68), they were committed to their work activities (x=3,93; SD £0,83), and they
were satisfied with their craft (x=3,79; SD $0,69). Regarding the effects of health
factors, it was observed that scores for the general health assessment (x=2,33; SD
+1,00), depressive symptoms (x=2,19; SD +1,07), and sleep problems (x=2,01; SD
+1,09) were at levels considered satisfactory. Conclusions: This study built a panel
of risks and protective factors present in the investigated organizations, allowing a
better understanding of the impacts of these factors on blue-collar workers™ health
and well-being in the investigated industries.

Keywords: occupational risks; risk factors; occupational health.

Introducao

As mudangas na organiza¢io do trabalho tém se tornado cada vez mais cons-
tantes, sendo baseadas no desenvolvimento continuo de novas tecnologias, aperfeigo-
amento das estratégias de produgio e reestruturagio das operagoes das organizagoes
no intuito de tornd-las mais competitivas (Jiménez, 2011; Kompier, 2006; Reis et
al., 2010).

Enquanto as institui¢bes avangam na adogio destas modificagdes, pesquisas
tém identificado uma maior ocorréncia de Fatores de Risco Psicossociais (FRPs) re-
lacionados ao trabalho (Dollard, Skinner, Tuckey, & Bailey, 2007), frequentemente
associados ao adoecimento fisico e mental de trabalhadores, tais como transtornos
musculoesqueléticos, doengas cardiovasculares e transtornos mentais (Guimaraes et
al., 2004; Karasek et al., 1998; Reis et al., 2010; Siegrist et al., 2004).

Embora a discussdo acerca dos impactos destes fatores para a saide dos indi-
viduos ndo seja recente, tendo em vista os estudos desenvolvidos pela Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT) desde 1984 (ILO, 1984; Kalimo, 1987), é inegdvel
que as mudancas ocorridas nas tltimas décadas contribuiram para o surgimento de
novos FRPs e a intensificagdo de diversos outros j4 existentes (Fernandes & Pereira,
2016; Leka & Jain, 2010).

Fatores como violéncia fisica, assédio sexual, assédio moral, intensificacio das
atividades laborais, longas horas de trabalho que ultrapassam a carga hordria previa-

mente estabelecida, novas formas de contratagio que aumentam a inseguranga do
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trabalhador quanto a sua estabilidade, problemas emocionais e conflitos entre ativi-
dades de trabalho e compromissos pessoais sio exemplos de demandas emergentes
que tém impactado a satde, seguranca e qualidade de vida dos trabalhadores das mais
diversas ocupagdes (Chirico, 2017; Niedhammer, Lesuffleur, Algava, & Chastang,
2015; Schaufeli, 2017).

Buscando melhor compreender estas mudancas e suas repercussoes nos am-
bientes de trabalho, diferentes paises (e.g. Austria, Canad4, Dinamarca, Franca,
Finldndia, Alemanha, Suécia, Estados Unidos, Reino Unido, Austrélia ¢ Japdo) tém
adotado sistemas nacionais de vigilincia voltados para investigar as demandas e os
recursos presentes no trabalho, assim como os efeitos da interaio entre ambos para
a performance e sadde dos trabalhadores, propondo estratégias para reduzir os efeitos
dos FRPs nestes ambientes (Dollard et al., 2007).

No Brasil, observa-se que a caréncia de um sistema nacional de vigilancia ¢
parcialmente suprida pelo desenvolvimento de estudos setoriais realizados por pes-
quisadores independentes e grupos de pesquisas universitrios, tendo como foco,
principalmente, as atividades de sadde (Aratjo, Mattos, Almeida, & Santos, 2016;
De Lucca, 2017; Martinez, Latorre, & Fischer, 2017; Silva et al., 2017; Vasconcelos
& Guimaraes, 2009), educagio (Batista, Carlotto, Coutinho, & Augusto, 2010;
Cardoso, Aratjo, Carvalho, Oliveira, & Reis, 2011; Carlotto & Palazzo, 2006), ser-
vigos e atividades administrativas nos setores publico e privado (De Lucca & Sobral,
2017; Martinez & Latorre, 2009, 2006; Souza, Carvalho, Aratjo, & Porto, 2010).

De acordo Fernandes e Pereira (2016), embora diversos grupos ocupacionais
tenham sido investigados, nota-se ainda uma escassez de estudos direcionados a avaliar
os FRPs presentes em ocupagoes especificas, em especial as desenvolvidas em inddstrias,
devido 2 dificuldade de permissao ao acesso nos locais de trabalho.

Visando contribuir para a redu¢ao desta lacuna, este estudo teve como objetivo
avaliar a presenca dos FRPs e também Fatores de Protecio Psicossociais (FPPs) rela-
cionados ao trabalho em trés industrias dos segmentos metal mecanico e alimenticio
nos estados de Mato Grosso do Sul e Sao Paulo, Brasil. Adicionalmente, foi verificada

a associagdo destes fatores com a satide e satisfacao dos individuos no trabalho.
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Método

Tratou-se de um estudo analitico, descritivo, correlacional, de corte transversal
e com amostragem por conveniéncia (n=109). A coleta dos dados foi realizada por
meio da aplica¢io de questiondrios de autorrelato entre os meses de agosto de 2017 ¢
fevereiro de 2018, em trés indtstrias multinacionais do ramo alimenticio (n=1) e metal
mecanico (n=2) nos estados de Mato Grosso do Sul (n=1) e Sio Paulo (n=2), Brasil.

Os possiveis participantes foram orientados quanto aos objetivos do estudo e
informados de que suas contribui¢ées seriam mantidas em sigilo. O aceite para parti-
cipago na pesquisa foi dado por meio da assinatura do termo de consentimento livre
e esclarecido, sendo permitida a revogacio do mesmo a qualquer momento, desde
que o desejo de ndo mais participar do estudo fosse expressado.

Esta pesquisa foi desenvolvida em consonincia com os procedimentos éticos
estabelecidos na Resolucio n. 466 de 12 de dezembro de 2012 do Conselho Nacional
de Sadde (Brasil, 2012), tendo sido seu projeto (CAAE 68597517.4.0000.5162)
aprovado previamente no Conselho de Etica em Pesquisa da Universidade Catdlica

Dom Bosco por meio do parecer niimero 2.096.036 de junho de 2017.

Instrumentos

Para a avaliagio dos FRDPs, FPPs, satide e satisfagio no trabalho foi utilizada a
segunda edi¢ao do instrumento Copenhagen Psychosocial Questionnaire(COPSOQ-II)
(Pejtersen et al., 2010) traduzido e validado para o Portugués de Portugal por Silva et
al. (2006), com adaptagoes feitas pelos autores dessa investigacao para sua utilizagio
no Brasil, em sua versio média.

O questiondrio é composto por 76 itens avaliados por meio de uma escala do
tipo Likert de cinco pontos, variando de «<nunca/quase nunca» a «<sempre» ou «nada/
quase nada» a «extremamente.

Os 76 itens foram organizados em 8 escalas, com alfas de Cronbach oscilando
entre 0,60 2 0,90, avaliando: exigéncias laborais (4 subescalas), organizaco e conte-
tdo do trabalho (4 subescalas), relacoes sociais e lideranca (7 subescalas), interface
trabalho-individuo (3 subescalas), valores no local de trabalho (4 subescalas), perso-

nalidade (1 subescala), satide e bem-estar (5 subescalas) e comportamentos ofensivos
(1 subescala) (Silva et al., 2006).
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Adicionalmente foi aplicado um Questiondrio Sociodemografico e Ocupacional
(QSDO), desenvolvido pelos autores especificamente para esta pesquisa, composto
por 24 questdes avaliando os seguintes aspectos: sexo, idade, estado civil, escolaridade,
rendimento individual e familiar, fungio exercida, tempo de trabalho na empresa,
turno de trabalho, horas extras, trabalho aos fins de semana, consumo de cigarro ¢

bebida alcodlica e pratica de exercicios fisicos.

Participantes

Participaram deste estudo 109 trabalhadores, homens e mulheres, dos setores
operacionais das industrias investigadas, os quais atendiam aos seguintes requisitos
no momento da realizacio da pesquisa: minimo de trés meses de contrato com a
instituicio e registro formal de sua atividade em carteira de trabalho. Individuos que
trabalhavam nas inddstrias participantes, mas que possufam vinculo com empresas

terceirizadas ou desenvolviam atividade de estdgio ndo participaram da pesquisa.

Analise dos dados

Os dados coletados por meio do QSDO foram analisados com o uso de es-
tatistica descritiva (e.g. média, desvio padrao e distribui¢ao de frequéncia), visando
caracterizar a amostra do estudo.

As informagdes obtidas por meio da aplicagio do instrumento COPSOQ-II fo-
ram interpretadas a partir do escore médio calculado para cada escala/subescala, sendo
este classificado como situacgio favordvel 4 satide, situagao intermedidria ou situagio
de risco para a satide com base nos pontos de corte propostos por Silva et al. (20006).

Para a andlise da correlagio entre os FRPs, FPPs, satide e satisfacao dos traba-
lhadores foi utilizado o coeficiente de correlagio de Spearman (rs), sendo adotado
o seguinte padrio para interpretagio dos resultados obtidos: valores abaixo de 0,50
foram considerados como uma baixa correlagio, entre 0,50 e 0,70 como moderada
correlagdo e acima de 0,70 como alta correlagio (Mukaka, 2012).

Todas as analises realizadas foram conduzidas utilizando-se o software de andlise

estatistica Statistical Package for the Social Science (SPSS) versao 22.

Resultados
Os participantes deste estudo apresentaram média de idade de 36,04 (DP+9,75)

anos, eram em sua maioria do sexo masculino (90,8%), casados(as) ou em unido estdvel
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(80,7%), cursaram o ensino médio completo (54,1%), informaram uma renda mensal
individual entre dois e quatro saldrios minimos (39,4%) e renda mensal familiar entre
quatro ¢ dez saldrios minimos (45,9%) (Tabela 1).

Os pesquisados trabalhavam na mesma empresa hd pelo menos 5,40 (DP+4,33)
anos e cumpriam com uma jornada de trabalho de 44,35 (DP+3,71) horas semanais.
76,1% declararam trabalhar em turnos fixos, 33,9% informaram as vezes trabalhar
além da jornada prevista em contrato e 26,6% relataram as vezes trabalhar aos fins de
semana. Dentre as fun¢6es mais frequentes, foram mencionadas: operador de mdquinas
(45,9%), ajudante de producio (8,3%), almoxarife (5,5%), ajustador (4,6%), lider
de produgio (3,7%), técnico de manutengio (3,7%), técnico de qualidade (2,8%) e
supervisor (2,8%) (Tabela 1).

Tabela 1. Caracteristicas sociodemograficas e ocupacionais dos participantes

Informacgdes disponiveis
Varidvel
N %

Sexo
Masculino 99 90,8
Feminino 10 9,2
Estado Civil
Solteiro(a) 15 13,8
Casado(a)/Uniao Estavel 88 80,7
Viuvo(a) 01 0,9
Separado(a)/Divorciado(a) 05 4,6
Escolaridade
Ensino fundamental incompleto 02 1,8
Ensino fundamental completo 09 83
Ensino médio incompleto 05 4,6
Ensino médio completo 59 54,1
Ensino superior incompleto 24 22,0
Ensino superior completo 09 83
P6s-graduacdo completa 01 09
Renda mensal individual
Até 02 salarios minimos 35 32,1
> 02 e < 04 salarios minimos 43 39,4
> 04 e < 10 saldrios minimos 30 27,5
> 10 e < 20 salarios minimos 01 09
Renda mensal familiar
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Variavel Informacdes disponiveis
N %
Até 02 salarios minimos 16 14,7
> 02 e < 04 salarios minimos 40 36,7
> 04 e < 10 salarios minimos 50 45,9
> 10 e < 20 salarios minimos 02 1,8
> 20 salarios minimos 01 0,9
Trabalho em turno
Fixo 83 76,1
Alternado 26 23,9
Frequéncia de horas extras
Nao faco 12 11,9
Quase nunca 18 16,5
Raramente 19 174
As vezes 37 339
Frequentemente 17 15,6
Sempre 5 4,6
Conclusao

Frequéncia de trabalho aos finais de semana.
Ndo trabalho 19 174
Quase nunca 12 11,0
Raramente 12 11,0
As vezes 29 26,6
Frequentemente 25 229
Sempre 12 11,0

Os participantes, em geral, eram nao fumantes/ex fumantes hd mais de dez
anos (86,3%), declararam consumir habitualmente bebida alcoélica (62,5%) com
uma frequéncia de a0 menos uma vez por semana (29,4%), nio faziam uso de me-
dicamentos de uso continuo (92,7%) e praticavam atividades fisicas (65,2%) com

uma periodicidade minima de uma a duas vezes por semana (40,4%) (Tabela 2).

Tabela 2. Aspectos relacionados a saiide do trabalhador

Informagdes disponiveis

N %

Variavel

Tempo de deslocamento casa-trabalho

Até meia hora 86 78,9
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> meia hora e < a uma hora 14 12,8
>uma hora e < a duas horas 07 6,4

> duas horas 02 1,8

Meio de transporte utilizado

Transporte coletivo da empresa 24 22,0
Transporte publico coletivo 01 09
Veiculo proprio 81 74,3
Outros 3 2,7
Tabagismo

Fumante ou ex fumante ha menos de 10 anos 15 13,7
Nao fumante ou ex fumante ha mais de 10 anos 94 86,3

Consumo de bebida alcodlica

N&o consome 41 37,6

Uma vez por semana 32 29,4

Duas vezes por semana 15 13,8

Trés vezes por semana 07 6,4

Todos os dias 03 2,8

Outra frequéncia ndo mencionada 1 101
Conclusao

Uso de medicamento de uso continuo

Sim 08 73
Néo 101 92,7
Atividade fisica

Néo pratica 38 349
Uma a duas vezes por semana 44 40,4
Trés a quatro vezes por semana 15 13,8
Cinco a seis vezes por semana 05 4,6
Todos os dias 07 6,4

A andlise dos FRPs presentes no ambiente de trabalho revelou que os indicadores
referentes as demandas cognitivas (x=3,92; DP+0,79) e inseguranca laboral (x=3,73;
DP+1,39) encontravam-se em patamares de risco para a satide dos trabalhadores
(Figura 1).

Os escores obtidos para avaliagio do ritmo de trabalho (x=2,84; DP+1,14),
demandas emocionais (x=2,92; DPx1,35) e conflitos de papéis (x=2,51; DP+0,85) nao
representavam risco iminente, mas a necessidade de ateng¢io por serem classificados

em situacdo intermedidria (Figura 1).
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Figura 1. Analise descritiva dos Fatores de Risco Psicossociais avaliados

J4 os indicadores de demandas quantitativas (x=2,17; DP+0,70), conflito
trabalho-familia (x=2,16; DP+0,92), Mobbing (x=1,41; DP+0,85), assédio sexual
(x=1,14; DP+0,63), ameacas de violéncia (x=1,04; DP+0,27) e violéncia fisica (x=1,06;
DP+0,33) foram considerados sob controle, uma vez que seus resultados indicaram
uma situagdo favordvel a saide (Figura 1).

Os FPPs, em sua maioria, foram avaliados como em situacio intermedidria,
indicando a necessidade de se intensificar as iniciativas associadas aos mesmos, com
especial aten¢do para os fatores: i. influéncia no trabalho (x=2,50; DP+0,96); ii. con-
fianca horizontal (x=2,72; DP+0,87); iii. apoio social de superiores (x=3,14; DP+1,12);
iv. justica e respeito (¥=3,41; DP+0,98); v. previsibilidade (x=3,44; DP+0,97); vi.
qualidade da lideranca (x=3,47; DP+1,04); vii. apoio social de colegas (x=3,49;
DP+0,97); e viii. confianga vertical (x=3,58; DP+0,82) (Figura 2).

Os escores obtidos para os fatores clareza de papel no trabalho (x=4,39;
DP+0,67), comunidade social no trabalho (x=4,26; DP+0,78), possibilidades de
desenvolvimento (x=4,15; DP+0,89), autoeficicia (x=4,03; DP+0,78) e recompensa
(¥=3,88; DP+0,86) foram considerados favordveis a satide (Figura 2).
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Figura 2. Analise descritiva dos Fatores de Protecdo Psicossociais avaliados

A avaliacio dos efeitos dos FRPs e FPPs revelou, do ponto de vista organizacio-
nal, que os participantes deste estudo percebiam significado em seu trabalho (x=4,32;
DP+0,68), estavam comprometidos com suas atividades laborais (x=3,93; DP+0,83)
e demonstraram-se satisfeitos com seu oficio (x=3,79; DP+0,69) (Figura 3).

Quanto aos efeitos destes fatores para a satde, foi observado que os escores
referentes a avaliagdo da satide geral (x=2,33; DP+1,00), sintomas depressivos (x=2,19;
DP+1,07) e problemas de sono (x=2,01; DP+1,09) estavam em patamares satisfatd-
rios. No entanto, os indicadores relativos ao Burnout (x=2,52; DP+1,05) e estresse
ocupacional (x=2,53; DP+1,02) apontaram a necessidade de atengao, tendo em vista

sua classificacio intermedidria para a satide dos pesquisados (Figura 3).
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Figura 3. Analise descritiva dos aspectos relacionados a saiide, satisfacao e
comprometimento com o trabalho.

A anilise das associagoes entre os FRPs, FPPs e seus efeitos para organizacdes e
individuos demonstrou um correlagio positiva e moderada entre os fatores: possibi-
lidades de desenvolvimento e significado do trabalho (75=0,564; p=0,000), possibili-
dades de desenvolvimento e satisfacao no trabalho (75=0,583; p=0,000), recompensa
e satisfagdo no trabalho (75=0,567; p=0,000), qualidade da lideranga e satisfagio no
trabalho (75=0,599; p=0,000), justica e respeito e satisfagdo no trabalho (r5=0,555;
p=0,000) e autoeficicia e satisfagio no trabalho (75=0,569; p=0,000) (Figura 4).
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Figura 4. Correlacdo entre Fatores de Protecao Psicossocial e efeitos para a
organizacao.
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Foram também identificadas correlagbes moderadas e positivas entre escalas
dedicadas 4 avaliagao dos FPPs, sendo elas: previsibilidade e clareza de papel (75=0,603;
p=0,000), previsibilidade e recompensa (75=0,606; p=0,000), previsibilidade ¢ apoio
social de supervisores (r5=0,575; p=0,000), previsibilidade e qualidade da lideranca
(5=0,562; p=0,000), previsibilidade e justica e respeito (75=0,591; p=0,000), recom-
pensa e apoio social de supervisores (75=0,587; p=0,000), recompensa e qualidade da
lideranca (75=0,580; p=0,000), recompensa e justica e respeito (75=0,522; p=0,000),
apoio social de supervisores e qualidade da lideranca (75=0,633; p=0,000), apoio social
de supervisores e justica e respeito (75=0,579; p=0,000), qualidade da lideranca e jus-
tica e respeito (r5=0,691; p=0,000) e confianca vertical e justica e respeito (r5=0,601;
p=0,000) (Figura 5).
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Figura 5. Correlacao entre os Fatores de Protecao Psicossocial.

Por fim, entre as escalas dedicadas a avaliacdo dos efeitos dos FRPs e FPPs fo-
ram identificadas: i. correlagdes positivas e moderadas entre: significado do trabalho
e comprometimento com o trabalho (r5=0,687; p=0,000), significado do trabalho
e satisfacio com o trabalho (7=0,589; p=0,000), satisfacao com o trabalho e com-
prometimento com o trabalho (75=0,512; p=0,000) e estresse e sintomas depressivos
(r5=0,662; p=0,000); e ii. correlagdes positivas e fortes entre: Burnout e estresse
(r=0,703; p=0,000) e Burnout e sintomas depressivos (5=0,731; p=0,000) (Figura 6).
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Figura 6. Correlacao entre os efeitos dos Fatores de Risco Psicossociais e Fatores de
Protecao Psicossociais para a organizacao e satide do trabalhador.

Discussao

O modelo adotado neste estudo para classificagio das varidveis como FRPs e
FPPs difere ligeiramente do formato tradicional aplicado em pesquisas voltadas para
a avaliagdo destes por meio da aplicagio do instrumento COPSOQ-II (Aminian,
Moradi, & Eftekhari, 2018; Bueno, 2016; Nuebling & Hasselhorn, 2010).

Habitualmente a identificagio como FRPs ou FPPs estd ligada ao escore obtido
pelos mesmos, sendo que menores pontuagdes o tipificam como fator de risco ¢ o
oposto como fator de protecio.

Baseado no modelo Job Demands-Resources (JD-R) (Bakker & Demerouti,
2007; Demeroudi et al., 2001) e nos estudos desenvolvidos por Berthelsen, Hakanen
e Westerlund (2018), as varidveis representativas de demandas de trabalho foram
classificadas como fatores de risco, enquanto os recursos foram identificados como
fatores de protegio.

Tal modelo de andlise ndo apenas possibilitou uma identificagio apurada da
presenca dos FRPs e FPPs no ambiente de trabalho, mas também uma avaliacao
compreensiva da associacdo destes com a satide e bem estar dos trabalhadores parti-
cipantes (Schaufeli, 2017).
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Seguindo esta proposta, foram identificados como FRPs criticos para as orga-
nizagoes pesquisadas o elevado volume de demandas cognitivas (x=3,92; DP+0,79)
e uma percepgio de alta inseguranca laboral (x=3,73; DP+1,39).

Tais resultados foram semelhantes aos pardmetros obtidos nos estudos de valida-
¢do do COPSOQ-II, para o portugués de Portugal por Silva et al (2006), em que os
FRPs criticos também foram: demandas cognitivas (x=3,67; DP+0,74) e inseguranca
laboral (x=3,57; DP+1,35) e a0 estudo recente de validagio desenvolvido por Aminian
et al. (2018), com trabalhadores b/ue collars no Iran, indicando serem estes fatores
possivelmente associados as atividades operacionais desenvolvidas em inddstrias.

Altos niveis de demandas cognitivas estdo frequentemente associados a exigén-
cia de atengio constante nas atividades de trabalho, precisdo e rapidez (claramente
caracteristicas do trabalho operdrio nas industrias pesquisadas), tomada de decisoes
dificeis e busca constante por novas ideias para solucionar problemas organizacionais
ou equacionar as demandas postas no ambiente laboral (Breevaart & Bakker, 2018;
Kristensen, Hannerz, Hogh, & Borg, 2005; Pejtersen et al., 2010; Silva, Wendt, &
Argimon, 2017).

A inseguranca ocupacional por sua vez remete ao grau de preocupagio dos
trabalhadores com a possibilidade de desemprego (Kristensen et al., 2005; Pejtersen
et al., 2010), podendo ser fruto de mudangas organizacionais, tais como a adogao
de novas tecnologias e processos de fusdo, reestruturagio e downsizing, ou em de-
corréncia de periodos de recessio econdmica e desemprego (O'Driscoll & Brough,
2010), este dltimo marcadamente presente no lécus de pesquisa devido 2 situagio
econdmica do Brasil.

Embora os resultados aqui apresentados nio tenham indicado a associagio de
elevada carga de demanda cognitiva e inseguranca ocupacional com efeitos negativos
para a saide dos trabalhadores, existem evidéncias empiricas que associam estes FRPs
a sintomas de adoecimento fisico (e.g. pressao alta, variagio nos niveis de colesterol
e produgio do horménio do estresse) e mental (e.g. ansiedade, estresse psicoldgico e
depressdo) (Blekesaune, 2012; O’Driscoll & Brough, 2010), quando néo gerenciados
por meio do oferecimento de recursos adequados para a realizagio do trabalho.

Ainda que as avaliagoes do ritmo de trabalho, demandas emocionais e conflitos
de papéis indiquem a necessidade de atencio por parte das organizagées estudadas, foi

observado que os escores aferidos estio abaixo das médias apresentadas nos estudos
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de validagao desenvolvidos com operdrios de inddstrias (Aminian, Dianat, Miri, &
Asghari-Jafarabadi, 2017; Aminian etal., 2018; Cotrim, Bem-Haja, Amaral, Pereira,
& Silva, 2017; Silva et al., 20006).

A andlise dos FPPs, por sua vez, revelou que a avaliagio do grau de clareza dos
papéis no trabalho (v=4,39; DP+0,67), a existéncia de comunidade social (x=4,26;
DP+0,78), possibilidades de desenvolvimento (x=4,15; DP+0,89), percep¢io de
autoeficicia (x=4,03; DP+0,78) e recompensa (x=3,88; DP+0,86) foram os fatores
de protegio mais bem avaliados nas organizacoes pesquisadas.

Quando comparados 2 outros estudos, com populagio semelhante a desta
amostra, ¢ possivel constatar que os escores aqui obtidos sio ligeiramente superiores
as médias de empresas industriais (Aminian et al., 2017; Silva et al., 20006) ¢ aos re-
sultados apresentados em pesquisas com trabalhadores em geral (Cotrim et al., 2017).

Quanto ao significado de uma avaliacao positiva para os FPPs anteriormente
descritos, tem-se que: i. o grau de clareza dos papéis no trabalho indicou a existéncia
de objetivos claros, responsabilidades bem definidas e comunicagio eficiente das
expectativas em relagio aos trabalhadores; ii. o fator comunidade social revelou uma
atmosfera de cooperagio e senso de pertencimento ao grupo de trabalho; iii. a exis-
téncia de possibilidade de desenvolvimento tem viabilizado a aprendizagem continua
e o desenvolvimento e aplicagio de novas habilidades e conhecimentos (Pejtersen
et al., 2010; Silva et al., 2017); iv. a percepgio de autoeficicia demonstrou que os
trabalhadores creem em sua capacidade de resolver problemas e alcancar os objetivos
tragados (Silva et al., 2006); e v. o fator recompensa reportou a existéncia de respeito
entre superiores ¢ trabalhadores, tratamento justo e reconhecimento do trabalho
desenvolvido (Pejtersen et al., 2010).

A inexisténcia de FPPs em situagio de risco para a satide, juntamente com uma
avaliagdo positiva de grande parte dos FRPs presentes nas empresas investigadas, su-
gere uma preocupacio, por parte da gestio, em proporcionar um ambiente saudével
e seguro para os trabalhadores, do ponto de vista psicossocial. Esta preocupagio ou
clima de seguranca psicossocial tem o potencial de nao apenas agir positivamente
sobre o estresse ocupacional e outros problemas associados como também estimular
a produtividade dos trabalhadores (Dollard & McTernan, 2011; Dollard & Karasek,
2010; Dollard & Bakker, 2010).
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E importante registrar que as inddstrias investigadas sio multinacionais oriun-
das de paises que possuem leis e normas que regulamentam como as organizagoes
devem lidar com os FRPs (duas empresas norte-americanas e uma alema) e sistemas
de vigilancia nacional que monitoram periodicamente o desempenho e sucesso das
organizagdes em gerencid-los, fato este importante para compreender os resultados
obtidos nas institui¢des pesquisadas (Dollard et al., 2007).

Notadamente os resultados favordveis a satde obtidos na avaliagio dos FPPs,
ou recursos, repercutiram de forma positiva sobre a organizagio e seus trabalhado-
res, gerando um maior comprometimento, significado e satisfagio com o trabalho,
fato este corroborado por meio das correlagoes positivas e moderadas entre recursos
(e.g. possibilidade de desenvolvimento, recompensa, qualidade da lideranca, justica
e respeito e autoeficdcia) e significado do trabalho, satisfagio no trabalho e compro-
metimento com o trabalho.

Embora este estudo nao apresente achados suficientes para se concluir acerca
da relagdo de causa e efeito entre FPPs e os efeitos destes para a satide e bem-estar
de trabalhadores e organizagées, os resultados obtidos estao em sintonia com os
pressupostos tedricos do modelo JD-R, em que recursos de trabalho em abundancia
despertam um processo motivacional, por meio do engajamento no trabalho, levando
a resultados positivos para individuos e organizagées, tais como: comprometimento
organizacional, seguranga no trabalho, maior inten¢ao de permanecer na organizacio
e assumir mais responsabilidades e uma melhor performance (Bakker & Demerouti,
2017; Breevaart & Bakker, 2018; Demerouti et al., 2001; Schaufeli, 2017).

As correlagdes positivas e moderadas entre as escalas dedicadas & avaliagio dos
FPPs no trabalho denotam a importincia da qualidade da lideranca, apoio social de
supervisores e confianca vertical para uma maior previsibilidade, sentimento de justica
e respeito e percep¢do de reconhecimento, elementos estes também associados & auto
eficdcia, satisfagao e comprometimento no trabalho.

Tais resultados alinham-se aos estudos desenvolvidas por Schaufeli (2015) acerca
do papel indireto da lideran¢a para um maior comprometimento e engajamento dos
trabalhadores. De acordo com seus estudos, quando os individuos sio inspirados
pelos seus lideres a contribuir pessoalmente para o alcance de determinado objetivo,
isto influencia sua percep¢ao de controle sobre suas tarefas. Quando trabalhadores

sio empoderados pelos seus supervisores, por meio da atribuigio de responsabilidades
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e tarefas desafiadoras, os mesmos sentem-se mais competentes e percebem-se mais
eficazes. Adicionalmente, quando gestores incentivam a colaboragio ¢ o trabalho em
equipe, isto cria um forte senso de pertencimento, podendo impactar sobre os niveis
de comprometimento no trabalho.

Por fim, os indicios da associagio entre estresse e Burnout e estresse, Burnout
e sintomas depressivos, encontrados neste estudo por meio de correlagdes positivas
moderadas e fortes, somam-se aos achados de pesquisas desenvolvidas com outros
grupos ocupacionais, que relataram resultados semelhantes aos aqui encontrados
(Dias, Santos, Abelha, & Lovisi, 2016; Oliveira & Pereira, 2012; Silva, Bolsoni-Silva,
& Loureiro, 2018).

Conclusoes

Este estudo teve como objetivo avaliar os FRPs e FPPs presentes no trabalho
de individuos que desenvolvem atividades nos setores operacionais de inddstrias
multinacionais dos segmentos metal mecinico e alimenticio. Os resultados obtidos
construiram um panorama de fatores de risco (demandas de trabalho) e fatores de
protecio (recursos) existentes nas organizagoes investigadas, que possibilicaram uma
maior compreensdo dos impactos destes para a saide e bem-estar dos individuos
envolvidos nestas atividades, tendo em vista a escassez de estudos com trabalhadores
blue collars no Brasil.

A utilizagio do framework JD-R para a realizagio das andlises permitiu uma
nova maneira de interpretar e reconhecer os FRPs ¢ FPPs existentes no trabalho,
trazendo para as pesquisas desenvolvidas no Brasil um modelo alternativo para a
andlise da temdtica em questio.

Embora os resultados aqui obtidos representem um avango na compreensio dos
FRPs e FPPs caracteristicos do trabalho industrial, ¢ preciso reconhecer que o tamanho
daamostra deste estudo impede que os achados aqui apresentados sejam extrapolados
para a compreensio destes fatores em outras industrias, sendo importante o desen-
volvimento de futuras pesquisas com amostras representativas da realidade brasileira.

O desenho do estudo aplicado, de corte transversal, também impede que andlises
de causa e efeito possam ser conduzidas no intuito de melhor compreender os efeitos

dos FRPs ¢ FPPs para a satide e bem-estar dos trabalhadores, sendo indicado que
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estudos longitudinais sejam desenvolvidos futuramente com o objetivo de superar
tal limitacao.

Por fim, é importante reconhecer que a crise econdmica/recessio que afetou
0 Brasil durante o periodo de realizagio desta pesquisa, possivelmente, influenciou
alguns dos resultados ora apresentados (e.g. percepgio de inseguranca laboral), sendo
necessdrio entio analisar os achados desta pesquisa com cautela, tendo em vista que
algumas varidveis podem refletir nio apenas aspectos organizacionais (nivel meso),

mas também os efeitos do ambiente macroecondmico sobre a atividade pesquisada.
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3- Impacto de las
politicas neoliberales
enlasaludyla
subjetividad de los/as
trabajadores/as

Los efectos de las reestructuraciones/redimensionamientos de organizaciones
laborales en la salud y la subjetividad de individuos y colectivos, constituyen un fené-
meno que viene adquiriendo creciente relevancia epidemioldgica en los tltimos anos.

Segin el informe de la Comisién Europea (HIRES, 2009), el impacto de dichas
reestructuraciones/redimensionamientos [1] — sea por reduccién de personal y/o pre-
carizacién de condiciones de trabajo y empleo — tiene proporciones andlogas a una
pandemia. Sus efectos tienen asimismo a multiplicarse ya que dichas reestructuraciones
han dejado de ser crisis puntuales para constituir procesos continuos.

En este marco, miltiples estudios dan cuenta del impacto de dichas reestruc-
turaciones laborales en la salud y la subjetividad: incremento de accidentes, violencia
laboral, enfermedades cardiovasculares y trastornos psicoldgicos, son algunas de las
dimensiones en las que coinciden. Asimismo, la evidencia existente muestra que
la inseguridad en el empleo se asocia significativamente con un incremento de los
trastornos del suefo, la ansiedad y la fatiga, y el de las violencias intrafamiliares y de
género; mientras que la pérdida de empleo ha sido significativamente correlacionada
con el incremento de la tasa de suicidios.

Ademis de la evidencia aportada por multiples investigaciones epidemiolégicas
sobre el impacto de las reestructuraciones y la precarizacién del trabajo/empleo en

los individuos y su salud; es preciso avanzar sobre los efectos de las mismas en las
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relaciones sociales del trabajo. En este punto, los estudios existentes dan cuenta de
colectivos laborales fragmentados y atravesados por la competencia, el conflicto y la
pérdida de confianza, son algunos de los elementos descriptos.

En este escenario global que tiende a la expansion, este simposio tiene como
objetivo exponer y debatir en torno a casos de investigacidn que hayan explorado los
efectos en la salud y la subjetividad de individuos y colectivos, a partir de procesos

concretos de reestructuracion laboral y de precarizacion del trabajo y/o del empleo.

Miriam Wlosko
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Efectos de la precarizaciony
violencia laboral en la salud mental
de trabajadorasy trabajadores de
tres grandes zonas urbanas en Chile

Elisa Ansoleaga', XimenaDiaz?, Amalia Mauro?, Juan Pablo Toro*
Autor que presenta: Elisa Ansoleaga®

Resumen

Antecedentes. La violencia laboral ha sido reconocida como uno de los prin-
cipales estresores en el mundo del trabajo generando efectos en las personas, las
organizaciones y el conjunto de la sociedad.

El objetivo de esta presentacion es dar a conocer parte de los resultados de un
estudio nacional (FONDECYT 1170239) realizado con poblacién trabajadora chi-
lena sobre prevalencia, formas de manifestacion y factores facilitadores de la violencia
laboral y sus efectos en la salud mental atendiendo desigualdades sociales y de género.
Esta presentacion recoge los resultados especificos de los efectos de la precarizacion
y la violencia laboral en la salud mental de trabajadoras y trabajadores chilenas/os.

Metodologia. Estudio cuantitativo de corte transversal, representativo de la
poblacién asalariada (20 y mds afios) entresgrandes dreas metropolitanas en Chile
(Gran Santiago, Gran Concepcidn, Gran Valparaiso) con una muestra probabilistica,
estratificada y de seleccion aleatoria que alcanzé a 1995 trabajadoras y trabajadores. La

encuesta fue aplicada entre Abril y Octubre de 2018 y el protocolo de investigacion

1- Programa de Estudios Psicosociales del Trabajo, Universidad Diego Portales, Facultad de Psicologfa,
Santiago, Chile.

2- Centro de Estudios de la Mujer, Santiago, Chile.
3- Centro de Estudios de la Mujer, Santiago, Chile.
4- Programa de Estudios Psicosociales del Trabajo, Universidad Diego Portales, Santiago, Chile.

5- Correo: maria.ansoleaga@udp.cl
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fue aprobado por el comité de ética de la investigacién de la Universidad Diego Por-
tales. Este proyecto recibe financiamiento FONDECYT N°1170239 - CONICYT.

El cuestionario incluye la medicién de: prevalencia de violencia laboral y sus
formas de manifestacién; indicadores de salud mental; dimensiones de la organizacién
del trabajo, liderazgo destructivo, satisfaccién laboral y cultura organizacional.La
dimensién de precarizacidn contiene un {ndice conformado por elementos propios
de las condiciones y calidad del empleo asi como también a cuestiones de vulnera-
bilidad laboral.

Resultados: Se describe la prevalencia y formas de manifestacion de la violencia
laboral. Se caracterizan a las/os trabajadores en condicién de precarizacién laboral
y se describen los indicadores de salud mental en poblacién trabajadora tales como
distrés, consumo de psicotrdpicos y sintomas depresivos. En segundo lugar, mediante
el uso de técnicas inferenciales y andlisis de asociacién se comprueban los efectos de
la precarizacién laboral y la violencia en la salud mental de la poblacién estudiada
identificado desigualdades de género.

Conclusidén: Este trabajo permite concluir, que la precarizacién y la inseguri-
dad/vulnerabilidad laboral son fenémenos extendidos existiendo algunos grupos mds
expuestos. Asimismo, y més alld de los claros efectos que la precarizacién e inseguridad
laboral tienen en la salud mental de la poblacién trabajadora, es posible demostrar
en qué medida el escenario de precarizacién e inseguridad impacta negativamente a

los modos de relacionarnos en el trabajo produciendo escenarios de violencia laboral.
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Los imperativos de las
masculinidades y los procesos de
precarizacion e inseguridad en

el trabajo: una lectura desde la
antropologia del trabajo

Hernan M. Palermo’

La pregunta que gufa este escrito preliminar es cémo se produce y reproduce la
fuerza de trabajo en el modo de produccién capitalista. Tal interrogante nos vincula
directamente con las formas que despliega el capital para adecuar la fuerza de trabajo
a sus objetivos de valorizacién. En este sentido, en esta ponencia, indagaremos la
forma en que el capital es dotado de valor, pero sobre todo cdmo ese proceso entrama
articulaciones de sentidos entre la construccién de la masculinidad y el trabajo. Sobre
todo nos interesa develar la relacién entre los procesos de precarizacién e inseguridad
y las construcciones acerca de las masculinidades. A partir de estudios de casos, nos
interesa problematizar como las politicas empresarias -con una racionalidad instru-
mental- modelan hébitos, actitudes, costumbres, précticas, las cuales configuran formas
legitimadas de comportarse como hombres en el trabajo. En dmbitos predominan-
temente de varones y donde las masculinidades son exacerbadas, los trabajadores se
exponen a situaciones riesgo, al tiempo que se minimizan los procesos de precarizacién
laboral. Nuestra propuesta, en cierta forma rara avis, sitGa la mirada en los trabaja-

dores hombres para problematizar diversas situaciones del trabajo en clave de género.

1- Doctor en Ciencias Antropolégicas. Investigador del Centro de Estudios e Investigaciones Laborales
(CEIL-CONICET-Argentina). Director de la Revista Latinoamericana de Antropologia del Trabajo perte-

neciente al CEIL de Argentina y al CIESAS de México. hernanpalermo@gmail.com
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Trabajo, subjetividades, y
precarizacion en contextos
neoliberales’

Renata Paparelli?

Resumo

Desgaste mental e psicopatologia da precarizagio do trabalho: o caso de edu-
cadoras(as) da rede municipal de ensino de Sao Paulo (Brasil).

O desgaste mental imposto aos(as) trabalhadores(as) configura um problema
complexo e multifacetado. A precarizagio do trabalho se intensifica com as recentes
perdas de direitos sofridas pela classe trabalhadora latino-americana e com os proces-
sos de reestruturagio produtiva, que invadem as instituigoes ptblicas com sua l6gica
produtivista. Essas mudancas tém tornado o trabalho mais penoso, trazendo novos
fatores de desgaste & saide mental. Nesses novos-velhos contextos, quais sdo os fatores
de desgaste & satide mental que se constituem?Que elementos esse cendrio traz como
psicopatologia da precarizagio do trabalho? Para respondé-las, temos desenvolvido
pesquisas qualitativas com trabalhadores(as) de diversas categorias profissionais, a
partir de nossa inser¢ao como docente de um curso de Psicologia ¢ como coorde-
nadora da Clinica do Trabalho, servico pertencente a clinica-escola, inaugurado em
meados de 2011, que realiza atendimentos individuais e em grupo com pessoas que
vivem intenso sofrimento psiquico relacionado ao trabalho.Desenvolvemos atividades
em grupos psicoterapéuticos com educadores(as) que estdo afastados do trabalho

ou impedidos de realizar suas atividades laborativas originais por motivo de satde.

1- VI Congreso CIAPOT. 28 al 30 de agosto de 2019, Montevideo.
2- Pontificia Universidad de San Pablo.
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Procuramos fortalecer os pacientes para o enfrentamento das questdes dificeis viven-
ciadas no trabalho, a partir da troca de experiéncias entre os(as) participantes e da
compreensio do nexo entre o sofrimento psicolégico vivenciado e a penosidade do
trabalho educacional, forjados no interior das politicas publicas de cunho neoliberal
implementadas desde os anos 1990 no pais. O contetido dos encontros em grupo é
registrado, com consentimento dos(as) participantes ¢ o material é posteriormente
analisado, tendo em vista responder as questdes propostas pelo estudo.

Como resultados parciais de nossas pesquisas, temos que o processo de rees-
truturagio produtiva que assola os direitos dos(as) trabalhadores(as) em nosso pais
produz efeitos nefastos para a saide mental das pessoas que trabalham. Identificamos
principalmente quadros de esgotamento profissional (burnout), de depressio ¢ da
sindrome do estresse pds-traumdtico. Esses agravos estdo especialmente relacionados
as exigéncias impostas pelo enxugamento dos postos de trabalho; a violéncia psi-
cossocial em contextos de competitividade e precarizagio de contratos; as politicas
de gestdo de recursos humanos, pautadas em uma ldgica gerencial produtivista de
cunho neoliberal; &s “misses impossiveis” que sao impostas aos(as) trabalhadores(as),
decorrentes da diversificacdo e intensificagdo do trabalho; & manipulagio do senso
de responsabilidade das pessoas, que identificam seu trabalho como uma “missao”,
especialmente nas atividades educacionais; ao conflito entre os valores éticos pessoais

e as exigéncias laborais (sofrimento ético).
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La fabricacion de precarixs:
disciplinamiento de los trabajadores
en Argentina a la luz de los despidos
masivos y la precarizacion

Miriam Wlosko - Cecilia Ros

La “fabricacion de precarixs” constituye un fenémeno global. En Argentina
dicho proceso constituye una brutal embestida que se viene implementando mediante
despidos masivos, politicas de precarizacién del empleo y el trabajo, y la destrucciéon
de la industria.

Tan solo entre 2017 y 2018 la tasa de desocupacién aumenté 2 puntos (7,2% a
9.1%) en promedio (INDEC). Al mismo tiempo, se registra un significativo aumento
de la precariedad laboral (aumento del empleo no registrado y de la subocupacién
involuntaria), como de la precarizacién de las condiciones de trabajo. En esta ponencia
partimos del supuesto de que los despidos masivos forman parte de una estrategia
cuyo propésito es la instalacion de un nuevo modelo de acumulacién que requiere del
disciplinamiento de los y las trabajadoras. Por ello, indagamos los modoes mediante
los cuales se pretende fabricar sujetos subalternizados expulsindolos del mercado
de trabajo, disminuyendo sus derechos, su calidad de empleo, y trabajo. Entendemos
a la subalternizacion (Gramsci) como un proceso necesario y complementario al
de precarizacién laboral: la fabricacién de precarixs requiere de la reduccién de
derechos y de la renuncia a lo que se tenia y anhelaba, en suma: de lo que se “era”.

Se trata por tanto, de un renunciamiento disciplinante', lo que significa 260.000

1- INDEC Informes Técnicos. Vol. 3, n® 51, Trabajo e ingresos. Vol. 3, n° 1 Mercado de trabajo. Tasas e
indicadores socioeconémicos (EPH) Cuarto trimestre de 2018. Disponible en: https://www.indec.gob.
ar/uploads/informesdeprensa/mercado_trabajo_eph_4trim18.pdf
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més desocupadxs, mds que en 2017. Este dato proyectado al total de la poblacién
laboral, supone unos 400 desempleados nuevos sobre un total de 1 millén 750 mil?.

Neoliberalismo, posdemocracia y necropolitica van de la mano: la exclusién
invisibilizante de quienes no son rentables (desocupados, sin techo, enfermos, etc.)
estdn aqui pero no existen, son muertos en vida. Subalternizacién, precarizacién
y fabricacién de zombies o “musulmanes”, van de la mano. Lejos de ser un ac-
cidente, el proceso de fabricacién de precarixs, constituye una estrategia deliberada
del capitalismo en su fase neoliberal, lo que no solo implica cambios en estructura
ocupacional y en la regulacién laboral, sino también la imposicién nuevas modalidades
de dominacién de las relaciones sociales de trabajo, que requieren de la modulacién
subjetiva de individuos y colectivos.

Por ello, creemos necesario reflexionar en torno del las modalidades que éstas
asumen: no hay disciplinamiento sin fragilizacién subjetiva. El disciplinamiento
es una operacién que para tener éxito necesita fragilizar a los sujetos, hacer tambalear
su identidad y su valor, poner en duda su historia y sus convicciones. Se trata de,
vulnerabilizar sus puntos de referencia para que engrosen el ejército de reserva de una
mano de obra que se torna progresivamente mds barata y décil. El disciplinamiento
requiere y opera con el miedo, que en ocasiones se convierte en un estado de terror
puesto en prictica mediante estrategias de desestabilizacion, entre estas, las amenazas
de despido, de inestabilidad laboral y la precarizacién.

En esta ponencia se expondran algunas de las hipdtesis y hallazgos vinculados
alos modos en que opera o asume el disciplinamiento y sus modulaciones subjetivas,
a partir de dos investigaciones: una que indagé los procesos de reestructuracién or-
ganizacional con despidos masivos mediante un abordaje cualitativo y el andlisis de
entrevistas en profundidad realizadas a personas despedidas y a sobrevivientes (quienes
mantienen su empleo en empresas en las que hubo despidos masivos); y la segunda,
que se focaliza en la precarizacién laboral y su impacto en la salud/salud mental

mediante un abordaje extensivo y cuali-cuantitativo.

2- Nota Pagina 12, 22 de marzo de 2019: El ajuste deja sin trabajo a unos y precariza a otros Borrados
del mapa hteps://www.paginal 2.com.ar/amp/182426-borrados-del-mapa?__twitter_impression=true
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4- Mesa de dialogo
sobre factores
psicosociales en el
trabajo

La mesa se plantea como una mirada a la necesidad y planteamiento de realizar
evaluaciones de riesgos psicosociales en las organizaciones, desde una éptica multi-
disciplinar y metodoldgica.

Acerca de este tltimo aspecto, se destacan y contrastardn tres metodologias de
las més reconocidas que existen como son la de la Universidad Javeriana, ISTAS 21
y el método MARC-UV basado en la teorfa de causalidad psicosocial de la Univer-
sidad de Valencia. Todas ellas cuentan con validez y fiabilidad, han sido testeadas
y utilizadas a nivel internacional y en multiples sectores de la industria, servicios o
sector primario empresarial.

Se incidird sobre las fases necesarias para poder llevar a cabo una evaluacién
de factores de riesgo psicosocial, asi como la importancia de la interpretacién
post-metodoldgica para que la evaluacidn sea eficiente y eficaz. La importancia
de obtener perfiles psicosociales por puestos de trabajos y las medidas preventivas

asociadas a los mismos.
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Palabras clave: Riesgos Psicosociales; evaluacién de riesgos; metodologias de
evaluacién de riesgos; industria 4.0; riesgos emergentes.
Luciana Aratdjo Cortés', Carlos Salas Ollé* y Michael Avila’
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Gestion de los Riesgos Psicosociales
en el Trabajo: Metodologias para su
evaluacion

Luciana Aratjo Cortés’, Carlos Salas Ollé2, Michael Avila®

Resumen

La mesa se plantea como una mirada a la necesidad y planteamiento de realizar
evaluaciones de riesgos psicosociales en las organizaciones, desde una éptica muld-
disciplinar y metodoldgica.

Acerca de este dltimo aspecto, se destacan y contrastardn tres metodologias
de las mds reconocidas que existen como son la de la Universidad Javeriana, ISTAS
21 y el método MARC-UV basado en la teorfa de causalidad psicosocial de la Uni-
versidad de Valencia. Todas ellas cuentan con validez y fiabilidad, han sido testadas
y utilizadas a nivel internacional y en multiples sectores de la industria, servicios o
sector primario empresarial.

Se incidird sobre las fases necesarias para poder llevar a cabo una evaluacién de
factores de riesgo psicosocial, asi como la importancia de la interpretacién post-meto-
doldgica para que la evaluacidn sea eficiente y eficaz. La importancia de obtener perfiles

psicosociales por puestos de trabajos y las medidas preventivas asociadas a los mismos.

1- Doctoranda en Direccién y Administracién de Empresas del Programa Organizacién de Empresas.
Universidad Politécnica de Catalunya. Licenciada en Psicologfa. Universidad de la Republica. Investigadora
Instituto de Psicologfa Social. Psicologfa, Organizaciones y el Trabajo (POT). Gobierno Organizacional
(GO). Uruguay.

2- Médico del Trabajo. Técnico superior en Prevencién de riesgos laborales. Master Executive en Direc-
cién de Servicios de Prevencion (Universidad Politécnica de Catalunya, Espafia). Doctor en Psicologia
(Universidad de Valencia, Espaa). Profesor Asociado al Dpto. Organizacién de empresas Universidad
Politécnica de Catalunya (Espafa).

3- Ingeniero Industrial. Especialista en Seguridad, Salud y Medio Ambiente (HSE). Per.
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Palabras claves: Riesgos Psicosociales; evaluacion de riesgos; metodologias de

evaluacion de riesgos; industria 4.0; riesgos emergentes.

Objetivo general

* Orientar a los participantes sobre la Gestidn de los Riesgos Psicosociales en el

Trabajo (G.R.R-T.)

Objetivos Especificos

* Conceptualizar: Riesgos Psicosociales (R.P) y Factores de Riesgo Psicosocial en el
Trabajo (ER.R-T.), desde el punto de vista de la Medicina del Trabajo, Psicologia
de la Salud Ocupacional y el ciclo de mejora continua de un sistema de gestion.

* Brindar herramientas metodolégicas vélidas y fiables utilizadas en cada pais,
para su estudio, contrastando y ejemplificando.

* Debatir casos reales de intervencidn, a través de la experiencia de los ponentes
sobre la gestion de los riesgos psicosociales en las organizaciones.

* Ofrecer una mirada acerca del impacto de la 42 revolucién industrial (revolucién

digital) en el mundo de las condiciones y medio ambiente de trabajo.

Todo lo cual pretende complejizar los planteamientos actuales, de las diversas
situaciones que de acuerdo al cambio que se gesta en el mundo del trabajo, la apariciéon
de nuevos factores de riesgo psicosocial y la relevancia de su estudio y complejidad,
ante los inminentes cambios estructurales de la sociedad, formas de trabajo, disefio

de los puestos, trabajadores y empleadores.

Ponentes

Profesionales de la Medicina del Trabajo, Ingenieria Industrial y la Psicologfa las
Organizaciones y el Trabajo e Investigadores en sus respectivas disciplinas. Expertos
en Seguridad, Salud y Medio Ambiente (HSE) con sélida experiencia en el sector de
produccién quimica, textil y servicios aduaneros, transporte, ganaderia, agricultura
y pesca en servicios publicos, empresas privadas de gran porte y consultorias, altas
competencias técnicas en el disefio, implementacién y mantenimiento de planes y
programas de prevencién de accidentes, gestién del riesgo psicosocial, cuidados del

medio ambiente y cultura de seguridad.
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Introduccion

La identificacién y evaluacién de factores psicosociales es un elemento clave en
el estudio de las condiciones de trabajo de cualquier organizacién.

En muchas organizaciones es complejo plantear una evaluacion de este dmbito
fundamental de la salud de las personas, y, por ese motivo, no se llega a cristalizar
ninguna iniciativa al respecto.

Sin embargo, cuando se decide su abordaje y desarrollo, este no siempre se
produce de la forma mds adecuada. En un principio, llevar a cabo este tipo de eva-
luaciones requiere de un consenso entre trabajadores, representantes y empresa, una
metodologia validada y fiable, unas minimas condiciones para su implementacién; y,
casi lo mds importante, una adecuada interpretacion post-metodoldgica que permita
el dictado y desarrollo de medidas preventivas por puestos de trabajo.

En el desarrollo de este paper nos centraremos en lo indicado en este dltimo
pérrafo.

En la gestién preventiva, es necesaria e imprescindible la consulta y participacién
de los trabajadores, y, tal necesidad tiene més realce si cabe para desplegar un proceso
de evaluacién de factores psicosociales en las organizaciones. Por lo tanto, este trabajo
previo incluye el anuncio de la intencién de llevar a cabo la evaluacién, el andlisis y
toma de decisién de la metodologia mis apropiada, la manera en cémo se cumpli-
mentardn y entregardn los cuestionarios relativos a la evaluacién y la transmision de
resultados y medidas de mejora a los trabajadores (o sus representantes). Estas etapas
deben ser conceptuadas y no aparecer durante el proceso como algo imprevisto,

provocando disfunciones que deterioren el resultado final.

Método de evaluacion MARC-UV. Modelo Causal Psicosocial de accidentes de
trabajo

El modelo causal psicosocial pone el énfasis en el modo en que la configuracién
social del modo de entender y actuar sobre la seguridad de la empresa, los directivos
y los mandos, afecta al grado de seguridad del comportamiento organizacional de los
trabajadores. Por eso, las variables principales del modelo son el clima de seguridad
de la empresa, la respuesta de los superiores y la respuesta de los companeros, que
afectan a la conducta de seguridad del trabajador. Pero el grado de seguridad de la
conducta organizacional del trabajador no puede considerarse sin mds el antecedente

inmediato de la accidentalidad.
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Uno de los elementos importantes del modelo propuesto es la distincién entre
riesgo real y riesgo basal. Se considera que el grado de seguridad de la conducta or-
ganizacional contribuye a determinar el nivel de riesgo real, considerado a su vez el
antecedente mds inmediato de la accidentalidad presente en una actividad laboral.
Ese riesgo real estd determinado, ademds, por el riesgo basal que caracteriza al tipo
de actividad de un modo inherente y especifico. En la figura siguiente (Melid, 1998)

observamos la interrelacion de factores expresada por el modelo.
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Figura 1. Diagrama path del modelo explicativo de la accidentalidad (Melia, 1998)

Este concepto sobre riesgo real y su doble fuente, por un lado las conductas y
por otro las condiciones, refleja de otro modo la distincién cldsica en la clasificacién
de las causas de los accidentes entre conductas inseguras y condiciones inseguras. Por
otro lado, el riesgo basal se refiere al nivel original de riesgo debido a las caracteristicas
bésicas de la actividad, con independencia de las acciones introducidas por la organi-
zacién, los mandos intermedios, los supervisores y los trabajadores para modificarlo.
Esta distincion no es fcil de reflejar operativamente. Por una parte, las condiciones
de la actividad tales como el tipo de industria, el desarrollo tecnolégico, las condi-
ciones econdmicas de la empresa que delimitan las elecciones tecnoldgicas posibles,
y las decisiones y la politica de la empresa que optan por determinadas tecnologfas y
métodos de trabajo dentro de esas posibilidades, delimitan un ambiente de trabajo o
marco basal para los trabajadores y para los directivos. Ese marco de trabajo aparece
como una situacién de hecho para los directivos, para los supervisores y para los
trabajadores que, ordinariamente, no pueden modificar. El riesgo basal se refiere al

riesgo inherente a la actividad en ese marco, dadas esas condiciones fruto del estado
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de la tecnologfa y de las decisiones estratégicas previas de la propiedad de la empresa
o de la alta direccién. El riesgo real, en un momento dado, es fruto de como las per-
sonas han actuado sobre el riesgo basal para determinar un conjunto de condiciones
de trabajo, fisicas y organizativas, mds o menos seguras, y del grado de seguridad de
la conducta organizacional concreta (Salas, 2016).

Esencialmente el modelo sostiene que la respuesta de seguridad de los mandos,
de los compaiieros y del trabajador depende bésicamente del clima de seguridad. Es
decir, del marco global de acciones hacia la seguridad generado por la alta direccion
o el ambiente social de seguridad que genera dicha direccion.

Finalmente, se establece en el modelo una cadena de relaciones de signo posi-
tivo: Una respuesta mds segura de los superiores induciria una respuesta mds segura
de los compafieros y estd a su vez una conducta mds segura del trabajador focal. La
conducta del trabajador también se considera directamente afectada por la conducta
de sus superiores. Esta cadena de relaciones entre las respuestas de seguridad de los
distintos estamentos o actores del sistema, afecta finalmente con signo negativo, via
la conducta de seguridad del trabajador, al riesgo real, ya que a més seguridad en las
distintas respuestas de los estamentos menor serd el riesgo real.

Este riesgo real en forma de probabilidad afecta, con signo positivo, al indica-
dor de accidentes que ocupa la dltima posicién de la cadena antes descrita. Se espera
que un mayor riesgo real suponga una mayor accidentabilidad; sin embargo, dada la
naturaleza azarosa de la presentacién de los accidentes en unas condiciones de riesgo
dadas, este efecto dificilmente puede ser fuerte. Una mayor probabilidad de accidentes
en un ambiente determinado no necesariamente se concreta en més accidentes en cierto
periodo. Por el contrario, razones incontroladas pueden llevar a que se materialice
en accidentes un riesgo tedricamente menor. Por ejemplo, una conducta concreta y
determinada, puntual y no representativa, de trabajadores o supervisores puede llevar
a materializar un accidente con cierta independencia del nivel de riesgo real. De este
modo, el riesgo real contiene una determinada proporcién de subjetividad que depende
de cada individuo, que le hace ser motivo de estudio. Los expertos (prevencionistas)
evaltian el riesgo que comporta una tarea o actividad, de modo que sus resultados
estdn altamente correlacionados con los registros de siniestralidad y dafos a la salud
que dicha tarea o actividad puede ocasionar (Salas, 2016). En cambio, el riesgo

percibido por los sujetos no expertos (trabajadores) es sensible a otras caracteristicas
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cualitativas como el conocimiento cientifico disponible, el conocimiento por parte del
sujeto expuesto, la novedad / familiaridad, el efecto demorado de las consecuencias
voluntariedad de la exposicidn, la controlabilidad /evitabilidad, la letalidad de las
consecuencias y el temor que produce o su potencial catastréfico. Estas dimensiones
de evaluacién describen aquellos elementos que, intuitivamente, se consideran para
valorar el riesgo de una situacién o actividad, pudiendo entenderse como atributos
de una situacién de decisién arriesgada (Portell y Solé, 2001). Asi pues, la evaluacién
dimensional del riesgo percibido se constituye como esencial para que el riesgo real
percibido, descrito en este trabajo como antecedente directo del accidente laboral,
sea valorado por el antepentltimo escalén de la cadena de causalidad psicosocial el
trabajador, condicionando su respuesta de seguridad. Los sistemas de control del riesgo
laboral pivotan sobre el modo en que cada trabajador percibe y gestiona el riesgo a
nivel individual. (Portell y Solé 2006).

La herramienta que permite aplicar el modelo es la Bateria Valencia PREVACC,
que se caracteriza por su capacidad de establecer y medir la respuesta de seguridad en
el trabajo de todos los niveles de una organizacién interpretada por un conjunto de
factores comportamentales y psicosociales que afectan a la probabilidad de accidentes
laborales y enfermedades profesionales. Se trata de una herramienta de evaluacién de
riesgos laborales estadisticamente fiable, validada y baremada (Melid, 2003).

La baterfa Valencia PREVACC (Melid, 2003) contiene un conjunto articulado
de instrumentos sobre los aspectos del factor humano directamente ligados con la
seguridad, fundamentada en la investigacién que afirma la importancia del factor
humano en la seguridad y la prevencién de accidentes. Se centra en la respuesta de
seguridad por un lado, es decir, el conjunto de acciones u omisiones en materia de
seguridad que los diversos agentes de la empresa practican; y, por otro lado, en la
percepcién del riesgo por parte del trabajador por el otro.

En cuanto a la percepcién de riesgo, la bateria incluye 3 tipos de escalas, la es-
cala de riesgo basal (hazards) y la escala de riesgo real percibido. Finalmente, también
incluye una escala para medir la percepcién de microaccidentes y dafios a la salud.

La evaluacidn se realiza de modo que de cada una de las 3 escalas, existen un
nimero determinado de items donde la respuesta recoge el nivel de exposicion en una

escala de frecuencia de seis puntos, desde 0, que representa la categoria de ausencia
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de riesgo o dafo a la salud, hasta 5 que, obviamente representa la expresion mdxima
del riesgo o dafio.

A suvez, las escalas de respuestas de seguridad se dividen en 5 escalas diferentes:
respuesta de seguridad de la empresa, respuesta de seguridad de la empresa a nivel
del trabajador, respuesta de seguridad de los superiores, respuesta de seguridad de los
compaiieros y respuesta de seguridad del trabajador.

De este modo, este modelo sistémico contempla la interrelacién de las diferentes
respuestas de seguridad y su intervencion directa sobre la consecucién de los acciden-
tes; asi como el pivotaje de la respuesta de seguridad de los supervisores como uno
de los elementos basicos de la cadena de respuestas definida. Los resultados de estas
evaluaciones permiten asignar medidas de mejora en las que en muchas ocasiones
el papel del supervisor es un elemento clave ya sea en forma de estilo de liderazgo,
tolerancia por conductas inseguras, formacién y/o mentoring etc. etc.

El modelo causal psicosocial representa, pues, una metodologia de evaluacién de
factores psicosociales testeada en numerosas ocasiones, en distintos paises y en distintos
idiomas; que ofrece una validez, fiabilidad y préctica totalmente recomendable para

Su puesta €n escena en las empresas

Aplicacion de la bateria Colombiana de la Pontificia Universidad
Javeriana en el Perti
1. Introduccion

En el Pert, no contamos con normativa especifica sobre como realizar la iden-
tificacién, evaluacién y control de los factores de psicosociales, tampoco sobre como
evaluar los dafios asociados a la exposicién de dichos factores, tales como Estrés,
Bournout, Mobbing, acoso laboral, entre otros. No obstante, contamos con la Ley
de Seguridad y Salud en el Trabajo (Ley N°29783) que obliga a las organizaciones
la ¢jecucién de evaluar los factores de riesgos psicosociales. Esta falta de normativa
técnica a nivel nacional, genera que las organizaciones, por un lado, no se encuentren
motivadas a realizar las evaluaciones de exposicién y por otro, tengan que buscar
normativa internacional de referencia.

Por tal motivo la Baterfa Colombiana de la Pontificia Universidad Javeriana
es una alternativa metodologia para la evaluacién de riesgos de los factores psicoso-

ciales en Pertl, tomando en cuenta que este método ya fue validado para la realidad
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peruana por un grupo de especialistas a través del estudio “Validacion de la bateria
de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial”.

A continuacion, se detalla la parte metodolégica de la Baterfa Colombiana.

2. Evaluacion de estrés

Para el presente estudio se ha considerado el cuestionario para la evaluacién del
Estrés de la Bateria Colombiana de la Pontificia Universidad Javeriana, ademds de una
entrevista estructurada. El Cuestionario tiene como objetivo: Identificar los sintomas
fisiolégicos, de comportamiento social y laboral, intelectuales y psicoemocionales del
estrés. Cada uno de los posibles niveles de riesgo tiene interpretaciones particulares

que se pueden visualizar en el documento adjunto:
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3. Evaluacion de factores psicosociales

El Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral (Forma A) de
la Baterfa Colombiana de la Pontificia Universidad Javeriana, define las condiciones
intralaborales como: “aquellas caracteristicas del trabajo y de su organizacién que
influyen en la salud y bienestar del individuo”. Es ademds, un instrumento disefiado
para evaluar condiciones propias del trabajo, de su organizacion y del entorno en el
que se desarrolla, las cuales, bajo ciertas caracteristicas, pueden llegar a tener efectos
negativos en la salud del trabajador o en el trabajo. Este cuestionario estd compuesto
por cuatro grandes agrupaciones de factores psicosociales intralaborales o dominios:
demandas del trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo y recompensas. A su vez, estos dominios estdn integrados por una serie de 8
dimensiones que representan fuentes de riesgo psicosocial intralaboral. El cuestionario
evalta 19 dimensiones psicosociales intralaborales en su forma A, de acuerdo a lo

descrito en el documento adjunto:
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La aplicacién del instrumento permite recolectar los datos sociodemograficos y
ocupacionales de los trabajadores, y establecer la presencia o ausencia de factores de
riesgo intralaboral. Asi mismo, permite determinar el grado de riesgo en una escala
de cinco niveles: sin riesgo o riesgo despreciable, riesgo bajo, riesgo medio, riesgo
alto y riesgo muy alto.

Cada uno de los posibles niveles de riesgo tiene interpretaciones particulares

que se pueden visualizar en el documento adjunto:

Grafico 03

+ Sin riesgo o riesgo despreciable; ausencia de riesgo o resgo 1an
bajo que no amerita desarrollar actividades de intervencion, Las
dimensicnes y dominios que se encuentren bajo esta categoria
seran objeto de acciones o programas de promocion.

+ Riesgo bajo: no se espera que los factores psicosociales gue
obtengan puntuacicnes de este nivel estén relacionados con
sintomas o respuestas de estrés significativas. Las dimensiones y
dominics que se encuentren bajo esta categoria seran objelo de
acclones o programas de Intervencién, a fin de mantenerios en los
niveles de riesgo mas bajo posibles.

- Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta
de estrées moderada. Las dimensiones y dominios gue se encuentren
bajo esla categoria ameritan observacién y acciones sislematicas de
intarvencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud

+  Riesgo alto: nivel de riesgo gue fiene una importante posibilidad de
asoclaclén con respuestas de estrés alto y por fanto, las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria

4. Resultados
A continuacién, se muestra a medida de ejemplo resultados de la aplicacién

de la metodologia.
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4.1. Factores Psicosociales
Grafico 04
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Método ISTAS21, un instrumento de prevencion de los Riesgos Psicosociales en el
Trabajo

Desde la reglamentacién en Uruguay del Convenio Internacional de Trabajo
ntmero 161 (OIT, 1988) relativo a los Servicios de Prevencién y Salud en el Traba-
jo, ratificado por la Ley 15.965 (1988). Asi como por el Decreto 127/014, se hace
obligatoria por parte de las organizaciones, implementar servicios de prevencién en
salud y seguridad de los riesgos presentes en al dmbito laboral. Y la vigilancia de los
mismos, para cada puesto de trabajo, que implica tanto la “salud fisica y mental”
(Ley 15.965, 1988).

En este sentido y desde lo que compete a la evaluacion desde los equipos multi-
disciplinarios de salud en el trabajo (Aratjo, L.; 2015) abordar los riesgos psicosociales,
entendidos estos como aquellos factores presentes en la organizacién del trabajo y
que a partir de los cuales pueden producirse determinados riesgos que deriven en
repercusiones psicoldgicas perjudiciales para la salud y el correcto desempefio de la
tarea, como pueden ser: El estrés, violencia, acoso laboral, acoso sexual, inseguridad
contractual, el burnout o desgaste profesional. Asi como otros riesgos psicosociales
como los que tienen que ver con conflicto familia-trabajo.

Es de destacar que la cuarta revolucién industrial estd ya impactando de lleno
en los factores de riesgo psicosocial, incluyendo nuevas modalidades de trabajo como
es el teletrabajo, los puestos que incorporan robots (ensamblado de automéviles) y
humanoides (atencién en hotelerfa, por ejemplo). Que abren paso a nuevos riesgos
emergentes.

La Organizacion Internacional del Trabajo (1986) define a los factores psico-

sociales en el trabajo como:

“interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo y las
condiciones de organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabaja-
dor, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo cual, a
través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en

la satisfaccién en el trabajo.” (p. 3)

Es aqui que el rol del Psicélogo dentro del dmbito laboral, dentro del 4rea de la
prevencién, promocidn de la salud en las empresas, asi como la gestién de los riesgos
psicosociales presente para cada puesto, donde es fundamental para el andlisis de los

resultados y evaluacion, asi como elaboracién de propuestas de mejora en cada caso.
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El Método ISTAS21 (CoPsoQ) (2003), es un instrumento para la prevencién
de los riesgos psicosociales en el trabajo. Es un método validado y fiable, adaptado a
la realidad latinoamericana. Proveniente de Dinamarca, y extendido a los paises de
toda Europa, es una de las metodologias de uso mds extendido en todo el mundo, lo
cual le confiere dentro los instrumentos de evaluacién un cardcter operativo, valido
y fiable. Disponible en mds de 25 lenguas, es citado como un método de referencia
en documentos de instituciones internacionales como la Organizacién Mundial de
la Salud, mostrado como ejemplo de buena practica por la Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo y el Institute of Work, Health and Organisations,
y utilizado en investigaciones de la Fundacién Europea para la Mejora de las Condi-

ciones de Vida y de Trabajo.

Descripcion del instrumento

Consta de dos versiones una corta (44 preguntas) que se aplica para colectivos de
menos de veinticinco trabajadores. Y una version larga (141 preguntas) para colectivos
de més de veinticinco trabajadores, en empresas de gran porte. Se fundamenta en un

proceso de intervencién participativo formalizado y pautado paso a paso.

Dimensiones que evaliia

El cuestionario incluye 21 dimensiones psicosociales, que cubren un espectro
importante de la diversidad de exposiciones psicosociales, los valores de referencia de
una determinada dimensién (por ejemplo, influencia) son las puntuaciones de esta
dimensién que distribuyen la poblacién de referencia en tres partes de igual nimero
de individuos (“terciles”), y han sido obtenidos a partir de una encuesta representati-
va. Los terciles han sido etiquetados como verde (que incluye las puntuaciones mds
favorables para la salud), amarillo (incluye las puntuaciones intermedias) y rojo (que
incluye las puntuaciones mds desfavorable para la salud). En todos los casos se usan
las mismas definiciones e instrumento de medida, lo que posibilita las comparaciones
entre ocupaciones y sectores (Anexo I).

En resumen, es posible destacar, y recalcar que lo importante aqui es aplicar el
instrumento adecuado complementario y como herramienta, que permita vehiculi-
zar el abordaje de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, de forma integral,

para ir mapeando dentro de la organizacién de acuerdo a cada puesto y no puede
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ser considerada la aplicacién de una tnica herramienta, para la gestion de los riesgos

psicosociales en el dmbito laboral.

Anexo |

Eslpencias paicaligicas Exigentias cuantilativas a
Exigantias copnitivas a
Exigencias amocionales 3
‘a_wlu de esconder emationes 2
‘Eldgmﬂu sengeeales 4
‘m.um:'n an el (rabajo 4
‘Mmmmmw a
Infiuencia y desamole de habiidades Lol Sobiel tiepe da kel 4
"saiﬁ_uauﬁq} 3
InlegraGan e s empress a
‘MIM z
Claridad g rel a
Conflicta de sl 4
‘cudmaamazgn 4
Apayo social &n la empresa y salided de lideraznn ‘M E;
‘ﬁpuyu sacial 4
‘mma&mm soial 2
Senlimisnts ds grups 3
Comsensacionss, Inasguridad a
‘E—mm 4
Dabk presencia Cabte presenca a4

Griéfico NTP 703. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, (2005).
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5- Analisis e
intervencion en la
organizacion, una

mirada de la Psicologia

Estos trabajos plantean los fundamentos que guian las intervenciones de un gru-
po de Psicologos de Argentina, México Y Colombia, mismos que son considerados para
la construccién de los modelos de intervencién que se realizan siguiendo el enfoque de
Desarrollo Organizacional. Para este simposio se selecciona como temdtica modelos
psicoldgicos de andlisis ¢ intervencién en la organizacién del trabajo: Instituidos y
Estudios Criticos de la Gestidn, cuyo objetivo es plantear este fenémeno desde un
enfoque centrado en la gente que labora en una institucién, en una perspectiva que
considera los significados que tiene la el bienestar, pero también sobre las actitudes
que se tienen sobre la organizacidn, los deseos de hacer bien el trabajo, el desarrollo
en otras dreas de la vida (ademds de la laboral) y la satisfaccién laboral; las cuales son

indicadores de la calidad de vida laboral.

Thelma Cetina
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Permanenciay calidad de vida como
elementos para el estudio de la
rotacion
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Palabras clave: Modelos de intervencidn, rotacién de personal y calidad de vida

Introduccion

La conceptualizacién que tenemos sobre un fenémeno determina la forma en
que nos acercamos para conocerlo, medirlo e intervenir. Este proceso suena logico y
racional, entendiendo racional como el buscar el medio mds adecuado para alcanzar
el fin que se persigue. Sin embargo, la experiencia en maltiples escenarios muestra
que este proceso no suele darse en este orden, es comin pensar primero en técnicas
de intervencidn, después buscar los instrumentos que nos permitan llevarlas a cabo
y después, si es que se requiere buscar una fundamentacién, que en el mejor de los
casos pueda dar alguna idea para justificar el uso de las herramientas y técnicas se-
leccionadas. Si consideramos que una intervencién serd efectiva en la medida que se
relacione con el fenémeno de interés (Bolman y Deal 2003), podemos entender la
importancia de dedicar tiempo y esfuerzo en la construccién y andlisis de diferentes
modelos teéricos para entender y abordar las diferentes situaciones que nos atafien
en nuestro escenatio laboral.

Para este trabajo en particular, seleccionamos el tema de rotacién de personal,
el cual es definido por Chiavenato (2015) como la fluctuacién de personal entre una

organizacién y su ambiente, que se expresa mediante una relacion porcentual entre los

1- Universidad Auténoma de Yucatdn.
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ingresos y las separaciones considerando el nimero promedio de integrantes de la or-
ganizacion en un perfodo determinado. Para este autor, un indice de rotacion elevado,
ya sea por salidas voluntarias o involuntarias del personal, es sefal de la inefectividad
de las diferentes politicas organizacionales. Esta vision refleja la conceptualizacién de
la rotacién como un sintoma y no como una causa. Clarificar esta idea nos parece
relevante; ya que a lo largo de casi 20 afios de impartir asignaturas relacionadas con
la Gestién del Recurso Humano, hemos estado en contacto con centenas de casos
presentados por los alumnos, que inician justificando la existencia de las problemdticas
organizacionales argumentando que la rotacién de personal es el principal problema.
Solo por ejemplificar, mencionamos el caso en el que un alumno sefialé que en su
organizacién no habfan evaluado las diferentes herramientas y técnicas utilizadas
en la selecciéon de personal porque no tenfan tiempo, que esto lo harfan en cuanto
disminuyera la demanda de cubrir tantas vacantes. Esto nos parecié completamente
irracional y fue un detonante para que se compartieran mis ejemplos en donde la
rotacién se concibe como un problema que lleva a que las 4reas de reclutamiento y
seleccién de personal conciban que tienen que compensar mediante nuevas contra-
taciones las salidas; que su objetivo estd en lograr nuevas incorporaciones para que la
plantilla de personal tenga el nimero suficiente de recursos humanos que le permita
producir o prestar los servicios requeridos.

En este trabajo se plantea el privilegiar la conceptualizacién de la rotacién de per-
sonal como una consecuencia y para ello consideramos los argumentos de Chiavenato
(2015) sobre el entender la rotacién como un sintoma de que existen problemas con
las politicas de atraccidn, retencién y desarrollo de los recursos humanos, asi como las
de otros autores que sefialan que la rotacién involucra la pérdida de recursos valiosos
que la organizacién no desea perder, lo cual nos urge a considerar la retencién del
talento como una prioridad (Chiavenato, 2015; Dessler y Varela, 2017).

El considerar otras formas de entender las problemdticas que se presentan, permi-
te reformularlas y mirarlas desde perspectivas diferentes que nos abren nuevas formas
de intervenir y no hacer simplemente mds de lo mismo; como por ejemplo el caso de
un Stiper Mercado, cuyo indice de rotacién de personal estaba més de 15 puntos por
arriba del limite aceptable de acuerdo con sus indicadores. En esta organizacién los
esfuerzos estaban encaminados a cubrir cada semana las vacantes que habfan cubierto

en el mejor de los casos un mes atrés. El tiempo invertido en el andlisis de las causas
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era minimo y se limitaba a una lectura rdpida de las encuestas de salida; no habian

estrategias de ajuste y la induccién se centraba en aspectos bdsicos de la operacidn.

Cambio de foco, de los desvinculados a incluir a los que permanecen

Una de las actividades realizadas en las asignaturas de Gestién de Recursos
Humanos que se imparten en nuestra Universidad, consiste en analizar los diferentes
formatos de entrevista de salida que se usan en los escenarios en donde los alumnos
llevan a cabo sus practicas. Hemos encontrado que en multiples ocasiones este proceso
no es una entrevista; sino que mds bien se reduce a un cuestionario que se entrega y se
pide como requisito para continuar con los tramites de salida; lo cual puede reducir
el proceso a un mero acto protocolario. Este es otro ejemplo de irracionalidad, ya
que la entrevista de salida tiene entre sus objetivos: obtener informacién para retener
talento, definir la estrategia de recursos humanos de la organizacién y mejorar la
imagen institucional.

Estas “entrevistas” incluyen preguntas o estimulos para obtener informacién con
respecto a las razones por las cuales el trabajador decide desvincularse voluntariamente
de la relacidén laboral, pero en pocas ocasiones aparecen preguntas sobre si hay algo en
particular que el jefe y la organizacién pudieron haber hecho para que su decisién sea
diferente; es decir de permanecer. El incluir aspectos sobre la permanencia y no solo
sobre la salida, permite ampliar la visién para diagnosticar e intervenir en el tema de
la rotacién. No se propone nulificar los esfuerzos por entender las salidas, se trata de
entender lo relacionado con el deseo de permanencia.

Una de las variables que aparece de manera constante en los estudios sobre las
causas de la rotacidn es la satisfaccion laboral, la cual se refiere al grado en que los
individuos consideran que sus necesidades son cubiertas a través del trabajo (Robbins
y Judge, 2013).Si bien se han encontrado relaciones significativas entre estas dos varia-
bles, los instrumentos de medicién aplicados para medir la satisfaccion laboral suelen
aplicarse de manera anénima, de tal manera que no se puede saber con certeza los
niveles de satisfaccién y sobre todo las dimensiones més relevantes que fueron evaluadas
de manera positiva o negativa por las personas que se desvincularon laboralmente,
es decir las que salieron de la organizacién, ya sea voluntaria o involuntariamente.

En este trabajo proponemos conservar la variable satisfaccién laboral, pero agre-

gar otras actitudes que forman parte del concepto Calidad de vida Laboral (CVL), estas
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son la pertenencia, el deseo de querer hacer bien el trabajo y el tener oportunidades
de desarrollo en otras dreas (Cetina, Aguilar y Yam, 2009). En la siguiente figura se

muestra esta propuesta:

Rotacién

Salidas Permanencia

Focos de estudio

Desvinculados Trabajadores que
Voluntariamente e permanecen en la
involuntariamente organizacién

cvT

-Satisfaccion de
las necesidades
que considero
relevantes.

Informacién sobre: -Deseo de hacer

-Razones para mantenerse bien las cosas
vinculados Pertenencia

-Razones por las que los otros -Desarrollo en
se desvinculan otras  esferas

Encuestas y Entrevistas
de salida
Indicadores de

produccion
Encuestas de
Satisfaccién laboral

dela vida

Figura 1. Modelo para intervenir en la tematica de rotacion de personal. (Elaboracion
propia)

Como se puede apreciar en la Figura 1 se propone integrar en esta coceptua-

lizacién dos focos de interés, los trabajadores desvinculados y los que permanecen.

Método

Este trabajo pretende presentar una propuesta para intervenir en la temdtica de
rotacién de personal que privilegie el concepto de permanencia laboral como punto
de anclaje y el concepto de calidad de vida como punto de apalancamiento. Es por
ello que se decide incluir en este apartado el modelo que aparece en la Figura 2, el
cual sigue los lineamientos bdsicos del Desarrollo Organizacional como lo son: el
involucramiento de los actores, la retroalimentacién y confrontacién respetuosa, la

evaluacién y la visién del diagndstico como una intervencién en si.
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-Dimensionar

Contextualizacién -Socializar

-Describir la situacién a
Pre-diagndstico » - |nte,rven|r.
-ldentificar lineas generales
. o -Aplicacion de técnicas
Diagnostico » P . v
na estrategias
Intervencion
Retroalimentacién de
» resultados y construccién de

aprendizajes

» alisis de indicadores

Fases Tareas

Figura 2. Modelo de intervecion.

(Elaboracién propia)

Si bien el Desarrollo Organizacional postula que el diagnéstico puede ser con-
siderado una intervencién en si misma, se puede considerar que cada una de las fases
pueden ser entendidas como intervenciones, ya que promueven la movilizacién para

el cambio a través de la construccién y toma de conciencia de los propios aprendizajes
(French y Bell, 1996; Guizar y Monttfar, 2013).

Resultados

Dada la naturaleza de este trabajo, sus objetivos y cuestiones de extension de
este documento, se describirdn las tres primeras fases del modelo. Se decidi6 presentar
en este apartado las técnicas propuestas para cada una de ellas. Cabe sefialar que lo
descrito en este apartado no es producto de un proyecto de investigacién, sino de la
experiencia como consultores en el drea organizacional de quienes escriben este trabajo.

Fase contextualizacién. En esta fase se busca que los diferentes actores dimen-
sionen la situacién de interés, para ello se comparte la informacién disponible para
que construyan y socialicen su visién de la problemdtica. Se propone elaborar el

organigrama de la rotacién, el cual es un grifico que toma como base el organigrama
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institucional, se elaboran dos grificos, en el primero se colocan signos de interrogacién
en cada una de las dreas y se presentan todas o algunas de estas preguntas: ;cudntas
vacantes se buscan cada mes? ;En qué dreas, turnos o puestos permanece mayor
tiempo la gente? ;cudntos trabajadores tienen mds de un ano en la organizacién? ;qué
porcentaje de la plantilla tiene menos de tres meses en la organizacion?. Se solicita que
respondan de manera individual y/o grupal, posteriormente en el gréfico se escriben
las respuestas que dan los participantes. Se estimula al grupo para que expliquen sus
respuestas. Una vez que han participado se presenta el gréfico dos en donde se presentan
las respuestas a las preguntas seleccionadas. Se comparan los dos graficos y se pide
al grupo que exprese las consecuencias de no tener clara la visién de la situacién. En
una consultoria realizada, esta técnica permitié que los integrantes del departamento
de recursos humano tomardn conciencia de la ineficacia de sus acciones encaminadas
a renovar de manera continua la plantilla laboral. Las graficas permitieron visualizar
que menos del 30% de su plantilla tenia un afo en la organizacién. El dimensionar la
situacién permite la toma de conciencia y facilita el compromiso de los participantes
para movilizarse y generar resultados.

Fase Pre diagndstico.- en esta fase se busca describir la situacién a intervenir e
identificar lineas generales de accion. Para ello se plantea utilizar técnicas que per-
mitan distinguir entre causa y efecto, problema y solucién. Proponemos el uso de la
técnica denominada Team Kawakita Jiro (TK]J) que permite organizar diversas ideas,
agrupdndolas y reagrupdndolas temdticamente para construir una perspectiva amplia
y ordenada sobre un concepto” (Herndndez, 2010; p.42). TK] permite recabar la
opinién y percepcidn de los actores organizacionales y consensuar diversas perspectivas
para definir alternativas de solucién a una problemdtica seleccionada que afecta a una
comunidad. La técnica tiene tres fases, en la primera se definen los problemas, en la
segunda se hacen propuestas para su solucién y en la tercera se definen compromisos
de accidn. Para esta intervencién se propone aplicar las dos fases de la técnica. Pri-
mero se seleccionan a los participantes, se puede aplicar la técnica con un grupo en
donde existen representantes de diferentes 4reas, puestos, niveles jerdrquicos, etc; esto
dependerd de la identificacion que hagamos sobre quiénes son los actores clave para
entender de manera representativa lo que estd pasando. Junto con la formacién del
grupo, se debe de establecer la pregunta clave para dirigir el trabajo; ésta deberd de

permitir identificar los factores que generan la problemdtica analizada. Para abordar
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el tema de rotacién, proponemos usar estas interrogantes: ;qué es lo que impide que
nuestros colaboradores no permanezcan en la organizacion? Puede usarse una pregunta
mds especifica ;qué problemas hacen que solamente el 30% de los trabajadores que
permanecen en esta organizacién tengan un afo o menos de antigiiedad?. El facili-
tador entrega tres tarjetas a cada participante y les solicita que anoten en cada tarjeta
un factor que genera la problemdtica, se les pide que sean claros y concretos y que
no deben de anotarse causas, consecuencias ni juicios. Herndndez (2010) propone
que las tarjetas deben de revolverse y distribuirse a los participantes, se debe cuidar
que nadie tenga las que escribié. Se da un tiempo para que los participantes lean las
tarjetas, por turnos se irdn leyendo en voz alta y se colocardn en una mesa o tablero.
Los participantes que tengan tarjetas que hagan referencia al mismo problema pueden
solicitar leerlas y el grupo decide junto con el facilitador si hace referencia a la tarjeta
en turno. Si es asi, se agrupa en la misma categoria. En caso necesario se puede abrir
una categoria de “varios”. Ya que se han clasificado todas las tarjetas se pide que se le
ponga nombre a cada categorfa. Posteriormente se pueden formar equipos y distribuir
a cada uno una categorfa. Se les pide que en una tarjeta anoten el contenido comiin
que une esas tarjetas; se trata de identificar y sintetizar la naturaleza comun de los
contenidos. Posteriormente se comparten los resultados generados, se discuten y
clarifican si es necesario. La fase tres hace referencia a compromisos de accidn; para
esta intervencién nosotros proponemos quedarnos en la identificacién de lineas de
accidn, ya que estamos hablando de la etapa de Pre-diagndstico de nuestro modelo.
Para ello se pide que por equipo elaboren propuestas para atender las problemdticas
detectadas a través del proceso de categorizacién. El facilitador orienta al grupo para
que lo propuesto tenga relacién con la problemdtica de interés.

Fase Diagndstico-Intervencién.- se propone usar la retroalimentacién por en-
cuestas, técnica que permite compartir y confrontar a los actores de la organizacion
comparando los resultados que creen obtener con los que arrojaron los instrumentos
de medicién empleados. A través de técnicas grupales se busca presentar los resultados
obtenidos, pero se privilegia el significado que se le dan a estos, las implicaciones que
existen cuando no estdn alineados. Para el tema de rotacién proponemos considerar los
indicadores de Calidad de Vida Laboral, para lo cual utilizamos la escala de satisfaccién
laboral de Cetina, Aguilar y Ortega (2011) que tiene como caracteristica principal

que es una doble escala que permite identificar el grado de satisfaccién experimentado
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para cada dimensién e identificar el grado de importancia concedido a cada una de
ellas. Para los otros tres indicadores hemos creado una escala que estd en proceso de

validacién. A continuacién se presentan algunos reactivos.

Tabla 1Ejemplos de reactivos de indicadores de Calidad de Vida Laboral

Indicador de CVL Ejemplo de reactivos

Pertenencia Me siento orgulloso de decir que trabajo en esta organizacion.
Mi jefe me hace sentir que soy un miembro valioso del equipo

Desarrollo en otras areas Al terminar el trabajo tengo energia para hacer cosas que disfruto.
El ingreso econémico que recibo por mi trabajo me permite satisfacer
necesidades de esparcimiento y recreacion.

Querer hacer las cosas bien | Me siento motivado para hacer bien mi trabajo.
Con frecuencia me siento aburrido en mi trabajo.

La informacién obtenida se presenta en una reunién de confrontacién de re-
sultados, junto con la informacién obtenida en la técnica TK]. Se busca ampliar la
comprensién de la problemdtica, asi como la posibilidad de construir e implementar

nuevas soluciones diferentes a hacer mds de lo mismo.

Conclusiones

Los psicélogos que trabajan en las organizaciones son llamados bajo diferentes
denominaciones, como lo son: organizacionales, del trabajo, laborales e industriales;
independientemente del nombre que utilicen, tienen en comiin el que son expertos en
el estudio del comportamiento humano y aplican sus competencias para favorecer una
mejor calidad de vida de los miembros de la organizacién, sus accionistas, usuarios y/o
clientes, asf como la comunidad en la cual se encuentra inserto su escenario de trabajo.
Estos psicdlogos crean valor para la propia organizacion a través del desarrollo de los
recursos humanos; para ello diagnostican, intervienen y gestionan el talento humano
a través del disefio, implementacién y evaluacién de programas estratégicos. Para que
estos programas contribuyan al alcance de los objetivos organizacionales, deben de
considerar modelos pertinentes que guien su actuar. Esto plantea iniciar desde un
plano ontolégico que lleva a preguntar en este orden: cémo lo conceptualizo, cémo
lo conozco para después cuestionarse cémo lo mido ¢ intervengo; muy diferente a
emitir un diagndstico y una intervencién a partir de la aplicacién de herramientas cuya

seleccién se basa principalmente en su nombre y no en el anilisis y comprensién del
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fenémeno de estudio (tanto del escenario laboral como de la teorfa en que se funda-
menta la herramienta). En este trabajo se concluye que el abordar el tema de rotacion
privilegiando el concepto de permanencia y tomando como referencia elementos de
la calidad de vida en el trabajo, permite redefinir la problemdtica y generar planes de
accién que incluyan cambios esenciales en lugar de solo cambios incrementales. Se

trata de hacer cosas diferentes y no de hacer mas de lo mismo.
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6- Inclusion laboral de
la mujer

Una muestra de cambio en
panoramas latinoamericanos
en el mundo social y del trabajo
(299,304)

El mundo del trabajo ha venido configurdndose en un nuevo escenario como
resultado de las maltiples transformaciones y dindmicas sociales. Uno de los cambios
mds acelerados e influyentes ha sido la incorporacién de la mujer en el mercado
laboral, lo que ha permitido reducir en cierta medida brechas marcadas por décadas
y experimentar un notable crecimiento. Bajo estas premisas, la insercién laboral,
busca alternativas que favorezcan la igualdad de derechos, la incorporacién libre de
discriminacion, tener las mismas oportunidades en los empleos, tener beneficios de
la seguridad social e incidir en la conciliacién trabajo — familia y mayor participacién
en el didlogo social. No es solo el ingreso al mundo del trabajo es tener oportunida-
des, derechos y desarrollo personal y profesional en dichos escenarios laborales. Sin
embargo, no han sido lo suficientemente exigentes ni las organizaciones, ni la misma
sociedad para alinear la tasa de participacién y romper barreras para el desarrollo y
avance de la mujer. De esta forma, el trabajo para la mujer en América Latina pocas
veces ocurre en condiciones de libertad, igualdad, seguridad y dignidad. Los aportes
de las distintas investigaciones, coinciden en que es necesario seguir profundizando en
estudios relacionados con la temdtica de la insercidn laboral femenina en los distintos

contextos latinoamericanos. Por tanto, es responsabilidad de cada uno de los actores
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sociales, entidades gubernamentales, empresarios y profesionales en el drea de la psico-

logfa y la sociedad en general asumir el gran reto de apostar a la inclusién de la mujer.

Luis Alejandro Etchenique
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Trabajo decente para la mujer en
Ameérica Latina: situacion actual,
implicaciones y tendencias

Doris Amparo Barreto Osma', Henry Augusto Salazar
Blanco?

Palabras clave: Trabajo decente, mujer, discriminacién laboral, empleo, brecha

laboral.

El presente trabajo expone los resultados y el proceso de investigacién que tuvo
como objetivo una revisién documental sobre el trabajo decente para la mujer en
América Latina, la situacidn actual, las implicaciones y las tendencias.

El constructo de Trabajo Decente, propuesto por Somavia en 1999 y definido
como “el trabajo productivo para hombres y mujeres en condiciones de libertad,
equidad, seguridad y dignidad humana” (Organizacién Internacional del Trabajo
[OIT], 2000), es un concepto emergente y de implicaciones cada vez mds profundas
en la dindmica de globalizacién y en el entramado sociocultural de América Latina.
Se convierte en un proyecto aplicable a todas las sociedades, ya que es voluntad
general de los pueblos oponerse al trabajo forzoso e infantil, a la falta de libertad, a
la discriminacién y a las condiciones precarias en un sentido amplio. Es decir, este
enfoque reivindica el trabajo como una parte primordial de la trayectoria personal
de vida y tiene como atributo ser pilar de integracién social y elemento central de la
autorrealizacion (Gélvez, Gutiérrez y Picazzo, 2011)

El trabajo decente articula cuatro componentes fundamentales: la proteccién

social, el empleo, los derechos de los trabajadores y el didlogo social, de tal forma que

1- Docente Asociada. Universidad Auténoma de Bucaramanga.

2- Docente Asistente. Universidad Auténoma de Bucaramanga.
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favorece la calidad de vida de las personas, posibilita procesos de inclusidn social y por
consiguiente fortalece el estado democratico. El primer componente, la proteccién
social, se refiere a la seguridad social que promueve la integridad psicoldgica y fisica
del trabajador y su familia, dando amparo en accidentes de trabajo, enfermedad
laboral, desempleo, licencia de maternidad, invalidez, vejez y muerte. El segundo, el
empleo, hace referencia a la disponibilidad y oportunidad de ofertas laborales, a los
aspectos formales de la contratacidn laboral, asi como a las condiciones informales
y al autoempleo. El tercero, los derechos de los trabajadores, enfatiza en las normas
laborales y en los derechos fundamentales de las personas en términos de erradicaciéon
del trabajo forzoso, la discriminacién y el trabajo infantil. El cuarto, el didlogo social,
busca resolver de forma coherente y asertiva los conflictos de intereses que surgen
de los contextos socioeconémicos y politicos, involucrando la negociacién colectiva
y la participacion de los entes sindicales, para fomentar la equidad, la eficiencia y
el progreso econémico (Ghai, 2003). Cada uno de los anteriores elementos cumple
una funcién en el logro de las metas mds amplias como la inclusién social, la erradi-
cacion de la pobreza, el fortalecimiento de la democracia, el desarrollo integral y la
realizacién personal.

Cabe resaltar que si bien, el concepto de trabajo decente emerge en la prime-
ra década del siglo XXI, los avances han sido mucho mds lentos en el caso de las
mujeres, quienes deben enfrentar obstdculos internos y externos para tener acceso a
oportunidades de trabajo en condiciones de libertad, y a trabajo productivo libre de
inseguridad, maltrato o violencia (OIT, 2019; Morris, 2009). Es por esta razén que
las naciones unidas dentro de sus objetivos de desarrollo sostenible, proponen en su
el quinto objetivo “poner fin a todas las formas de discriminacién contra las mujeres
y nifas, reconociendo que su empoderamiento, tiene un efecto favorable en el creci-
miento econdémico y el desarrollo mundial”. Por su parte el objetivo ocho, apunta a
favorecer un empleo productivo, digno que proteja los derechos laborales y promueva
entornos de trabajo seguro (Organizacién de las Naciones Unidas [ONU],2015).

Existen diversas barreras para el trabajo decente en la mujer, ya sea previas,
durante o tras la finalizacién de la relacién laboral (OIT, 2016; Jiménez y Ferndndez,
2003). Estas barreras se concentran principalmente en la falta de oportunidad de em-
pleo, en la discriminacién en los procesos de reclutamiento, convocatoria, seleccién,

evaluacién y contratacién que privilegian la exigencia social a la mujer de asumir la
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responsabilidad primaria de ser protectora del hogar (OIT, 2016). Cuando la mujer
accede a una oportunidad laboral se enfrenta a la brecha salarial como una forma de
exclusién, ya que las diferencias de productividad son atribuidas a prejuicios y no a
caracteristicas econdmicas reales que inciden en su labor; ademds los salarios de las
mujeres son afectados negativamente por la concentracién de ellas en niveles operativos
dentro de las organizaciones (Espino, 2013). Asi mismo, las mujeres ocupan empleos
de menor calidad, en muchos casos sin contrato laboral, ni la adecuada cobertura de
seguridad social y de derechos previsionales (Espino y Sauval 2016).

La situacion desfavorecida de la mujer en el mercado de trabajo se proyecta
mis alld del salario, a todos los aspectos del empleo, entre los que se encuentran
problemdticas de subempleo y desempleo, aislamiento, inestabilidad, segregacién,
diferencias en el trato, precariedad laboral, acoso laboral, acoso sexual, inequidad en
las oportunidades, menos posibilidad de ascensos, poca participacién en la toma de
decisiones y minusvalia por su género (Chant y Pedwell, 2008; Arteaga, 2000). A
estas situaciones desencadenadas por el sistema laboral, se agregan los conflictos que
la mujer tiene que resolver en su nicleo familiar, médxime cuando asume el rol de
jefa de hogar o cuando sencillamente tiene que procurar por el cuidado de los nifios,
ancianos y enfermos. (Espino y Sauval 2016).

Respecto a la finalizacién de las relaciones laborales, existen altos niveles de
incumplimiento en las garantias que conlleva a la vulneracién de los derechos adqui-
ridos, asi como desconocimiento de los mecanismos y falta de apoyo por parte de los
entes gubernamentales para hacerlos valer.

Las constantes inequidades y la evidencia de los obstdculos para acceder a
empleos de calidad en la mujer, han estado en la mira de diferentes organismos, pues
lo ven como un problema que debe ser atendido por las politicas publicas. Ademds
es necesario ahondar en la comprensién del tipo de acciones que se requieren para
mejorar las condiciones en busqueda de resultados eficientes y positivos, remover las
distintas barreras e implementar estrategias para avanzar en este sentido, convirtiendo
entonces al trabajo decente en un gran reto y un enorme desafio que requiere de and-
lisis permanente (Glejberman, 2012; Ruiz- Tangle y Sehnbruch, 2010). Por tanto, es
necesario la eliminacién de las desigualdades de género y la creacién de condiciones

en las cuales todas las mujeres puedan ejercer plenamente su ciudadania econémica.
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Para ello, resulta imprescindible la incorporacién de medidas y la generacién de
oportunidades en los planes y politicas laborales y de empleo (Insulza, 2013).

Es importante sefialar que la incursién y el incremento de femenina en el mundo
del trabajo no solo ha sido permeada por aspectos discriminatorios y desvalorizantes,
sino que también es un determinante para su bienestar tanto material como psiqui-
co, ademds de ser un factor de integracién y vinculo social. El trabajo le permite a
la mujer valerse por sf sola, influye en las posibilidades de desarrollar autoestima, la
autorrealizacion individual, y condiciona las relaciones de confianza y sociabilidad.
Trabajar de forma remunerada ha tenido para las mujeres un impacto sobre el au-
mento de la confianza bsica en si mismas, sobre la ampliacién de las elecciones de
los estilos de vida, y en la construccién de un sentido de su propia existencia (Rico,
2011; Escalera y Herrdnz 2000). En ese mismo sentido, la mujer se siente satisfecha
porque con su trabajo, estd favoreciendo el bienestar de la familia y se constituye una
via para su empoderamiento econémico y autonomia personal. No es solo el ingreso
lo que motiva las mujeres a trabajar, sino también la posibilidad de independencia y
la diversificacién de las relaciones sociales (Valenzuela, 2003).

Ademis de las repercusiones asociadas a la satisfaccién laboral es importante
sefialar que el trabajo decente de la mujer y su incorporacién masiva con empleos
remunerados ha contribuido a controlar el aumento de la pobreza en Latinoamérica
(Valenzuela y Rangel, 2004). En este sentido la OIT, 2018 sefiala que “la cantidad
actual de mujeres instruidas y que participan en el mercado laboral no tiene prece-
dentes, y hay mds conciencia de la importancia crucial de la igualdad de género en
las iniciativas para reducir la pobreza e impulsar del desarrollo econémico”. Al mismo
tiempo, el impacto de la fuerza laboral femenina con diferentes destrezas emocionales,
comunicativas, capacidad de didlogo, comprension de los problemas comunitarios y
compromiso con la ciudadania, ha influido en la transformacién de ideas y valores en
las distintas organizacionales tanto gubernamentales como no gubernamentales (Ar-
teaga, 2000). No obstante, surge la propuesta de reaccionar frente a las desigualdades
en los cargos ejecutivos, sustentadas en prejuicios y estereotipos, lo cual conduce a
plantear una reingenieria de las estructuras empresariales tradicionalmente lideradas
por el género masculino, permitiendo que se forje un nuevo modelo de gestién que
rompa este esquema y facilite la expresion de habilidades femeninas como oportunida-

des de flexibilizacién y oxigenacion del sistema (Contreras, Pedraza, & Mejia, 2012).
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De acuerdo con los planteamientos anteriores, se puede concluir que aunque
han existido grandes avances en la incorporacién de la mujer en ambientes laborales
de seguridad, dignidad y respeto, atin es necesario que el Estado, los gobiernos, los
empleadores, y las organizaciones colectivas y sindicales redoblen los esfuerzos para
reducir las brechas de género en el mercado laboral. Se requiere de la integracién de
multiples iniciativas politicas, econdémicas, educativas y socioculturales que reivin-
diquen el papel actual de la mujer como una fuerza primaria en la desarrollo de la
sociedad. Desde el punto de vista politico es necesario que las leyes de seguridad social
propendan por equilibrar la brecha laboral de género mds all4 de la desigualdad en el
monto de las pensiones, hacia un sistema econémico que se oriente a la solidaridad y
complementariedad entre géneros. A nivel econémico la principal tarea es impulsar
la transicién del trabajo informal al formal, de la mano de una diversificacion de la
economfa, que brinde oportunidades laborales en todos los niveles jerdrquicos de una
organizacion. El esfuerzo educativo debe apuntar hacia la participacién de la mujer
en la educacién formal, la formacién profesional, y los programas de iniciativa em-
presarial y emprendimiento. Finalmente, con los cambios socioculturales se integra
el papel de las comunidades locales, la cobertura de servicios hacia la infancia y la
redistribucién mds pareja de los deberes familiares entre los miembros de la familia
que logren reducir la carga desproporcionada de responsabilidades asistenciales que

asumen las mujeres en la actualidad.
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La presente investigacion fue llevada a cabo con el interés por comprender la
insercién laboral femenina tomando como poblacién a trabajadoras administrativas de
una Universidad, esto permitié conocer la empleabilidad e identificar la ocupabilidad
de las trabajadoras y la relacién que existe entre estos dos elementos organizacionales,
desde sus relatos y manifestaciones subjetivas de la poblacién participante, de acuerdo
aesto en los resultados encontrados se pudo establecer las coincidencias de anteriores
investigaciones y nuevos aportes para las futuras en cuanto al tema de insercién laboral
femenina y la POT.

La evolucién organizacional y sus cambios en los tltimos afios ha favorecido la
ruptura de brechas que aislaban a la mujer del campo laboral, la participacién feme-
nina con el pasar del tiempo se ha ido incrementando no solo por estos cambios si no
ademds por su interés personal y su aporte en el vencimiento de barreras, supresion
de creencias sistematizadas, estructuras y esquemas tradicionales, que limitaban su

insercién laboral sin desconocer el peso cultural que ponderaba estos hechos.
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El apoyo organizacional se ha constituido como uno de los contribuyentes
poderos en el afrontamiento de las adversidades femeninas en relacién a sus expe-
riencias vivenciales de las cuales aprende y no toma actitudes derrotistas o sumisas
como anteriormente acontecfa, hoy por hoy descansa en sus capacidades, habilidades
y cuenta con recursos que el medio le proporciona para competir con el hombre en el
campo laboral. En la actualidad la mujer tiene presente que la educacion es el arma
primordial para competir, sobresalir y/o probablemente lograr la igualdad laboral,
de acuerdo a referentes histdricos e investigativos contemplados en este proceso la
insercién laboral femenina ha ido en aumento, a medida que el ingreso de la mujer
en el campo laboral es ascendente, en tiempos venideros la insercién laboral podria
tornarse como un proceso sin restricciones dentro de las organizaciones, es decir, visto
desde una perspectiva equitativa donde las oportunidades laborales estin dadas en
igualdad de condiciones para toda persona sin distincién alguna.

A partir de este proceso de investigacion se logré comprender la insercién laboral
femenina de las trabajadoras administrativas de la universidad y su importancia desde
las capacidades, habilidades, conocimientos y formacién académica de la persona y
los recursos que esta utiliza para obtener un empleo, haciendo énfasis en elementos
organizacionales como empleabilidad y ocupabilidad los cuales se convirtieron en
lo innovador de la investigacién, estos elementos fueron articulados entre lo que
una organizacién necesita y los recursos que la persona posee para ingresar al campo
laboral, mantenerse en ¢l y no perderlo, de modo que en la actualidad las organiza-
ciones buscan insertar laboralmente a personal integral, con oportunidades laborales
en el mismo sentido, y la persona se capacita y prepara para serlo, de modo que la
universidad a partir de esta investigacidn y los resultados obtenidos, es reconocida
por la poblacién participante como fuente generadora de oportunidades laborales
sin distincién alguna. Anteriormente se menciond la importancia de la formacién
académica en el proceso de insercién laboral, esto es calificado por la mujer como
un factor enriquecedor con enfoque al logro de metas dentro del contexto laboral
y personal, la carencia de esta formacién en la actualidad es un limitante el cual ha
impedido que muchas de ellas no puedan ingresar al mercado laboral, es aqui donde
la mujer utiliza los recursos propios para aumentar sus conocimientos, aprovecha las
herramientas que el medio le suministra y utiliza estrategias para insertarse laboral-

mente, no obstante no solo sus capacidades, habilidades y aprendizaje considerados
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como recursos de la empleabilidad y la utilizacién de herramientas que el medio le
proporciona considerados como recursos de la ocupabilidad son los que permiten
el ingreso de la persona al campo laboral, es ademds la capacidad de afrontamiento
que se desarrolla en la bisqueda de un empleo que la persona enmarca como parte
del proceso en la presencia de aspectos negativos, la mujer considera que el acceder a
un empleo no es ficil y no esencialmente por distinciones de género, no obstante en
su insistencia se enfrenta a situaciones que pueden orientar a la persona a desfallecer
o desmotivarse en continuar buscdndolo, aun asi cuenta con recursos sociales que
se encuentran presentes en el trayecto no solo de su vida sino en su trayecto laboral,
la familia, amigos y la pareja son motivadores activos que conduce a la persona a la
insistencia y esto lo argumentan las trabajadoras participantes en sus relatos, ahora
bien, los amigos se convierte para las participantes en trasmisores de informacién
en posibles empleos no en la obtencién de estos. Por otro lado las situaciones a las
que se enfrenta la persona son las influencias personales, un recurso que la persona
utiliza como estrategia para ser insertado o ascendido laboralmente, esto se constituye
como arma de doble filo, dado a que por un lado beneficia a unos en la obtencién del
empleo y por otro quita la oportunidad a quienes aun teniendo mds capacidades y
habilidades para merecerlo no lo obtienen, esta situacidn provoca en las trabajadoras
sentimientos encontrados que generan malestar y desequilibrio emocional, no obstante
de acuerdo a los relatos de las participantes que afirman haber aceptado este tipo de
ayudas personales y la importancia de estas en el ingreso a este contexto, aseguran que
la permanencia en el empleo no se extiende a esta influencias, se debe a su desempefio
laboral lo que la hace o no altamente empleable. Entre otros aspectos que pueden
generar desconcierto e incertidumbre entre las personas aspirantes a un cargo es la
competencia laboral, las organizaciones en la actualidad buscan emplear a personal
altamente calificado, no solo la competencia se da entre las personas que buscan un
empleo o desean mantenerlo, existe ademds la contencién entre organizaciones que
cada dia compiten por emplear a personal altamente calificado y fortalecerse en el
mercado laboral, ideal de las organizaciones que afecta directamente a los aspirantes
que en ocasiones ven las oportunidades laborales como inalcanzables, en este orden
de ideas la persona debe afrontar estos hechos y es quien decide si hacer parte o no de
estas exigencias laborales, es aqui donde la persona indaga si capacitarse para adaptarse

a estas condiciones laborales o hacerlo en cumplimiento de sus metas y propésitos,
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en consecuencia la persona es libre de decidir lo que quiere ser y hasta dénde quiere
llegar. De este modo no se debe desconocer que la persona estd inmersa en los cambios
organizacionales y de acuerdo a estos cambios surgen oportunidades laborales y solo
de ella depende su pensar, sentir y actuar, de modo que las organizaciones son las
que ponen las condiciones laborales y la persona es quien dispone hasta qué punto
accede a ellas, cabe resaltar el apoyo de las organizaciones no solo se da en el marco
de oportunidades laborales, en igualdad de condiciones y sin distinciones, si no como
contribuyente a la mitigacién de brechas que desfavorecian a la mujer, siendo hoy un
motivante para la mujer en el prepararse y postularse sin temor y con certeza que en
posibilidad de descarte en seleccion de personal no se debe por el hechos discrimina-
torios sino otros factores convenientes a las organizaciones.

El desarrollo de la investigacién desde el entorno laboral es decir su entorno
natural permitié la interaccién entre investigadores, sujetos y objeto de estudio, desde
los discursos de las participantes se logré interpretar los significados subjetivos de sus
relatos, la valoracién de lo subjetivo, las experiencias, la comunicacién, interrelaciones
sociales de los sujetos de investigacién, con una mirada desde adentro, el desarrollo y
espontancidad del entorno laboral orientaron a la investigacion al enfoque cualitativo,
es asi como mediante la interaccién del grupo investigador con los actores sociales en
un entorno organizacional acercé a la comprensién de complejidades de las experien-
cias vividas desde el punto de vista de las personas que la viven, de acuerdo con esto
las categorias del tema de investigacién como empleabilidad y ocupabilidad, fueron
términos que para este personal en particular tuvo una concepcién diferente y fue
aqui donde la subjetividad o realidad propia tomé valor.

En butsqueda de reconocer la diversidad, comprender la realidad, construir
sentido a partir de la comprension histérica del campo organizacional y la evolucién
positiva de la mujer en el campo laboral, se consideré el método cualitativo histérico
hermenéutico como el apropiado para la presente investigacion, para ello fue indispen-
sable la participacién del grupo y el contexto del objeto de estudio como condicién
para su desarrollo, este enfoque condujo al grupo investigador a la comprension de las
acciones en su vida cotidiana en el contexto laboral de los actores que intervinieron,
elementos claves que acercaron al grupo al objetivo de la investigacion, para ello fue
necesario recoger informacién de experiencias propias y vivencias en su contexto

laboral, esto se obtuvo con la aplicacién del instrumento por medio de una entrevista
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semiestructurada a la poblacién participante, es asi como en el proceso y desarrollo de
la investigacién, una vez abordados sus componentes principales permitié acercarse
a la comprension de la insercién laboral femenina en trabajadoras de la Universidad.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion parten en el desconoci-
miento de los términos de empleabilidad y ocupabilidad por parte de la poblacién
participante lo que tomo al grupo investigador por sorpresa representdndose en el
momento como dificultad, y la angustia de que sus relatos no se orienten a los obje-
tivos propuestos, aun as{ sus respuestas en los diferentes {tems fueron encaminadas
al concepto real de cada elemento organizacional, en el proceso de la aplicacién del
instrumento se evidenciaron diferentes expresiones y gestos corporales presentados de
manera extrinseca en la manifestacion de sus relatos, lo que indica que las emociones
como el temor, la alegria, la ira y la tristeza y angustia no se encuentran aislados en
el proceso de insercion laboral de la mujer, en el mantenimiento del empleo y/o
salida de este.

Una de las preguntas que rondaba al grupo investigador se enfocaba a la posicién
y concepto que se tiene acerca de las oportunidades laborales equitativas, la poblacién
participante coincidid en sus relatos la existencia de distinciones de género en menor
medida, aun asi consideran que la existencia de brechas no es un obstdculo para
insertarse laboralmente, este ingreso es obra y labor propia de la persona que desea
emplearse, de modo que los obstdculos presentados como limitantes o amenazas son
tomados como oportunidades de crecimiento y fortalecimiento de sus condiciones para
competir dentro del campo laboral. Entre los elementos destacados en la investigacién
y sus resultados se reconoce la relacidén que para la poblacién participante existe entre
empleabilidad y ocupabilidad y es justamente la diada de estos dos elementos, el uno
no debe estar aislado del otro, de modo que los recursos propios deben acompanarse
de los recursos proporcionados por el medio para la obtencién del empleo.

En otros aspectos encontrados algunas situaciones generadas dentro de su
entorno laboral ponen a prueba la capacidad de tolerancia y autocontrol de las tra-
bajadoras, adaptarse a cambios inesperados, control de estrés y trabajo bajo presién,
no obstante, las participantes lo toman como parte de lo contemplado, convirtiendo
asf las dificultades 0 amenazas en oportunidades y/o habilidades para mantenerse en
un empleo. Con ello no solo obtiene cambios significativos en el ser y en el hacer sino

en el saber hacer, esto direcciona a la persona a desarrollar otras competencias que la
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conectan con situaciones reales que en otro momento no hubiese podido afrontar,
esto da paso al planteamiento de nuevos retos en sus actuales o futuros empleos. Las
trabajadoras en relacién con su trabajo involucraron aspectos personales como com-
promiso, dedicacién, buen desempefo laboral y responsabilidad, el crecer laboralmente
hace parte del reconocimiento de sus competencias por parte de su empleador, lo que
genera en ellas satisfaccién y reconocimiento de si misma.

Cabe relatar como hechos curiosos la aceptacién de las trabajadoras de la
existencia aun de situaciones discriminatorias, de ahi que su formacién académica y
preparacion continua se enfoca de manera significativa no solo a forjarse a ser altamente
competitiva o empleable si no al afin personal de demostrarle al género masculino
que sus capacidades pueden ser iguales o superiores a ellos, siendo esto un gran paso
ala contribucién para su desarrollo personal, a su independencia, formacion integral
y apoyo familiar.

Las organizaciones se tornan como promotoras de empleos aportando con el
bienestar fisico, laboral y emocional de la persona, aun asi, existen leyes que rigen a
estas organizaciones que se deben cumplir, los diferentes modelos de contratacién
hacen que la persona se acomode o adapte a un perfil requerido de acuerdo a las ne-
cesidades de la empresa. Como limitantes al ingreso al mundo laboral se encuentra
la edad, se encontré en mayor medida la contratacién de personal de corta edad con
nuevas ideas y creativas que favorecen la productividad efectiva de las organizaciones
y el gana- gana.

Entre los aspectos relevantes se destacéd una contrariedad con respecto a la
contratacién de personal, si bien es cierto que las trabajadoras mencionaron que la
contribucién a la igualdad por parte de las empresas se da con la contratacién de
personas que se preparan académicamente, empledndolas en el perfil para el que es-
tdn calificados, en algunos casos las oportunidades se pierden por la contratacion de
personal que por menor salario hace el mismo trabajo sin calidad. En el proceso de
seleccion de personal se debe pasar por diferentes filtros para la contratacion, de modo
que sean las habilidades competencias y aprendizaje de la persona las que determinen
si es apta o no para obtener el empleo. Ahora bien, se reconocié una existente relacién
entre lo que las trabajadoras saben hacer, lo que quieren hacer y lo que les tocé que
hacer, coincidieron en que estar activas laboralmente no significa que estén ejerciendo

sus cargos de acuerdo a su preparacién o perfil profesional, aun asi, aceptaron sus
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empleos con la esperanza de ser ascendidas en un futuro, dejando a un lado lo que
en realidad desean, aceptando lo que el medio propone.

Considerando los recursos de empleabilidad y ocupabilidad como estrategias
necesarias para insertarse laboralmente, surgié otro recurso inmerso entre estos dos
elementos, las creencias religiosas son aplicadas y tenidas en cuenta en el momento de
emplearse, mantenerse o salir de un empleo, de modo que la relacién entre la realidad
y sus creencias pueden no estar ligadas en los sucesos de su vida cotidiana, es por ello
que cada logro obtenido en los émbitos personal y laboral lo atribuyen como una ayuda
divina de acuerdo a su fe, un recurso que la mayorfa interpone inconscientemente.

Los cambios organizacionales, las pocas o muchas oportunidades laborales, la
minima formacién académica o cualquier tipo de distincién no pueden ser un obs-
téculo para ocuparse en algo o emplearse, basta el interés de la persona por buscar,
persistir e insistir en la vinculacién laboral aun no sea en su perfil profesional o para
lo que se prepard, se comprendié que el buscar empleo y acceder a él no es mds que
adaptarse al medio, con sus cambios y exigencias las cuales en ocasiones favorecen
no necesariamente al mds preparado.

El mundo laboral no es mds que una visién subjetiva, es por ello que cada persona
piensa y acttia diferente de acuerdo a su propia realidad, es importante crecer, supe-
rarse y satisfacer sus necesidades, ya sea por las exigencias laborales o por motivacién
propia, de modo que con el pasar de los afios la persona haga un andlisis de todo lo
aprendido durante su trayectoria laboral, se haya o no preparado continuamente.

Si bien es cierto que la empleabilidad y la ocupabilidad estdn estrechamente
ligadas en el mundo del trabajo y presente en todos los cambios organizacionales,
también es cierto que no siempre las oportunidades laborales estin dadas para lo que
la persona busca, sabe hacer, o estd preparada (perfil profesional), sino para lo que
las organizaciones necesitan y pueden ofrecer, buscan que la persona se adapte a las
oportunidades laborales y en los cargos que las empresas necesitan para su convenien-
cia, es aqui donde surge para el grupo investigador un interrogante sel desempleo se
da por la ausencia de oportunidades laborales? o porque la persona no se ajusta al
perfil que las empresas necesitan y deciden no aceptar el empleo hasta acceder a uno
que si se ajuste a su perfil profesional, en este caso los mds opcionados a ocuparse son
las personas que aun teniendo un perfil profesional de alta empleabilidad deciden

insertarse al campo laboral por la necesidad de estar empleado, visto para la mayoria
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COMO Un recurso o estrategia para construir su trayectoria laboral con espera a ascender
y crecer laboralmente.

La presente investigacién reconocié el interés de la persona para conservar
su empleo, la formacién académica, preparacién continua y buen desempefio son
fundamentales para ser participe en el mundo laboral, las trabajadoras se proyectan
a mantenerse en un empleo de acuerdo a sus necesidades, movidas por sus intereses
personales, orientando sus propdsitos hacia la satisfaccidn personal y el deseo incons-
ciente de competir con el género masculino y no por las necesidades y conveniencias
empresariales.

Esta investigacion invita a las trabajadoras a orientar su mirada al ingreso al
campo laboral como una oportunidad que estd dada para todos sin ninguna distin-
ci6n, es por ello que las creencias sistematizadas y las ideas preconcebidas o prejuicios
de que solo el hombre es quien tiene mayores posibilidades de acceso a un trabajo
son abolidas por las exigencias laborales, la contratacién de personal por parte de las
empresas se orientan a la persona competitiva y no a determinarse por su género o

cualquier tipo de distincién.
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Mujeres: entre las politicas de
insercion y las de expulsion laboral

Virgen M. Caceres Cruz'

No hay duda de la aportacién de las mujeres en el dmbito laboral y el desarrollo
socioeconémico a nivel mundial. Cada dia crece el reconocimiento de varios sectores
en esa direccion. Estos han planteado, que al mejorar la situacién econdémica de las
mujeres, se beneficia y transforma toda la sociedad. (Real, 2018). As{ lo afirman
economistas, lideres del gobierno, y empresas privadas. Estos alegan que “la creacion
de oportunidades econdémicas para las mujeres trae consigo un efecto multiplicador
sobre la productividad y el crecimiento econémico” (Ruiz, 2015, 23); asi como en
sus hijos ¢ hijas y la reduccién de la pobreza (CEPAL, 2018). Asimismo, alegan que
el incremento de las mujeres, en la fuerza laboral, es un factor que ha traido consigo
mayores tasas de crecimiento, menores tasas de fertilidad y nifios/as mds sanos (Ruiz,
2015). De hecho, algunas empresas han apostado a las mujeres creando proyectos
novedosos para aumentar sus oportunidades de empleos, y sus niveles de producti-
vidad. Por ejemplo, voceros de la empresa Master Card- compafifa que cuenta con
programas para incorporar un mayor nimero de mujeres-han informado que la
experiencia, con estas iniciativas, les ha convencido de que las ambiciones de las mu-
jeres estdn mds dirigidas a mejorar la vida de los/as hijos y familias, que asi mismas.
Estos/as representantes arguyen que las mujeres muestran un gran compromiso con
sus comunidades y empresas independientemente de su origen, ingresos o religién
(Real, 2018). Interesantemente estas empresas comienzan a valorar el compromiso
de las mujeres, con otras personas y grupos, como un activo o recurso que puede

aportarles beneficios econdmicos a sus organizaciones.

1- Universidad de Puerto Rico. Recinto de Rio Piedras.
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La pregunta que nos convoca, a este panel, es si las aportaciones de las mujeres
al mundo familiar, comunitario y, en el caso que nos ocupa, econdémico, son tan
importantes ;por qué se dificulta su insercién laboral? En este articulo se parte de la
premisa de que la insercién laboral no depende exclusivamente de factores individua-
les, si no que median factores de género, culturales, politicos, econdémicos, sociales
y organizacionales. Esta multiplicidad de factores, que intervienen, en el proceso de
insercién, lo tornan en uno complejo. El propdsito, de esta presentacion, es generar
una reflexién critica sobre la complejidad que suponen las politicas de insercidn labo-
ral de las mujeres. Para propésitos de facilitar la estructura, de esta presentacion, en
primer lugar, se expone la importancia de que, como parte del andlisis de la insercién
laboral de las mujeres, se consideren los aspectos socioldgicos y las etapas tempranas
de vida familiar y educativas; asi como la diversidad de experiencias laborales. En
segundo lugar, se presenta algunos problemas, al interior de las organizaciones y sus
implicaciones en la incorporacién de las mujeres al mundo laboral. En tercer lugar,
En tercer lugar, se arguye que las politicas pablicas de los diferentes paises también
son elementos importantes en la incorporacién o expulsién de las mujeres de los
empleos. En cuarto lugar, se destaca algunas iniciativas y esfuerzos realizados por
organismos internacionales, para promover la igualdad y la inclusidn de las mujeres
en las organizaciones.

Un primer asunto tiene que ver con los supuestos que hay tras lo que entendemos
por insercién laboral. Este término usualmente se define como el proceso de incorpo-
racién de los individuos a la actividad econémica. El mismo tiende a corresponder, en
sociedades modernas, con la etapa juvenil (Blanco & Gudtierrez, 1996). A partir de la
década de los setenta, ha habido una inclinacidn al estudio de la relacién educacion
superior y trabajo descartdndose como median las experiencias familiares y laborales
previas al proceso de entrada al mundo laboral. De hecho, diversas universidades de
Europa, y otras partes del mundo, han puesto interés en la transicién entre los afios
luego de la graduacién universitaria. (Teichner, 2006; Cabrera, Weert & Zulick, 2003;
Vidal, Lépez, Pérez, & Vieira, 2001).

Asimismo, desde hace muchos afos, algunos autores (Blanco & Gutierrez,
1996), han llamado la atencién a la necesidad de que no solo se denuncie, sino que
también se consideren los aspectos socioldgicos relacionados al origen de la desigual-

dad en el mercado de trabajo. Segtin Blanco & Gutierrez (1996), atin predominan
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enfoques que descartan los periodos previos de los jovenes, con su familia de origen;
asi como las primeras experiencias educativas y laborales. De acuerdo, a estos autores,
es ahi, donde se origina la desigualdad laboral que, a menudo, se extiende hasta la
vejez. (Yanez, Maldonado & Del Risco, 2016; Parada 2013). Estas primeras etapas
suelen ser indicativas de la movilidad econémica. De acuerdo a Blanco & Gutierrez
(1996), si se quiere entender el origen de la desigualdad socioeconémica y laboral, se
requiere conocer cudl es la situacion y trayectoria de los/as estudiantes en la escuela,
la familia de origen y las redes de apoyo en lugar de concentrar solo en las habilidades
personales y la preparacién académica.

Al partir de la premisa de que el grupo de personas que se insertan al mercado
laboral son jévenes no se contempla aquellos/as que entran al mercado laboral mis
tarde, o los/las que entran y salen del mismo. Tampoco a los/las que se ven obligados/
as a trabajar por carecer de los recursos para tener una vejez digna (Yanez, Maldonado
& Del Risco, 2016). El andlisis de la insercién laboral, por tanto, ha asumido que
existe uniformidad de vidas, experiencias, edades, género, clase y recursos, obviando
grandes sectores de la sociedad, en particular a las mujeres.

En ese sentido, Yaniez (1999) plantea que la relacién laboral tradicional- y por
ende la propia normativa legal- supone, para su funcionamiento, la uniformidad de
las situaciones laborales y de vida. Todo lo que no cae dentro de esa uniformidad es
sancionado, marginado o considerado fuera de la proteccién legal. De acuerdo a Yafiez,
el imaginario del trabajador “normal” es aquel que tiene sexo masculino, centrado
en el trabajo por lo cual se determina una jornada laboral normal y condiciones de
trabajo normales. La autora argumenta que se asume que el hombre funciona dentro
de una familia normal caracterizada por la actividad profesional del hombre (de por
vida y a tiempo completo) y la inactividad o actividad parcial de las mujeres consi-
derada como una fuerza de trabajo secundaria a cargo de la mayor parte del trabajo
reproductivo (Yafez, 1999). De manera tal que, las politicas pablicas atn no tienden
a considerar a las mujeres ni sus necesidades como tampoco propende a pensar en los
trabajadores que no funcionan dentro de las coordenadas convencionales. Se asume
que las necesidades de las trabajadoras son las mismas que la de los trabajadores.

La regulacién laboral, orientada al trabajador masculino, bajo los supuestos
antes mencionados, continda siendo demasiado rigida para hacer compatible el trabajo

productivo y el reproductivo o de cuidados en condiciones aceptables tanto para las
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mujeres como para los hombres (Yanez, 1999). Como consecuencia, las trabajadoras
se ven atrapadas en un conflicto de intereses entre el trabajo asalariado y el doméstico
con pocas respuestas sociales y masculinas eficaces (Carrario, 2008). Muchas recurren
a interrumpir sus trayectorias laborales por un tiempo en lo que sus hijos e hijas
crecen o mejoran de alguna enfermedad. Asimismo, sucede que estas se emplean
menos horas para atender a su familia lo que incide en su salario. Otras, en el afin de
mantener sus empleos, pricticamente renuncian a desarrollar el dmbito privado -o
por lo menos a llevarlo a cabo- segiin los modos tradicionales que supone una carga
importante de dedicacién y trabajo. Esto, en opinién de algunas autoras (Carrario,
2008) ha traido una crisis de los cuidados, en la satisfaccién de las necesidades bésicas,
de quienes requieren tratos especiales en el hogar tales como nifios, nifias, personas de
edad avanzada, personas con algunos tipos de discapacidad. Obviamente la alternativa
para prevenir a crisis de cuidados no puede ser la interrupcién o el abandono de las
carreras laborales de las mujeres.

El cuidado es también una aportacién al crecimiento econémico que hasta hace
poco tiempo era invizibilizada por los gobiernos del mundo. Con el propdsito de
que se reconozca, las economistas feministas lo han llamado la economia de cuidado.
Asi ya ha sido aceptado por muchos representantes de gobiernos de América Latina
y el Caribe (CEPAI, 2018). Aunque todas las personas necesitan cuidados para la
sobrevivencia, hay grupos en situacién de dependencia como son: los nifios y las
nifias, las personas con discapacidad y enfermedades severas, y crénicas; asi como las
personas de edad mayor. Estas personas tienen derechos y merecen la mejor atencién
del mundo. De igual manera, el/la cuidador/a debe ser sujeto de derechos garantiza-
dos. El cuidado y el trabajo doméstico que realizan las mujeres, como resultado de
la divisién sexual del trabajo, ha sido estudiado con varios enfoques, desde la década
del setenta, por feministas, economistas y socidlogas. Resulta increible que a pesar
de que este trabajo tan necesario y, que requiere: amor, afecto y solidaridad, haya
tenido que cuantificarse y nombrarse con nomenclaturas econdémicas para que sea
reconocido como tal. Aun predomina la negativa de ascensos y adiestramientos a las
mujeres basados en el argumento de que las actividades, de cuidado, acarrean costos
econémicos para la empresa. Se alega que las trabajadoras dejan las empresas o los
centros de trabajo para casarse, parir, etc., incidiendo en la desigualdad de género en
el mercado laboral (Colén 2004).
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De acuerdo a Yafiez (1999), para lograr que las mujeres se incorporen plena-
mente al trabajo renumerado, y asegurar que ambos sexos tengan una participacion
a la par en el trabajo reproductivo o tareas de cuidado, tendria que flexibilizarse sus
roles tanto en el dmbito laboral como doméstico. Esto implica, por un lado, formas
de convergencia entre las empresas y la parte trabajadora; asi como la extensién de
la proteccién social a formas de empleo atipicas. Por otra parte, la re-regulacién de
las relaciones laborales tendria que considerar sus intereses individuales y colectiva
como trabajadora. Segtin Yafiez, para esto, es necesario distinguir entre los conceptos
flexibilidad laboral y opcionalidad. El primero se refiere a “medidas que se orientan en
las necesidades de aumentar la eficiencia econdmica de las empresas” (Yafiez, 1999,
13). Mientras que la opcionalizacién comprende medidas moldeables que toman
en cuenta y hacen compatibles, las necesidades e intereses de las personas, fuera del
dmbito laboral, con las estructuras de trabajo renumerado (Matthies, Miickberger,
Peter, Raasch, 1994; Yafiez, 1999).

Ademds, existe el techo de cristal. Este ha sido definido por algunas autoras
(Camarena & Saveedra, 2018) como “los obstdculos que impiden que una mujer
alcance puestos de alto nivel en las organizaciones.” (Camarena & Saveedra, 2018,
parr.1). Estas son condiciones que restringen la movilidad de las mujeres a través
de la estructura de empleo. Esto también ha sido identificado como una forma de
discriminacién contra posibles directoras organizacionales (Gonzales, 2015). Cuando
las mujeres logran acceso a algitin puesto, con cierto poder, se les exige trabajo que va
mds alld de sus responsabilidades o se les cuestiona continuamente su capacidad para
desempenarlo. Asimismo, algunas mujeres tampoco aceptan ocupaciones y puestos
donde no se sientan bienvenidas o su presencia genere un sentido de amenaza en
los compafieros. No es de extrafar entonces que hallan pocas mujeres en puestos de
mayor poder o paga. Para corregir algunos de estos problemas, Gonzéles (2015) ha
recomendado sistemas de méritos que, aunque preferibles; tampoco son infalibles a
la doble norma de género, en la que se sobrevaloriza actitudes que son produccto de
la socializacién masculina, y se asume la uniformidad de vidas de todas las personas,
en particular a las mujeres. En relacién a la preparacién académica, algunas autoras
(Enchautegui 2004; Coldn, 2004) sugieren que se estd exigiendo las mujeres una

calificacién superior a los hombres lo que supone otra forma de discrimen.
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A pesar de la reduccidn, en la brecha salarial, durante los tltimos cuarenta afios,
todavia no se ha alcanzado que se pague el mismo salario a la mujer y al hombre.
(Rivera, Ruiz & Garcia, 2007). Recién en Puerto Rico, se ha aprobado legislacién en
esos términos, no asi por el comparable (Ley Num. 16, 2017). Existe, ademds, segre-
gacion sexual del trabajo lo que implica un acceso diferente de hombres y mujeres a
puestos de empleo. Existen ramas y categorias ocupacionales que no han sido alteradas
sustancialmente. La segregacién ocurre tanto a nivel de ocupaciones amplias como
al interior de las ocupaciones por sector industrial- econdémico, por firmas y puestos
especificos (Colén, 2004). Toda la demanda social de incorporacién de las mujeres al
trabajo asalariado no parece tener correspondencia con los procedimientos habituales
de insercién de las mujeres al mundo profesional ya que el discrimen de género es
una regla en lugar de la excepcién. Parte del problema radica en que determinar la
discriminacién se hace dificil y que pesar de que se van registrando cambios, la propia
sociedad y las organizaciones van recreando otras exclusiones y discriminaciones.

La mayorfa de los andlisis coinciden en sefialar las dindmicas y politicas or-
ganizacionales como los principales obsticulos en la promocién -profesional de las
mujeres. Las organizaciones laborales siguen dominadas por valores androcéntricos
que las excluyen de la toma de decisiones. Ademds, continda sin resolverse el pro-
blema de la conciliacién laboral con la vida privada (Carrario, 2010), por lo que las
culturas y politicas organizacionales se han convertido en el principal foco de atencién
e intervencién a corto y mediano plazo. Es por esto que se trabaja con programas
para mejorar las actitudes del personal de las organizaciones y prevenir el discrimen.
(Davis & Newstrom, 2002).

Las politicas putblicas, de los diferentes paises, también son elementos impor-
tantes en la incorporacién o expulsién de las mujeres. Mientras existen movimientos
que buscan ir mds alld de la igualdad de oportunidades al promover la inclusién y el
desarrollo de las mujeres; otros grupos crean una ficcién integradora y contradictoria
como mecanismo para controlar, y a veces, homogenizar, la alteridad con fines politicos
y econdémicos. Por ejemplo, pasadas y presentes administraciones gubernamentales
de Puerto Rico, en respuesta a la crisis fiscal y econdmica que vive el pafs, han apro-
bado e implantado leyes de austeridad. Las mismas han fomentado la precarizacién
y la posible expulsién de las mujeres, del mundo del trabajo asalariado, tanto en las

empresas publicas y privadas. Esto se ha realizado sin que, ademds, medie un analisis
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de género a nivel legislativo, en el que se examinen el impacto diferenciado que las
dichas politicas tienen en las trabajadoras puertorriqueas. Si bien han aprobado
leyes, que suponen avances en los reclamos histdricos de las mujeres; a través de estas
politicas publicas, estdn generdndose retrocesos en su incorporacion al mundo asala-
riado y en los avances de sus derechos e igualdad de género (Cdceres, 2018). Ademis,
se estdn destruyendo las normas de género existentes (Gdlvez & Rodriguez, 2011,
p- 128). En el dmbito gubernamental, también se requiere politicas que reconozcan
el trabajo como un derecho, y promuevan y respeten el trabajo decente. Es decir, el
trabajo que fomente la integracién a la sociedad, seguridad y dignidad humana, la
igualdad de oportunidades,; asi como las protecciones sociales para trabajadores y
trabajadoras (OIT, 2019).

Sibien en nuestros paises se generan politicas publicas que representan retroce-
sos e inciden en la expulsién de las mujeres del mercado de trabajo, también existen
movimientos sociales y organismos internacionales que procuran su insercién a través
de diferentes mecanismos. Luego de grandes luchas y politicas ptiblicas- por parte de
los movimientos sociales y de derechos humanos- en algunos paises se han aprobado
leyes y programas estatales con el fin de que las mujeres reciban un trato justo en las
organizaciones publicas y empresariales. Estas leyes han buscado brindar a los/las em-
pleados/empleadas la oportunidad de trabajo seguro, remunerado, sin importar otros
factores que no sean el rendimiento. En el caso de los Estados Unidos, la legislacion
principal ha sido la ley de Derechos Civiles de 1964 (Titulo VII). Esta requiere que
el gobierno, sindicatos y agencias de colocacién brinden igual trato a sus integrantes
en las diferentes fases de empleo (reclutamiento, seleccion, adiestramientos, ascen-
s0s), sin importar el origen étnico, el color de la piel. La misma ha sido apoyada con
otras legislaciones y 6rdenes legislativas que incluye a instituciones y contratistas que
reciban fondos federales. También se crearon programas de accién afirmativa en las
que se revisaron las practicas relacionadas con las personas en términos de acciones
correctivas disefiadas para compensar por discriminacién probada o subsanar desequi-
librios estadisticos. La accién afirmativa es impulsada legalmente por leyes federales,
estatales, provinciales, locales y casos en cortes. Exige informes escritos con planes,
metas estadisticas para grupos especificos de personas en términos de précticas de

empleo; asi como contratacién, ascensos y despidos.
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Los organismos internacionales, también han buscado incorporar a las mu-
jeres, en tanto grupo excluido, de manera sistemdtica ¢ integral en la planificacién
y las acciones de desarrollo; procurando transformar las relaciones desiguales, en
determinadas situaciones, y tomando en cuenta su pertenencia a grupos diversos:
sociales, raciales, étnicos, entre otros. Las mujeres han impulsado programas dirigidos
a lograr mayores equilibrios en las instituciones sociales. Uno de estos programas es
la institucionalizacién del género. De acuerdo a Valdés (20006), los inicios acerca de
la institucionalizacién del género, se remonta en la agenda internacional, a lo que se
denomin6 Mujeres en el Desarrollo, en el marco de la Década de la Mujer declarada
por Naciones Unidas en 1975 para luego pasar al enfoque Género en el Desarrollo, a
finales de los ochenta y principios de los noventa. La estrategia de Institucionalizacién
del Género o Transversalizacién del género (en inglés) surgié posterior a la Tercera
Conferencia Mundial de la Mujer: Nairobi, 1985 y a la par, en el contexto de la
Convencién de la eliminacién de todas las formas de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW, 1979) y su Protocolo facultativo. En este contexto, se comienza a generar
discusion sobre la necesidad de articular estrategias, para acelerar el logro de igualdad
de oportunidades para las mujeres (Valdés, 20006). Esta estrategia fue adoptada por
la IV Conferencia Mundial de Beijing, en 1995, dado el bajo impacto que estaban
obteniendo otras politicas, programas y acciones, con respecto al equiparamiento de
las mujeres en la sociedad. Ademds, la estrategia de Institucionalizacién del Género
proviene del reconocimiento de que las instituciones no son neutrales con respecto
al género (Valdés, 2006). Como parte de esta estrategia, Caroline Moser, en el 1995,
propuso la Planificacién de Género caracterizada por incorporar el género en todas
las fases del proceso de planificacién para lo cual se ha desarrollado una serie de he-
rramientas conceptuales y técnicas.

Aplicada a todos los grupos excluidos, podemos decir que la estrategia de Plani-
ficacién de Género pretende integrar al grupo referido de forma trasversal en todas sus
temdticas, politicas, estrategias, programas, actividades administrativas y financieras e
incluso en la cultura institucional. Otra estrategia para institucionalizar los diferentes
grupos de personas que resulta complementaria a la de transversalizacién, es la politica
de afirmacién y accién positiva, ya mencionada. Se busca mejorar su condicién y
posicién a través de diversas acciones teniendo como meta el empoderamiento del

grupo. El empoderamiento es necesario para que la institucionalizacién sea posible.
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La suma de estas iniciativas estatutos y programas han tenido como propdsito reparar
la discriminacién pasada, corregir la actual, y estimular la diversidad como un obje-
tivo valioso (Davis & Newstrom, 2002). La Organizacién Internacional del Trabajo
también reconoce el trabajo como un derecho y establece como uno de los objetivos
del desarrollo de trabajo decente y el sostenible del milenio 2030, el lograr la igualdad
de géneros y empoderar a todas las mujeres y nifios (OIT, 2017).

En fin, la insercién y la inclusidon son tareas complejas que requiere el com-
promiso de diferentes actores sociales con el propésito de que las mujeres no sean

tratadas como ciudadanas de segunda categoria por el gobierno ni sus empleadores.
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7- Lasaludy
condiciones de trabajo
de docentes en América
Latina

En un momento histdrico de cambios disruptivos en el mundo del trabajo,
la educacién y la discusidn sobre esta cobra un lugar importante en nuestras
sociedades. Por una parte, existe un debate entorno a los desafios y transforma-
ciones que esta enfrenta y enfrentard en concordancia con los cambios que se
dan en el contexto. El desarrollo de la inteligencia artificial (IA), el big data, etc.
son temdticas que llevan a pensar en un futuro nada sencillo de imaginar y para
los cuales la educacién deberd prepararse. A su vez, se ha extendido a nivel inter-
nacional una linea de evaluacidn social de la educacién basada en los resultados
(accountability). Desde este plano la misma es valorada, pensada y planificada en
relacién con los resultados que muchas veces son desarrollados bajo estdndares
internacionales de comparacidon (PISA, rankings, etc.). Estos cambios que se
van sucediendo, muchas veces, no han recibido la atencién en relacién con un
actor central, que es el docente. Surgen algunas cuestiones como ;Cuiles son sus
condiciones de trabajo y su salud en este contexto de cambio? ;Cudles son los
desafios que docentes, instituciones educativas y estados deben de pensar para los
préximos tiempos? Y por tltimo ;Cudl es el papel de la Psicologia del Trabajo y
las Organizaciones en este escenario?

En el presente simposio investigadores de cuatro paises (Brasil, Colombia,

Meéxico y Uruguay) profundizardn sobre la situacién de la docencia en diferentes
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niveles de la educacién (desde el preescolar a la formacién universitaria) y cuales son
los problemas mds importantes y los desafios de la investigacién a futuro en esta 4rea

ocupacional.

Liliana Guimardes y Javier Labarthe
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Silencio organizacionaly éticas
relativas: estafa maestra desde
académicos universitarios uaemex

Aristeo Santos Lopez', Marisa Fatima Roman?

Introduccion

Los fenémenos ligados a una erosién ética en las instituciones de educacién
superior estdn presentes en un clima organizacional que envuelven delitos como
piraterfa, fraude académico, acoso sexual y moral en los trabajadores académicos,
desvios y no transparencia en el uso de los recursos financieros, obedeciendo un
orden politico. Para el entorno de las universidades, es necesario la visibilidad de
las gestiones, el develar la transparencia de la vida cotidiana organizacional, para la
construccién cultural de una ciudadania sana, sensible, ética y consciente de su im-
pacto en el compromiso social. Bajo esta idea, el siguiente texto, se articula en cinco
momentos: antecedentes sobre el contexto de la educacién superior en México, en
especial a la Universidad Auténoma del Estado de México (UAEMéxy); los rostros de
la corrupcién; la corrupcién académica; la experiencia, momento en que se compar-
ten opiniones de 14 académicos acerca del clima de corrupcién en la UAEMéx; los

hallazgos y la reflexién final.

Antecedentes
La corrupcién ejercida dentro de las instituciones de educacién superior no es
un hecho que esté geograficamente ubicado en ejes especificos sino es una realidad

que poco a poco gana su visibilidad en distintas partes del mundo. Con la intenciona-

1- Universidad Auténoma del Estado de México.

2- Universidad Auténoma del Estado de México.
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lidad de explicitar que es un tema abierto para muchas investigaciones, se mencionan
muchas universidades involucradas en algin tipo de corrupcién, como por ejemplo,
en la revisién de antecedentes para el presente estudio, se tiene, Espafia: Universidad
Rey Juan Carlos, Universidad de Alicante, Universidad Camilo José Cela; Universidad
Complutense de Madrid; Alemania:

Universidad de Bayreuth y la Universidad libre de Berlin; Brasil: Universidad
Nacional de Brasilia, Universidad Abierta de Brasil, Universidad Federal de Santa Ca-
tarina; Colombia: actualmente son investigadas 30 universidades, 22 de ellas privadas
y 8 publicas. Perti son més de 14 universidades y, Argentina mds de 7.

En México, en enero de 2019, el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia
Mexicano, fue acusado de “huachicoleo”, término con notoriedad por el robo de com-
bustibles, al aplicarlo a escenarios cientificos es con alusién a lo ilicito, producto falso
o de calidad cuestionable. El “huachicol” cientifico y el robo de ductos, se presume,
posefa un esquema superior al de la “estafa maestra”. Los recursos fueron desviados
con la participacion de universidades, afectando a la investigacién, al descubrirse como
habian sido otorgados los recursos para la investigacién y generacién de patentes a
diversas empresas globales: como de transgénicos, farmacéuticas, trasnacionales,
automotrices y empresas mundiales de electrénica. Todo esto en cuestionamiento
a las necesidades y beneficios del pafs, que solo para obtener lucro estas compafias
podrian haber realizado sus investigaciones sin recursos publicos.

Algunas universidades mexicanas como La Universidad Panamericana y El
Colegio de México y la Auténoma de Michoacana de San Nicolds de Hidalgo
(UMSNH). Los episodios giran en torno al plagio académico y los derechos auto-
rales. En la primera, se involucré al presidente de la repablica en 1991, con su tesis
de licenciatura y, en la segunda y tercera, en 2015, donde el ilicito incorporé a un
investigador Miembro del Sistema Nacional de Investigadores (SNI), denominado
plagiador serial, por el otorgamiento del grado de doctor por el Colegio de México,
ambas instituciones retiraron el grado y el reconocimiento SNIL.

En 2017, se detiene al rector de la Universidad Auténoma de Estado de Mo-
relos (UAEM) por presunto uso irregular de recursos ptblicos para pagar un crédito
contratado con la banca privada. Abriéndose el precedente social de cuestionar el

uso de los recursos publicos y notificar la adjudicacién de bienes, como ocurrié con
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la rectora de la Universidad Veracruzana, (UV) con la compra de una casa de valor
alto, en mayo del 2018, exigiéndose explicacion de la compra.

Los salarios y percepciones de los rectores no eran temas tocados, se sabia que
eran mds altos que de gobernadores, los bonos y uso de vigilancia privada, carros
blindados, sirvientes, asi como vidticos, restaurantes y aviones en primera clase, podian
ser exagerados, mds nunca cuestionados por el protocolo existente en la tradicién de
las universidades mexicanas.

Sin embargo, las Universidades Auténomas de Chiapas, Estado de México,
Michoacdn, Morelos, Nayarit, Oaxaca, Sinaloa, Tabasco, Veracruz, Zacatecas, estin
involucradas en temas judiciales. Agregdndose, la Universidad Auténoma de Colima
denunciada por irregularidades con el fondo de pensiones desde el 2014 y la Uni-
versidad Auténoma de Hidalgo, que en marzo del 2019, es inmiscuida en lavado de
dinero, congeldndosele las cuentas por parte de la inteligencia financiera por el envio
de remesas a 22 cuentas, incluyendo cuenta en Suiza . El esquema de investigacion
mostré el circuito de articulacién con la creacién de empresas fantasmas, presta
nombres y diversos mecanismos para encubrir los ilicitos. De esta forma, aparece
un modelo copiado e ingenuo, donde lo mds grave es que parte de esos recursos
que se les imputan fueron otorgados a las universidades, articulados con campanas
humanitarias de hambre.

Estas noticias no se han detenido en su divulgacién, comenzaron desde notas
periodisticas hasta concluir con una investigacién académica que fue reportada en
el libro de Roldan, Castillo y Ureste (2018) “La Estafa Maestra” reconocida por el
premio académico 2018 de la Fundacién Ortega y Gasset en Madrid, a comienzos
del afo. Sin embargo, lo que llamé la atencidn, fue que mismo siendo la universidad
un espacio destinado a la investigacién cientifica, docencia y promocién de la cul-
tura, estuviera involucrada en balburdia, asi como, la percepcién de sus trabajadores
de desempenarse en una organizacién corrupta, es contemplativa y de indiferencia.

Las denuncias fueron encabezadas por la imagen del rector y miembros del ga-
binete universitario, con esquemas, organigramas, flujogramas y mapas esquemdticos
de como eran desviadas las finanzas pablicas. Dando cuenta que mismo la universidad
publica siendo cuestionada por el nulo didlogo social, los resultados que fueron usados
en la aplicacién de los recursos, demostraron lo contrario. Bajo el amparo de cobijar

las preocupaciones sociales, la justificacién estaba completa. Esta férmula consistia
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en apropiarse de estos motivadores para establecer un aparato perverso con normas
legales y amparadas por la ética de una institucién de educacién superior generadora de
saberes, como escudo, ya que nunca podria ser considerada cuestionable por la fe que
se le profesa, en haber sido creada para impartir y generar educacion, ciencia y cultura.

La resignificacién que ocurrié con esta triada, no es exactamente la que co-
rresponde a la mision universitaria. El poseer una base en el derecho amparada en la
autonomia financiera permitié encubrir e ir limpiando, aun no todas las huellas de
las rutas utilizadas para las fugas del dinero, las compras de silencios, voluntades y
éticas. Sin embargo, ante un crimen inocentemente perfecto consumado, comenza-
ron aparecer rastros que no han concluido atn. El empafiar el nombre institucional
y personal, aun no orienta a proceso de los difamadores por dafios morales, por el
linchamiento social y medidtico de que estdn siendo objeto todas estas universidades.

Esta indiferencia de parte del personal académico permitié preguntarse: ;qué
ha ocurrido con la identidad organizacional? ;Cémo perciben los profesores ¢ in-
vestigadores del més alto capital intelectual, ser parte de una organizacién corrupta?
sC6mo les ha afectado a ellos en su vida académica, los desfalcos que han paralizado
el quehacer universitario? Estas son algunas de las interrogantes que permean la re-
flexién del presente texto. Asimismo, el debate de multiples miradas para la bisqueda
de la comprensién del problema o el indicar las rutas de intervencién futura, para el
combate a la corrupcién, lo que exige el didlogo interdisciplinar y una revisién de la

moral y ética existentes.

Algunos rostros de la corrupcion

Casar (2015) menciona que la corrupcién se ha posesionado como un gran
problema inclusive por encima de la pobreza. No se sabe a ciencia cierta si todas
las conductas que engloban el término han aumentado o disminuido, alcanzando a
todos. Dejando claro que no existe justicia y predomina la permisividad y tolerancia
frente a la corrupcidn. Asi, si bien es una cultura perniciosa sobre el 4nimo nacional,
a pesar de que se conoce, ain no se ha despertado la indignacién y organizacién social
y politica para combatirla.

Johnston (1982) presenta tres explicaciones de la corrupcién:

a) Las disertaciones personalisticas: en ellas la corrupcion puede ser vista como

“acciones de gente ruin” venida del pueblo, de la fragilidad de la naturaleza huma-
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na. Su foco se ubica en la investigacién psicoldgica o en la ganancia y racionalidad
humana como sus causas;

b) Las disertaciones institucionales: en ellas la corrupcién deviene de los pro-
blemas de la administracién que pueden ser de por lo menos de dos tipos. Como
producto de estimulos ¢jercidos por lideres corruptos que conducen la corrupcién
a reproducirse intra e interinstitucionalmente y la llegada de los “cuellos de botella”
criados por leyes y reglamentos que traen rigidez y burocracia; y

¢) Las disertaciones sistémicas: para las cuales la corrupcién emerge de la
interaccién del gobierno con el publico, constituyendo parte integrante del sistema
politico. Como una entre las varias formas de influencia.

Los estudios operativos por su parte sobre corrupcion se encuadran en encues-
tas que exploran 1) percepcidn sobre la extensién y frecuencia de la corrupcidn, 2)
participacién o exposicidn a conductas clasificadas como corruptas, 3) actitudes y
valores frente a los actos de corrupcién. Dejando claro que la preocupacion en cémo
medirla ha sido rebasado en la accidn y el combate. Existiendo otros estudios sobre el
seguimiento y clasificacion de actos de corrupcidn. Asi en los ranking de corrupcidn,
miembros de la OCDE, miembros del G20, BRICS, paises selectos en rankings mun-
diales, con relacién al PIB AL, colocan a la reptblica Mexicana dentro de los paises
con la corrupcién mds alta, el indice de percepcién de la corrupcidn transparencia
internacional IPC (2014). Ya en el Estado de México, en la encuesta Nacional de
calidad e Impacto Gubernamental, INEGI, 2013 colocaba al estado con 95.3 por
arriba del promedio nacional.

Rocha (2016) menciona que paises que presentan altos niveles de corrupcion,
por lo general también poseen bajos indicadores sociales expresados en condiciones
inadecuadas y hasta degradantes de vida, trabajo salud, educacién, seguridad, cultura
reflejados en altos niveles de pobreza y desigualdad social. En el caso universitario, la
contemplacién de los saqueos y el desmoronamiento del sistema politico oficial en
2018 para emerger en otro, ha traido el éxodo de politicos que corren a buscar refugio
en la universidad, observandose asi, el ingreso sin concurso de oposicién en plazas
que para obtenerlas, otros requieren de toda la vida, ms con el aval de los honorables
consejos de gobierno y académico afianzan pricticas de corrupcién estructurales.

Todo esto, no podria conseguirse sin el aparato de gestidn, que se abastece de

perfiles altamente domesticables, electos para refrendar decisiones que permitan la
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estabilidad y continuidad del sistema. Asi, el carrusel del poder establece un camino
para ir formando lideres desde niveles inferiores, hasta irles dando visibilidad por los
pasos que dan en la ascensién de cargos, en la lectura de las coyunturas dindmicas y
complacientes. Casar (2014) menciona que existe una regla no escrita cuando el tema
es corrupcion en los perfiles que se buscan, cuando los que sean colocados tengan que
actuar, podrdn hacerlo simulando la justicia, observando las siguientes reglas: “se vale
exhibir pero no perseguir” “se vale denunciar pero no consignar “bajo un pacto que
es “tapad los unos a los otros”.

Estos rasgos presentes plantean, como las instituciones han perdido el rumbo y,
la falta de un proyecto de nacién no les permite construir una ciudadania responsable
y consciente de la desigualdad y las distancias que se deben acortar para una sociedad
més comprometida con su desarrollo y evolucién. Weber (1994) con la dominacién
social y raciocinio hacia el pensamiento burocritico como forma de legitimacién
del poder ya dejaba entrever que algo ocurria. Morgan (1996) revisa la visién de las
organizaciones como instrumentos que controlan, dominan y traen consecuencias a
la sociedad en su conjunto, dejando ver que existen malas conductas. Sin embargo,

el lado “B organizacional” atn es sombrio, existe temor a explorarlo.

Corrupcion académica

El concepto corrupcion es complejo e incognoscible, denota abuso, adulteracidn,
desmoralizacidn, seduccién y soborno conduce a una salud moral. No es un estado,
es mds bien un proceso (Barros Filho y Praca, 2014). En educacién, al instalarse en
ella es mas preocupante ya que cuestiona su génesis y su futuro. Es la complicidad y
el esquema en que se monta, cuando senala la forma en que los hilos van tejiendo un
enmarafiado, comprando éticas, en una secuencia organizada del crimen en escenarios
académicos. Preocupa cuando el poder se detenta dentro de esta plataforma y para
protegerse se castiga a quien o quienes ven con ojos criticos el uso de lo pablico para
fines personales.

Gil Antén (2008) menciona que bajo el amparo de la autonomia se permite
manejos de un bien publico. Los presupuestos en la educacién, a la sociedad le corres-
ponde el derecho a saber que se hace con esos recursos, de alli la defensa al derecho de
informacién, la cultura de la transparencia y la rendicién de cuentas. Bajo esta idea,

habria que preguntarse cudl es la intencién de no permitir tener conocimiento y acceso
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a la informacién publica, asi como que se debe de hacer de la cultura democrética,
el ejercicio de los derechos universitarios.

La investigacion, la docencia y la difusién de la cultura, conviven con la fuga
de recursos, al vivir la corrupcién como un impuesto por ejercer estas funciones. En
la cultura, por ¢jemplo, se contrata un grupo musical para que de un concierto y se
sobre factura, la verdad es que serfan dos conciertos: uno el pablico de la universidad
y otro privado. Meses después, los musicos tocaran en una fiesta particular de algtin
directivo. En el arte puede ser eligiendo a un artista como mecenas facturando piezas
de un mismo escultor, elevando su precio, dando cobertura a que salgan piezas firma-
das por el artista que se tornen obsequios en la cadena de favores del circulo politico.
Estas practicas con artistas siempre han existido, y es aceptada, asi como condiciona
el exhibir en salas y galerias, recintos universitarios, lo que alimenta el curriculo del
artista y al final todos ganan.

En investigacidn, el condicionar la compra de equipo a determinado proveedor
con productos de oficina, laboratorio, o tecnoldgico a un valor sobrefacturado, donde
se pondrian obtener mds recursos , el proyecto en si se desvaloriza. Esto ocurre cuando
el proyecto es financiado si bien va, ya que los apoyos stibitamente han desaparecido.
En realidad, la investigacién se realiza mds con voluntades y recursos propios y hasta
pareciera que es en contra de la voluntad de las propias instancias reguladoras de la
investigacion.

En la docencia, la corrupcién se manifiesta de muchas formas: el plagio aca-
démico en los documentos, la improvisacién docente. El trinsito del nepotismo con
plazas de profesores investigadores de tiempo completo, concursos simulados con
tribunales interconectados o con agilizacién de trdmites jubilatorios.

En lo adjetivo, la administracién se vuelve superior a lo académico, derivado
de un pensamiento mercantil. Bajo este pensamiento, las finanzas son la madre de
la cleptocracia, conviven con lo humano y su racionalidad, tiene que ver no en la
forma como se llega al poder, sino como se ejerce para beneficio propio propiciando
fraudes, estafas, peculados etc. De esta forma, el concepto de crimen corporativo o
crimen organizacional engloban diversas miradas como: crimen de cuello blanco,

crimen ocupacional, abuso de poder, desvio organizacional y abuso de confianza

(Vaughan, 1999).
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Por lo tanto, la pirateria y los fraudes académicos se regirdn bajo modelos
informdticos que los detecten, dejando claro es que el sistema universitario estd en
crisis (Cavanillas, 2008). El modelo de gestién se ha agotado, ha pasado del hurto de
palabras, al vacio financiero de cofres publicos siendo varios los renglones por atender,
colapsindose todos los sectores. No se previd el sistema de jubilacién, ni se apostd al
remplazo del capital humano. Hoy el modelo de gestion es inhumano, la renovacién
ocurre bajo un sistema precario de insercion, los académicos envejecientes que desean
irse se encuentran bajo una realidad incierta. Nadie sabe en donde fueron a parar
las aportaciones para la pensién. Asi no solo fueron las ideas, tambien desaparecid la
esperanza de vida. En el mundo se queda claro que las reglas laborales han cambiado,
los estimulos ganados sindicales se han perdido, el pago de salarios, jubilaciones y
recompensas se irdn desdibujando. En la universidad las relaciones sociedad finanzas
y Estado, evidencian que ella no puede estar mds cerrada, amparada en una pseudo
autonomia, es obligada a rendir cuentas y explicar. Los culpables del mal uso no solo
deben estar en la cdrcel sino también devolver lo que se llevaron de la sociedad, un
universo pensante, critico y actuante.

Bajo este precepto, el costo de la corrupcién en la universidad, hoy se ha salido
de control: hay que pagar a los medios de comunicacién por frenar la divulgacion
de contenidos, contratar especialistas en informdtica para que bloquen los accesos a
péginas. La gestién busca silenciar las voces, prohibir el acceso a la transparencia de la
informacién, punir al quien hable mal de la institucién grabar, filmar a quien acuda a
las marchas, usar mecanismos de miedo psicolégico (Bauman, 2006). Dentro de un
esquema de seguridad de estos grupos de criminales estd la consigna de combatir a los
que conspiren contra la denuncia de la corrupcion, contra el que coloque en riesgo la
estabilidad del sistema. Ello ocasiona que “quizds uno no amanezca.”

Junges y Costa (2014) menciona en entrevista a Correia Silva, Adriano que en
la banalidad del mal, la ausencia de reflexién ha permitido al individuo abandonarse
en si mismo en su resistencia a pensar y cuestionar. Asimismo, el desamparo de las
masas, es concebido como residuo de la produccién capitalista y como producto de
la dominacién totalitaria. Es asi que Arendt, (1999) agrega que la ausencia de pensa-
miento critico y reflexivo ha devastado a las sociedades de masas, asi la adhesién de
los que se dejan llevar dentro de una cultura enajenante es celosamente canalizada

como fuerza motriz de la estructuracién burocritica del estado moderno.
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Dentro de este eje de corrupcién académica, a continuacién, se comparte
reflexiones acerca de la Universidad Auténoma del Estado de México (UAEMéx), y
cémo la misma se fue sumergiendo en el contexto de la disimulacién, del despotis-
mo, de la perversidad de grupo de intereses que de forma muy estratega y silenciosa
fueron tramando los caminos de una universidad que se volvi6 desfalcada, debilitada

y desacreditada.

La experiencia y hallazgos

Universidad Auténoma del Estado de México, UAEMéx, institucién fundada el
3 de marzo de 1828 bajo el nombre de Instituto Cientifico y Literario, en la ciudad
de Toluca. Se aplicé entrevistas a académicos, los criterio de inclusién fueron poseer
mds de 25 afios en la institucién. Académicos doctores en su disciplina y adscritos
algtin programa de posgrado. Las facultades participantes fueron, Planeacién urbana
y regional, Ciencias de la Conducta, Arquitectura, Turismo, Ciencias politicas y
administracién pablica, Administracién, Enfermerfa, Odontologia, conformdndose
al final en 14 participantes claves, 9 mujeres y 5 hombres.

Cabe mencionar que mismo existiendo libertad de expresién, los académicos
tenfan miedo de externar sus preocupaciones. Ellos han sido ya tan castigados, que
la capacidad de respuesta critica es sublimada hacia el perfil “profesor de tiempo re-
pleto”. Pareciera ser que la voz de ellos ante las condiciones de sobrevivencia laboral,
es lo que los contiene. No es mds la voz de ellos, es sobre la historia que traen sobre
sus hombros la que encuentran en los medios WhatsApp que es sigilosa y rdpida en
denuncias que filtran las censuras y llega a toda una poblacién oprimida, bajo esta
idea y en una entrevista consentida se realizé la indagacién.

En la secuencia de ésta reflexion, se colocan algunos ejes que permearon las

entrevista, asi como la voz de los académicos y criticas.

1. Ser parte de una organizacion corrupta:

El clima laboral estd envuelto en el silencio organizacional que apaga las voces y se
expande de tal forma que la inhibicién frena la libre expresion y el transito arménico al
anular la productividad y creatividad. El silencio de esta forma no borra las diferencias

y si promueve que los empleados se desconecten de sus relaciones y adopten posturas
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auto protectoras que favorecen el aumento del miedo y la sensacién de desproteccion,
Perlow y Williams (2003) y Dutton, Ashford, O-Neil &Lawrence (2001)

“Considero que todos somos corruptos. Desde el momento en que permitimos
que ocurra todo lo que sabemos sobre el plagio académico del presidente de la repiiblica
mexicana. En la UAEMéx una institucion universitaria, en declaracion de su rector se
minimizo este hecho. A titulo personal é| puede decir lo que quiera, mds de alli a hacerlo
como representante de una institucion educativa eso es muy grave. No solo reflejo su ig-
norancia siendo un profesional del derecho, sino su indole personal. Mds no fue un hecho
aislado. La propia UNAM suavemente se deslizo para no hacer un peritaje técnico” E.2

Arent (2009) menciona que al ser capaz de romper con los valores y fragili-
dades morales, la corrupcién parecia ser vista como algo demoniaco que invadia a
los hombres; sin embargo, ella crefa que mds bien el hombre era un ser comn, més
ordinario de lo que se pueda pensar, superficial, un hombre cualquiera, un burdcrata,
cumplidor de 6rdenes superiores, frigil y enfermo y superficial. Kirschbaum en Junges
y Costa (2014) menciona que el modelo de gestién burocrdtico busca transformar
a sus trabajadores en un mero engranaje, de esta forma se deshumaniza. En este
sentido, emitir declaraciones que sorprenden, no son por ser disparadas en si, ya que
provienen del sentir de un hombre simple “ Un acto malo se vuelve banal no por ser
comun, sino mds bien por ser vivenciado como si fuese algo comin”(Andrade, 2010)

Aprender a ser corrupro y aprender las reglas del juego. Si para demostrar pro-
ductividad tengo que incluir a todos mis amigos, pues los incluyo en donde se pueda, asi
en una publicacion van todos los que se pueden. Mds creo que esta es ya una prdctica
internacional y comercial. Actualmente en todos lados te condicionan y solo te permiten
tener dos participaciones. Hubo un tiempo en que un profesor en esta facultad obligaba
a todos los alumnos a ir a un congreso, el no pagaba, sin embargo, en todos los trabajos,
el figuraba como primer autor.” E8.

La corrupcién como explicacién de la decadencia en la confianza ha generado
una rutina sistemdtica donde para sobrevivir son conocidos y aceptados cédigos de
comportamiento en el mundo académico que si bien siempre fue desigual el agota-
miento de los recursos para sus actividades primarias acenta mds la desigualdad, la
corrupci6n de los directivos y de la tropa caminan juntas. Y deshacerse de la naturaleza

humana plantea una re-significacion de la educaciéon moral.
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Sobrevivir, el darwinismo social deja claro que los académicos al ingresar a la
cultura organizacional, su ética se ajusta a las necesidades organizacionales. Su flexi-
bilidad permite silencios y apaga los intentos de democracia y organizacién social.
La legitimizacién de la corrupcion en estos espacios descalifica el conocimiento, los
premios, las preseas, la seleccidn y permanencia de investigadores nacionales

“Me toc ver una vez un episodio donde un profesor se prestd como testigo para despo-
Jjarlo de sus clases y nadie hizo nada. Lo que mds llamé la atencion, fue que eran personas
diversas, desde aquellos que son vulnerables por el tipo de contratacion y que el sistema
los utiliza para ser incondicionales, hasta aquellos que poseian garantias laborales, mds
que atin esperan intercambios de favores, el suerio de ser “intocable” es el gran deseo”. E10

Los crimenes mds terribles no son cometidos por psicdpatas, sino por burdcratas
en el ejercicio de sus funciones. Todo ello causado por la sumisién y por el control
ejercido desde los distintos matices de los cargos, cada uno de los trabajadores en el
engranaje sistémico, articula al proceso sombrio organizacional tintes de complicidad.
Asi, desde la gerencia de la comunicacién institucional, los recursos humanos solo
se ha analizado desde el lado exitoso de los rankings, y mds alld de solo reconocer
si se subi6 un escalén mds en investigadores nacionales, nunca se revisa a las insti-
tuciones por el lado negativo. Asf se alimenta este lado positivo con investigaciones
compradas para afirmar que la organizacién se encuentra muy feliz o es el mejor lugar
para trabajar. Eso es la mejor forma de obtener legitimacién por la investigacion, el
autoengafio organizacional.

La asimetria en la posicién de los actores de poder, acenttia la corrupcién y el
uso y abuso del poder, esta desigualdad, ocasiona un acomodo natural que justifica
la exclusién y naturaliza los beneficios de las jerarquias. Thakeray (2016) menciona
que ese comportamiento es la lordolatria donde los titulos pueden ser eternos mds el
dinero no, que es un sector con poder y dinero con pretensiones aristocratas tratando
siempre de emular. A este grupo la desigualdad es conveniente, de alli la necesidad
de acentuar las diferencias entre las diversas categorias de trabajadores académicos y
administrativos universitarios.

La expansién de la corrupcién es producto de la perversion del sistema que
ha constituido un proceso de alfabetizacién de la corrupcién, donde se trabaja para
construir redes de “palancas”. Por lo tanto la ciencia sin conciencia, es producto de un

formato sistémico de inyeccién de insumos que han sido programados para repetir,
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hacer en una dindmica de moverse menos. Lo importe es el nimero, la cantidad, el
volumen.

“Me preocupa la indiferencia de los investigadores altamente capacitados han sido
castrados de racionalidad critica y sus investigaciones son instrumentales. Se rigen en base
a un formato “‘machote” mismo que cumplen rigurosamente. Mds no puede haber ciencia
sin consciencia, de que valen estos pares, si estin en una investigacion alienada. Cudl es la
verdadera contribucion al conocimiento si se busca la repeticion, los moldes, la simulacion
y lo mds triste la notificacion que se es investigador porque tiene proyecto registrado”.E14

Staude (2014) menciona que la indiferencia es un instrumento siniestro de
poder destinado a garantizar la eficacia de quienes ejercen la violencia. La anulacién
de afectos y convicciones personales neutralizan las respuestas del medio social y mar-
ginan las reacciones posibles de las victimas. Se vuelve instrumento de dominacién
cuando se ha implementado y se sostiene transformandose en algo cotidiano y trivial.

Ingrao (2017) menciona que en el holocausto existieron una alta cantidad
de comandantes que posefan niveles académicos de doctorados que él denominé
“intelectuales comprometidos”. Dentro de ellos, existieron juristas, economistas,
fil6logos, fildsofos e historiadores que al mismo tiempo eran criminales. Con esto se
derrumba la idea de sentido comiin, de que a en la medida de que es mayor el grado
de instruccidn, mds una persona puede estar inmune a ideologfas extremistas. Estos
tedricos y hombres de accién, se involucraron en una ideologia de masacre y maldad.
Esto significa que atrds de cualquier accién siempre existe un pensamiento intelectual
de grupos de elite convencidos de estar en lo correcto.

“En el mundo existe mds divulgacion de casos de corrupcion naturalizdndose las
experiencias. Por ejemplo, personas que de la noche a la maniana hacen ostentacién de la
riqueza, llama la atencion el caso de artistas y deportistas. En el caso de politicos, muchos
con origen de profesores rurales que todos saben su origen pobre, de vivencias en vecindades
y unidades populares y viajando en el transporte piiblico, de la noche a la manana, al
ocupar un cargo en la jerarquia institucional, la aristocracia les surge. Se hacen rodear de
gente bonita, artistas, deportistas, clero. Ya intelectuales no. Porque para ellos los sinicos
que piensan, son ellos. Asi una persona que roba un pan en una panaderia para comérselo
es linchado socialmente, para un politico de la educacion, todos saben que se enriquecid

ilicitamente y transita como si nada hubiera pasado”. E6
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Clinard y Quinney (1963) entienden que si el termino White collar crime es
un comportamiento ilegal que se desvia de la actividad ocupacional y por lo tanto se
debe entender que al darse un comportamiento ilegal, eso es propio de la determinada
ocupacién y al ocurrir en el propio local de trabajo es una ofensa a la institucién y a
los compaieros, integrdndose de esta forma al crimen corporativo. Sin embargo, es
el sentido de alerta el que preocupa, al estar adormecido en un colectivo burécrata
que no percibe la aplicacién del mal como resignacion, no se torna banal no por ser

comun, sino por ser vivenciado como si fuese algo comdn (Andrade, 2010).

2. Como les ha afectado su vida académica los desfalcos que han paralizado el
quehacer universitario:

Dentro de la cultura organizacional, la informacién de la economia es parcial
y fragmentada. Es mds, nunca se informaba y se hizo banal también el agotamiento
de los recursos consumibles. Cada profesor que compre sus hojas, toner y traiga su
computador portdtil. Los recursos para la divulgacién cientifica, impresiones de
libros como productos de la investigacion de esta forma nulifican el reconocimiento
otorgado al emitir un financiamiento. Las becas para estudiantes al mantener progra-
mas que no poseen reconocimiento de posgrados de calidad o la no contratacién de
altos profesionales es algo cotidiano. Ya la mercantilizacién educativa lentamente va
tomando forma al instalarse en la misma proporcién como disminuyen los recursos,
simple y sencillamente se acabé.

“Durante mucho tiempo deposité mi credibilidad en la figura de la universidad,
en el presente en México, en la UAEMéx tengo mis dudas, han sido arios de desfalcos e
impunidad. Sabemos que tal ex rector es dueno de una escuela, que abrié una universidad
mds, que es socio de una empresa que es proveedor oficial universitario por o tal o cual
insumo, que adquiere la misma universidad. Que son los ‘proveedores oficiales” .Es un
“negocio redondo”. Mas hoy esto ha sido superado se han pasado y han agotado los recur-
sos, la media hoy estd encima de ellos. Creo que se han metido en los derechos humanos
bdsicos, el derecho a la vida, a la salud. No pagar las cuotas al sistema de salud del Estado
y sin embargo si son descontadas mensualmente a los trabajadores, son crimenes de lesa
humanidad: Es genocidio”. E9

Es preocupante como el trabajador observa el desmantelamiento y confianza
de la institucién donde labora, asi como, contempla pasivamente como su esperanza

de vida serd cuestionable. Que haya crecido el nimero de colectivos silenciados por
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temor o conveniencia, en una indiferencia sostenida por el pandptico de la neutralidad
en las victimas, en los victimarios son hechos que revelan una instalacién del control
narcoléptico (Arent, 1999). El despliegue del cinismo y la hipocresfa en la forma
en la que se afrontan, cuando hay las demandas y sobre todo las declaraciones a la
prensa sostenidas en mentiras que después son reveladas como engafio social y el de
observar y sentir que existe los otros, es un rasgo de nuestra época se han instalado
en las organizaciones: el otro es invisible.

Estas practicas de mal comportamiento, y silencios organizacionales estdn
siempre a la espera de un ascenso, promocién o posibilidades de obtener ganancias
por esas omisiones, es lo que encubre personalidades funcionales y burdcratas que
han aprendido que este es el tinico camino, la no capacidad de cuestionar las 6rdenes
y “cumplir con su trabajo”.

Junes y Costa (2014) en entrevista a Mate, menciona que se ha generalizado la
corrupcidn entre las personas mds cultas y formadas, una buena prueba de ello, es la
facilidad con que se opta por el mal y se convive con la mejor buena conciencia de él.
Es normal dejarse llevar, que enfrentar las situaciones criticamente, para ello se exige
un proceso reflexivo que no existe. La informacion es la mejor de las armas y cuanto
mds rigurosa y exhaustiva sea, mds completa e irrevocable es para al enemigo, al ha-
llarse despojado de sus secretos, la universidad perderd su poder. Una vez conocidos,
los que habian sido sus recursos, se convertirdn en una carga (Bauman, 2008). Aqui
un camino en una institucion sitiada, es atemorizar al adversario haciendo gala de la
superioridad de sus propias fuerzas o de la capacidad de dafio que puede causar, esto
es lo que ha contenido a la gestién de cuidar el modelo de opresion.

Es aqui donde el libre circular de la informacién es amparado bajo el silencio
organizacional, actualmente la informacién sobre los estados de cuenta universitarios
se estdn filtrando, la comunicacién organizacional, al no conseguir pagar el soborno
a los diarios, no puede apagar las voces de la prensa local. Por lo tanto, diariamente
existen denuncias que van desde la ética y moral laxa universitaria que poseen los
periodistas que las guardan para utilizarlas en el momento necesario, chantajeando al
no haber sido pagados, los adeudos que se deben a los distintos sectores, la avalancha
de cobros de todos los cdmplices aparecen en presién coyuntural, haciendo pablicos
las malas practicas, informacién valiosa que no aparecia cuando disfrutaban del erario

publico, cuando guardaban silencio.
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“Las redes sociales parecen ser entendidas como microcosmos de la comunidad aca-
démica todos los dias salen denuncias y lo mds interesante es observar que cuando se toca
a la universidad y a sus protagonistas, se percibe como existen perfiles falsos contratados
para linchar virtualmente al que se oponga. Esto indica un pandptico que se desplaza a
lo virtual, la corrupcion de gastos pareciera ser que no se quiere escuchar. Se han cerrado
laboratorios, se condicionan los recursos a determinados productos etiquetados y no se
pueden salir de alli, al final te dan lo que quieren, he sabido de profesores que les han
dado equipo usado cuando fue aprobado equipo nuevo”. E5

Tanto se ha degradado, la profesién de profesor, se torna indigna cuando es lo
peor que le puede pasar a quien asciende y se vuelve autoridad: tipo lider sindical,
director o rector. Es el volver al punto original de la carrera, la docencia transformdn-
dose en la deshonra social. Bajo esta dindmica, como se ha conformado el entorno
laboral, las condiciones psicosociales apuntan apretar y apretar hasta que resistan, no
es gratuito el desmesurado aumento del Moobing, Burnout, asedio moral en las or-
ganizaciones. La posibilidad de autonomia es totalmente nula, el camino més corto al
éxito en el universo académico, es por la via administrativa que es el que todos seduce,
inclusive a los investigadores, solo hay que formarse, para cuando les toque. El nivel
de comprension de que el camino es asi, dificulta saber que se estd equivocado, es
allf cuando se manifiesta la presencia del mal, es allf cuando se percibe las conductas
repetitivas de malas practicas conducen a una total alineacién de la prictica académica.

“Nos hemos acostumbrado a la corrupcion, la hemos internalizado, la cultura del
miedo es usada y abusada, mismo sabiendo que nos van a matar, nos dejamos. Estd en
Juego el sistema de pensiones y los académicos profesores investigadores, la masa critica
no dice nada, no responde, no reacciona estd agonizando y no se ha dado cuenta que no
tendrd derecho a la libertad ni en la reencarnacién...”. E13

Nos encontramos ante la naturalidad con que se corta el derecho a la libertad.
Hinkerlammert (2006) menciona que en el complejo de Prometeo, como complejo
de inferioridad, al no reconocer la autoconciencia humana, el ser humano consciente
de si mismo, el reconocer el sometimiento a pseudodioses es el claro ejemplo al castigo
merecido. Hacerse libres es criticar al sistema y atin no se estd preparado.

La posibilidad de indignarse es atin remota y por ello no se consigue alterar

el presente, la rutina absorbe de tal manera que no se consigue vislumbrar como se
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puede modificar el futuro ya que el miedo domina. Para que exista indignacién debe

de existir la critica y para que ella se dé, debe existir la reflexién y el andlisis.

3. Aque ha conducido la corrupcion en la universidad

El tema de la corrupcién estd hoy presente en el mundo y ha creado esfuerzos
para entender la forma como se ha materializado en el escenario de la educacién
supetior, de tal forma que envuelta en la resignacién permite explicar, “que siempre
fue asi” y “porque es asi”. De esta forma, los fluidos liquidos, como todo liquido no
conservan la misma forma por demasiado tiempo. Esto explica c6mo se reinventan
formas de ajuste y control administrativo, bajo la idea de atemorizar al adversario,
las instituciones pasan del control practico, al control mental, (Bauman, 1998).Eso
significa que se vive en un tipo de organizacién que posibilita esta continuidad y nada
hace por evitar este clima con espectadores no tan solo cémplices también indiferentes.
Por lo tanto existen coincidencias en quien posee los privilegios y los utiliza como
armas de sobrevivencia humana para perpetuarse, aplicando y reinventando “lobbys”
como mafias de operacién e instrumentacién de un limite ético- moral.

Frente a ello, los modelos de gestién han ido creando metamorfosis organiza-
cionales, robusteciendo la estructura piramidal, creando mds secretarias y espacios
no solo de poder, sino también de articulaciones, sobre todo las financieras, en la
idea de ampliacién de la ciipula gerencial. Asi, han surgido las Secretarias de Inter-
nacionalizacién, Defensoria de Derechos Universitarios, etc. Mds todas ellas como
una forma de ampliacién del control, la gestion modernizada ahora es como ahorrar,
como quitar derechos ganados, como engordar ingresos y como borrar huellas ante
posibles auditorias.

“Derechos humanos se han apagado, a pesar de existir una defensoria de los dere-
chos universitarios esta no es imparcial, es un instrumento contenedor utilizado de forma
discrecional’y como forma de dominacion institucional. Supe el caso de una profesora que
se fue a quejar sobre violencia de género, la escucharon mas no hicieron nada por ella,
porque era aplicar la ley sobre un directivo.” E14

La invencién de los derechos humanos cumplié en 2018, 70 afios, sin embargo,
es algo que confunde en el imaginario universitario. Desde esta mirada, luchar por
el orden social y respeto a la convivencia pacifica de alzar la voz y ser escuchado, es
interpretado como activismo politico. Esto ocurre, porque la sociedad ha sido ense-

nada a guardar silencio. Dejarse o no dejarse, oprimirse o emanciparse han sido las
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dicotomias de la vida. Lo que si es claro, es que en saber defenderse y saber compartir
el mundo con los otros, es una interrogante que coloca, Arendt (1999) Mas como
aprender la ciudadania del activismo, cuando contemplamos que los académicos se
han convertido en funcionarios medianos, burécratas e incapaces de reflexionar sobre
sus actos y sobre como la rutina ha consumido la seudodemocracia. Actualmente la
campanfa para unirlos a la participacién es #sin miedo.

El académico con sus propios silencios colabora para su propia autodestruccién.
El deber de obediencia es parte del contrato psicolégico, es lo que Arendt (1999) en
la banalidad del mal comenta. Cuando el poder busca prolongarse y surge la idea no
solo de quedarse sino de perpetuarse, la no consciencia de la comunidad, remite a la
banalidad del mal, donde el colectivo es incapaz de pensar que eso es equivocado. El
silencio se constituye, en la mejor muestra de lealtad. “Calladitos se ven mds boni-
tos”. El perder la capacidad de establecer juicios morales los convierte en burdcratas
institucionales, feroces guardianes de la proteccién del sistema. No se necesita ser un
politélogo, administrador ptblico o jurista, para discernir entre el bien y el mal. Por
lo tanto, un comportamiento de proteccién y de cuidarse de no verse, asociado por los
grupos opositores y/o conspiradores, es una forma de proteccién y de mantenimiento
en el sistema, donde todos estdn en la misma sintonia, transitar para quedarse, sin
tener ningtin problema.

“No existe mds la declaracion patrimonial, al entrar al cargo ingresan con un
determinado patrimonio y al salir se vuelven duenos de universidades, escuelas de nivel
medio superior, diarios, empresas que alquilan equipo de computo, empresas que rentan
seguridad privada, empresas que editan libros y grdficas etc. Ya otros patrocinan artistas
y espectdculos, todos salen con sus constructoras y empresas y los mds listos hasta con colec-
ciones de vehiculos que es una extrana fascinacion creo debida al trauma que les causo el
provenir de ser usuarios del transporte piiblico.’E8

Gil Antén (2008) plantea que el derecho a informacién de la cultura de trans-
parencia y de la rendicién de cuentas abarca a la vida universitaria. Se ha naturalizado
el nepotismo, rompiendo filas y secuencias de estaturas y competencias cientificas. Se
han comprado los silencios de los 6rganos censuradores y vigilantes de los procesos
de admisién, como buenos funcionarios ellos son colocados para vigilar las sendas
de trdnsito, se encuentran en la entrada, en los archivos y fungen como blindaje del

sistema. Asi, a la indiferencia organizacional, se le suma la omisién auditada de la
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calidad. Los silencios estdn asociados con la ausencia de pensamiento critico y dentro
del silencio organizativo, Morrison &Milliken (2000). Mismo que es definido como
la decision consciente de reservarse las opiniones e inconformidades.

Dyne, Ang &Botero (2003) coloca este comportamiento en silencio inactivo
relacionado con la teorfa del espiral del silencio de Noelle-Neuman (1995) en Bowen
y Blackmon (2003) donde menciona que la gente explora su entorno cautelosamen-
te para determinar previamente, cudl es la opinién dominante, solo asi expresa su
opinién. Si el empleado siente que estd libre de riesgos y existe un entorno favorable
para hablar, se manifiesta. La espiral del silencio, solo sucede cuando los trabajadores
viven el miedo del aislamiento o creen estar en riesgo. Ya como riesgos del silencio,
los empleados tienen miedo de ser etiquetados como no institucionales, o que existan
represalias, promoviendo asi el clima del silencio.

“Familias que han ingresado y dominan a la universidad donde padres, hijos nietos
viven de arcas priblicas. Este proceso no solo estd en los familiares del rector, se expande a
directores de facultades y escuelas. El nepotismo en su mdximo esplendor. Por lo tanto, as
como se abren los rangos jerdrquicos de nombre y pedigree, pueden tener familiares que
ingresen a donde hay lugar pudiendo ser desde intendencia a profesores investigadores de
tiempo completo. Estas familias se van perpetuando y van haciendo no solo la universidad
un espacio de trdfico de influencias sino de delincuencia organizada. “EG

Esta idea de linaje predomina histéricamente, ser reconocidos por el apellido
en boga, ser parte de una dinastia que dejara su nombre, ser intocable es el mdximo
desco. Esta conformacién de la cultura organizacional patrimonial, conduce a una
6rbita donde servir a una institucién que haya naturalizado la impunidad, al permitir
el recorrido de admisidn laboral diferenciado, es aceptar que el mal estd bien. Aqui el
silencio organizacional se caracteriza por omitirse y renunciando a la voz por miedos
y por la cultura de la injusticia Pinder &Carlos (2001)

Mejia (2005) menciona que cuando en la sociedad no hay castigo y cuando los
encargados de impartirla son distantes de la multitud no proceden, la institucidn,
en este caso se ve restringida del especticulo de saber que hubo sancién, las vias de
manifestacién como las marchas y protestas al no ser registradas por medios de comu-
nicacién, minimizan la indignacion. Estas se consentirdn como formas ilegales de hacer
justicia. Los académicos son tratados como cosas descartables o con vigencia de vida.

La perspectiva en la gestion de recursos humanos es mejor déjalos, para que gastar en
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correrlos, solitos se van a ir o se van a morir. Esto puede explicar los fenémenos del
stress, angustia, rabia, ¢ impunidad ante la barbarie del trato al capital humano. Esta
informacién es un reflejo de como la ignorancia humana y la posibilidad de critica
es nula, Arendt (1999) entre la solidaridad de la humanidad comin y la solidaridad

a la mutua destruccién.

Reflexion final

La corrupcidn es un proceso sistémico que se nutre de diferentes mutaciones
absorbentes. Como académicos, miembros de la racionalidad critica y reflexiva se
percibe que se han retirado de la realidad para sobrevivir y han dejado de leer el
entorno. La dindmica del trabajo laboral los ha atrapado, no perciben que el mundo
de la irracionalidad y la barbarie se han apoderado de ellos y no los deja mds pensar.
Cada uno dentro de su disciplina atiende la linea divisoria para constituir un colectivo
fragmentado. Pareciera ser que existe un cerebro central que piensa por ellos. Han
delegado en la automatizacién de las tareas las respuestas a un sistema de recompensas
que los mueve y de forma domesticada responden a su metamorfosis.

El miedo y la incertidumbre se han apoderado del ambiente y por ello, la distan-
cia entre el criminal y el bérbaro es muy tenue, con la del cualquier otro ciudadano.
La distancia va mds alld de la reflexién y es mds dificil de encontrar la critica y una
lectura de la realidad reflexiva, con voz alta inclusive dentro de los propios espacios
académicos que fueron generados para este fin: las universidades.

Bajo este orden de ideas, el acceso a la educacién supetior se ha ido diluyendo
mostrando que el bajo nivel educativo produce corrupcidn. Puede existir instruccién.
Ella se caracteriza por el disefio de procedimientos y normatividades. Sin embargo,
la corrupcién produce desigualdad en la distribucién de las riquezas, oportunidades
y pobreza. Dafia la confianza en sus ciudadanos perjudicando la confianza en su
propia democracia. Y no solo eso al ser robado el bien social, corta de tajo el suefio
y aspiraciones de grupos desprotegidos. Para ellos serd mds dificil transitar para un
mundo mejor. Mds aun cuando la educacién en derechos humanos no derrumbe
la concepcién de desigualdad humana en dignidad y derechos, se indica que somos
iguales en la diferencia y en la diversidad.

El gen de la corrupcién pareciera ser que estd instalado en la cultura y vive en

cada uno de los miembros de una sociedad. Si bien la esperanza se ha exterminado,
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es por seguir depositando en los otros la responsabilidad de los cambios. Se debe
parar con la transferencia de responsabilidades. La tercerizacién del mal es lo que
hoy opera. El mal como ya se vio, trae la médscara de ciudadano del bien. El daio al
patrimonio social es que la Universidad, es una responsabilidad social y es deber de
todos aprender a cuidarla.

El delito se ha hecho y no es solo para los académicos que laboran en ella, es
para toda la humanidad, ya que la universidad es un bien publico. Se consiguié la
descomposicién social en el clima organizacional que ha rebasado las fronteras al ser
noticia amarilla, queda ahora reinventar a la universidad, quizé con otro nombre
como edila de Harvey (2003) Preocupa también que al haberse normalizado los
comportamientos y malas pricticas, la inercia para abandonarla de los principales
conspiradores sean los mismos de los que ya pueden vivir sin ella.

Finalmente, de las tres preguntas realizadas al personal académico de trabajar
en una institucion corrupta, se puede decir que la sociedad ante la pérdida de la
confianza de las instituciones vive el desamparo. Esto cria el clima de incertidumbre
y explica como por medio de la cultura del miedo existe el control de los unos sobre
los otros. Al existir este mecanismo se incorpora de forma natural la banalizacién
de la deshumanizacidn, al hacer rutinarias practicas de indiferencia ante la barbarie.

La universidad se estd volviendo un campo de exterminio de las ideas. Para
Lafer (1988) serfa un crimen burocrético construido por personas normales. Asi, se
ve, que de la poca humanizacién que existe, debe reconstruirse con una educacién
para despertar movilizarse criticamente con justicia, democracia y disciplina, Freire
(2001). La universidad en esa preocupacion por certificar los procesos sigue los ma-
nuales y certificaciones de calidades sin ninguna reflexién humana. Por lo tanto, los
procedimientos seguirdn instrumenténdose de forma técnica, la gente no serd tratada
como gente ya que todos se volverdn descartables, sin proteccion laboral y sin segu-

ridad social y sin futuro esto puede ser el panorama si no se actia inmediatamente.
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Fatores de riscos psicossociais em
professores de escolas pantaneiras,
ms, Brasil

Helen Paola Vieira Bueno', Liliana Andolpho Magalhaes
Guimaraes?

Resumo

Introdugao - O tema Fatores de Riscos Psicossociais (FRP) no trabalho vem
sendo discutido pela Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) e pela Organizacio
Mundial de Satide (OMS) desde o final da década de 1970, evidenciando sua influ-
éncia na satide do trabalhador. A OIT (1986) define risco psicossocial em termos da
interacdo entre contetido e trabalho, organizagio do trabalho e gerenciamento (Cox
& Griffiths, 1995). J4 a OMS (Kalimo, El-Batavi & Cooper, 1987) considera os
FRP como fatores que se originam e influenciam a satide e 0 bem-estar do individuo,
do grupo e da estrutura da organizagio do trabalho. J4, a profissio docente vem se
caracterizando como uma atividade repetitiva, com tarefas fragmentadas e submetida
aintensos ritmos de trabalho (Souza & Leite, 2011), sendo considerada também uma
das mais estressantes, uma profissao de risco, segundo a Organizagio Internacional
do Trabalho (OIT, 1984). Objetivo - O objetivo desta pesquisa ¢ identificar quais os
FPR a que estdo expostos os professores de escolas pantaneiras, visto que a profissio
docente é considerada uma das mais estressantes na atualidade. Método - Trata-se de
um estudo exploratério-descritivo, quantitativo, em que participaram professores das
escolas pantaneiras de Aquidauana, MS, Brasil. Utilizou-se a versao longa do Cope-
nhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) e um Questiondrio Sociodemogréfico

e Ocupacional (QSDO).Resultados - Os resultados evidenciaram que para a maioria

1- Universidade Federal de Mato Grosso do Sul-UFMS/Brasil.
2- Universidade Catélica Dom Bosco-UCDB/Brasil.
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dos professores pesquisados o trabalho contém altas exigéncias quantitativas, alto
ritmo de trabalho, baixo poder decisério, extenuagio, estresse somdtico e cognitivo e
alto nivel de comportamentos ofensivos. Os docentes apresentaram também sintomas
depressivos, problemas para dormir e conflito familia-trabalho. Sugere-se estabelecer
e aplicar politicas publicas voltadas especificamente para a saide mental do professor
pantaneiro. Conclusées — Os riscos psicossociais na carreira do docente pantaneiro
podem causar consequéncias negativas nos aspectos fisioldgico, cognitivo, afetivo e
comportamental; e para a sociedade, nos aspectos econdmicos ¢ em um padrio de
ensino inferior, bem como na administra¢io de recursos para os gestores publicos
das instituigoes de ensino. Neste estudo, os achados obtidos revelaram a necessidade
da construgio e aplicagio de uma politica de satide mental voltada para o professor
de escola pantaneira, como forma de prevencio, visto que sua condigio de exercicio
profissional revela um quadro preocupante, dada a crescente prevaléncia e incidéncia
de transtornos mentais neste grupo ocupacional.

Palavras-chave: fatores de riscos, professores, escolas, Pantanal.

1. Introducao

O tema Fatores de Riscos Psicossociais (FRP) no trabalho vem sendo discutido
pela Organizagio Internacional do Trabalho (OIT) e pela Organizagio Mundial de
Satde (OMS) desde o final da década de 1970, evidenciando sua influéncia na sadde
do trabalhador. Durante a década de 1980, a OIT e a OMS langaram um documento
(ILO, 1986) com o objetivo de divulgar os efeitos, as consequéncias e a natureza dos
FRP, assim como medidas de prevengio, redugio e eliminacio destes fatores no local
de trabalho.

Tanto a OIT como a OMS concordam que o progresso econdmico nio depende
apenas de produgao, mas de melhores condi¢oes de vida, trabalho, satide e bem-estar,
tanto dos trabalhadores como de seus familiares. A OIT (1986) define risco psicos-
social em termos da interagdo entre contetdo e trabalho, organizagio do trabalho e
gerenciamento (Cox & Griffiths, 1995). J4 a OMS (Kalimo, El-Batavi & Cooper,
1987) considera os FRP como fatores que se originam e influenciam a saide ¢ o
bem-estar do individuo, do grupo e da estrutura da organizacio do trabalho. Outras

condi¢bes ambientais e organizacionais por um lado, ¢ competéncias e necessidades
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dos empregados, por outro, também podem provocar riscos que influenciam a satde
dos trabalhadores (Silva, 20006).

A profissio docente vem se caracterizando como uma atividade repetitiva, com
tarefas fragmentadas e submetida a intensos ritmos de trabalho (Souza & Leite, 2011),
sendo considerada também uma das mais estressantes, uma profissao de risco, segundo
a Organiza¢ao Internacional do Trabalho (OIT, 1984). O professor ¢ afetado em sua
satde fisica e psicoldgica pela falta de recursos humanos e materiais, pelas caréncias
nas condigoes de trabalho, pela violéncia nas salas de aula e pelo esgotamento fisico
(Pallazo, Carlotto & Aerts, 2013; Koga, Melanda, Santos, SantAnna, Gonzdles, Me-
sas & Andrade, 2015). Segundo Carlotto (2011) e Silveira, Enumo, Paula e Batista
(2014), ser professor é uma das profissdes mais estressantes da atualidade, haja vista
que a jornada de trabalho deste profissional ¢ longa, com pequenas ou raras pausas
para descanso ou refei¢ées; o ritmo ¢ intenso, acompanhado de dupla ou tripla jor-
nada, além de realizar um trabalho que exige altos niveis de aten¢do e concentragio,
exercendo uma fun¢io que nio é reconhecida socialmente na forma devida.

Além de atender todas as exigéncias inerentes a sua profissio na atualidade, o
professor de escola pantaneira precisa ainda lidar com viagens constantes para as escolas
em estradas sem infraestrutura, utilizando transporte precrio, vivenciar a distincia de
familiares, amigos e da sua residéncia e encontrar escolas sem o material necessdrio e
adequado para exercer sua profissio. Leite (2014) afirma que a equipe de profissionais
que trabalha em escola pantaneira deve estar preparada e ser continuamente formada,
pois além de precisar ensinar mais do que contetidos, precisa ensinar a compreender
e valorizar o Pantanal, utilizando este ambiente como local de aprendizagem, para
conhecer as histérias pantaneiras e transmiti-las no contexto do cotidiano.

O professor de escola pantaneira precisa se ausentar de sua residéncia por um
periodo de duas semanas a dois meses e tem que interagir com seu aluno em periodos
que nio se limitam aos da aula, pois também se torna responsdvel pelo aluno que
estd alojado na escola e nio tem como voltar para casa todos os dias. Assim sendo,
professores e alunos convivem também além dos muros da escola, encontrando-se no
café da manha, almoco e jantar, assim como nos finais de semana, em que ambos no
vao para casa ¢ o professor passa a cuidar do aluno interno na escola, orientando-o
sobre suas necessidades didrias, além do cuidado e manutencao dos alojamentos. De

acordo com Thimoteo (2003, p.9), a escola pantaneira faz com que os professores
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assumam uma multiplicidade de papéis, na medida em que os alunos passam a ficar
alojados sob os cuidados do professor, em tempo integral.

Analisando todas as atribui¢ées do professor de escola pantancira, que diferem
em muito daquelas de um professor de escola urbana, escolheu-se estudar os fatores
de risco psicossociais que permeiam seu trabalho e seu dia a dia laboral. Este traba-
lho ¢ inédito, visto a inexisténcia de pesquisas ou estudos sobre a satide mental de

professores que trabalham na regiao do Pantanal de Aquidauana, no estado de Mato
Grosso do Sul.

2. Objetivo
Identificar quais os FPR a que estdo expostos os professores de escolas pantanei-

ras, visto que a profissao docente ¢ considerada uma das mais estressantes na atualidade

3. Método
Trata-se de um estudo exploratério-descritivo, quantitativo, em que participaram

professores das escolas pantaneiras de Aquidauana, MS, Brasil

3.1L6cus da Pesquisa
A pesquisa foi realizada em cinco escolas do municipio de Aquidauana, estado

de Mato Grosso do Sul, Brasil, situadas no Pantanal sul-mato-grossense e coordenadas
pela Geréncia Municipal de Educagio (GEMED).

3.1.2 Participantes
A totalidade de professores (N=26) participou; todos tém formagio superior,

sendo 21 mulheres e 5 homens, com idade entre 20 e 50 anos.

3.1.3 Procedimentos

Foi apresentado inicialmente o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE). A seguir aplicou-se o Questiondrio Sécio Demogrifico e Ocupacional
(QSDO), que teve a duragdo de aproximadamente 20 minutos. Depois foi aplicado
o Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), com duragio de aproximada-
mente 30 minutos. Conforme o nimero de professores de cada fazenda, o protocolo
de pesquisa era aplicado em grupo ou individualmente com autopreenchimento. A

pesquisadora ficava presente para dirimir quaisquer dividas que surgissem.
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Foram cumpridos todos os preceitos éticos recomendados, tendo sido o projeto
aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP), da Universidade Catélica Dom
Bosco (UCDB), sob 0 n® 46891215.6.0000.5162.

3.2 Instrumentos de Pesquisa

Como instrumentos de pesquisa foram utilizados o Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ), elaborado por Kristensen (2002) e validado para o
Portugués por Silva (2006), com equivaléncia para o portugués do Brasil feita pela
autora, e um Questiondrio Sécio Demogréfico e Ocupacional (QSDO), construido
especialmente para este estudo.

O Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) é uma ferramenta que
tem como objetivo avaliar e melhorar o ambiente psicossocial do trabalho. No pre-
sente estudo foi utilizada a versdo longa do Copenhagen Psychosocial Questionnaire
(COPSOQ) que possui 35 dimensdes ¢ 119 questdes. Avalia indicadores de expo-
sicdo (riscos psicossociais) e indicadores do seu efeito (saude, satisfagio e estresse).
Possui uma escala do tipo Likert de 5 pontos (1-nunca/quase nunca, 2-raramente,
3- &s vezes, 4- frequentemente e 5- sempre) ou (1- nada/quase nada, 2-um pouco,
3-moderadamente, 4-muito e 5-extremamente). O grau de consisténcia interna ob-
tida na validagio portuguesa variou entre 0,60 e 0,90, podendo observar-se robustez
psicométrica, o que o habilita a apresentar resultados fidedignos.

O Questiondrio S6cio Demogrifico e Ocupacional (QSDO), elaborado espe-
cialmente para atender os objetivos deste estudo é composto de um conjunto de 23
perguntas fechadas, de maltipla escolha ou de completar. Os dados obtidos com a
aplicagio dos questiondrios foram inseridos e analisados por meio do soffware SPSS

versdo 22a.

4. Resultados

A populagio de 26 professores estudados (100%) caracteriza-se por ser for-
mada por uma maioria de mulheres (80,8%), casadas (50%), com idades entre 26 a
40 anos (69,3%), e que cursaram o ensino superior completo (65,4%). Trabalham
como professor de 0 a 5 anos (61,5%), como professor de escola pantaneirade 0 a 5
anos (76,9%), com carga hordria de 26h/a (42,3%) ¢ a maioria considera boa a sua
qualidade de vida (84,6%), assim como o seu ambiente de trabalho (73,1%).
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De todas as dimensoes avaliadas na versio longa do COPSOQ, as varidveis que
apresentaram riscos psicossociais para a satide dos professores de escolas pantaneiras
foram as seguintes: (i) exigéncias quantitativas: relacionadas a carga de trabalho
desigual, falta de tempo para completar as tarefas e exigéncias de realizar tarefas fora
do horério de trabalho; (ii) ritmo de trabalho: necessidade de trabalhar rapidamente;
(iii) influéncia no trabalho: diz respeito ao grau de influéncia do professor no seu
trabalho, se o professor tem alguma participagio na escolha das pessoas com quem
trabalha, se pode influenciar a quantidade de trabalho que compete a si e se tem al-
guma influéncia sobre o tipo de tarefa que realiza; (iv) conflito familia/trabalho: sao
as questdes relacionadas ao sentimento de que a vida particular e familiar exige muita
energia e muito tempo e afeta negativamente o trabalho; (v) problemas em dormir:
referem-se s dificuldades em adormecer, dormir mal e de forma sobressaltada, acordar
demasiadamente cedo e depois ter dificuldades em adormecer novamente ou acordar
vdrias vezes durante a noite e nio conseguir adormecer novamente; (vi) extenuagio:
¢ a sensagdo de sentir-se cansado, esgotado, fisicamente exausto e emocionalmente
exausto; (vii) estresse: sdo as questoes relacionadas as dificuldades em relaxar e o sen-
timento de irritabilidade, tensao ¢ ansiedade; (viii) sintomas depressivos: diz respeito
a sentimentos de tristeza, de falta de autoconfianca, sentimento de culpa ou peso na
consciéncia e falta de interesse por coisas cotidianas; (ix) estresse somdtico: repre-
sentado pelas dores de barriga, aperto ou dor no peito, dores de cabega, palpitagoes,
tensdo em vérios musculos; (x) estresse cognitivo: representado pelas dificuldades em
concentrar-se, em tomar decisdes, em lembrar-se de algo e pensar claramente; (xi)
comportamentos ofensivos: diz respeito ao envolvimento em conflitos ou discussoes,
ter sido alvo de rumores ou caltnias, ter sido alvo de insultos ou provocagoes verbais,
ter sido exposto a assédio sexual indesejado, ter sido exposto a ameagas de violéncia

e ter sido exposto a violéncia fisica (Silva, 20006).

5. Conclusoes

Diante dos resultados apresentados pelos professores pantaneiros, ¢ possivel
fazer um paralelo entre a depressao e a Sindrome de Burnout (SB). A SB, segundo
Jackson e Maslach (1981), é considerada uma sindrome psicolégica, em resposta aos
estressotes cronicos presentes no ambiente de trabalho, caracterizada por sintomas

de exaustio emocional, despersonalizagio e diminuigo da satisfagio pessoal com o
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trabalho, estando associada também aos sentimentos de incompeténcia e ineficdcia.
Para Glass e McKnight (1996), Lautert (1997) e o Manual Diagnéstico e Estatistico
dos Transtornos Psiquidtricos (DSM-IV-TR, 2002), existem fortes evidéncias da
relacdo entre a ocorréncia de eventos estressantes e o desencadeamento de sintomas

depressivos, sendo possivel avaliar simultaneamente a sintomatologia depressiva e a SB.

5.1. Relevancia

Além de novas investigagoes relacionadas a saide mental de professores que
atuam na regido pantaneira, faz-se necessdrio e urgente que autoridades da educacio,
gestores publicos do municipio de Aquidauana/MS, Brasil, e representantes sindicais
tenham acesso aos resultados obtidos por esta pesquisa e analisem a situagio, procu-
rando enfrentd-la.

Relatérios serio gerados e entregues aos orgaos supracitados, com base nos
dados da presente pesquisa. E recomendavel que professores possam realizar exames
de satide periddicos disponibilizados pela secretaria de satde do municipio e suporte
médico-psicoldgico para aqueles que buscarem auxilio, visto que esta pesquisa ¢ outras
apresentadas neste estudo demonstraram que a profissao docente é uma profissao de
alto risco  satde.

Cabe lembrar que o professor pantaneiro precisa de insumos, nio somente
na drea da satde fisica e psicoldgica, mas também, deve-se atentar para os fatores
ocupacionais, ambientais e organizacionais que também interferem na qualidade
de vida deste profissional. Esses fatores precisam estar em harmonia para que haja
qualidade de vida no trabalho dos professores e consequentemente, qualidade no
ensino que proporcionam.

As limitagoes do estudo se referem ao locus de pesquisa, que é de dificil acesso,

devido as condi¢oes climdticas da regio.
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8- Trabajo,
subjetividades, y
precarizacion en

contextos neoliberales

El simposio se dirige a poner en debate las modalidades de instrumentacién y
las consecuencias de lo que hoy se revela como un eje crucial del neoliberalismo: la
fabricacién de trabajadorxs precarixs. En una primera acepcion, precariedad laboral
alude a quienes carecen de seguridad en el empleo, tienen contratos temporales e
informales, y no disponen de los derechos que gozan quienes trabajan en la economia
formal: cobertura sanitaria, licencias por enfermedad, indemnizacién por despido,
vacaciones pagas, etc. Cobran salarios mds bajos, tienen poca o ninguna opcién
respecto de sus horas de trabajo, trabajan en peores condiciones, y se accidentan,
lesionan y enferman mds. Asimismo tienen mds dificultades para organizarse y
negociar colectivamente salarios y CyMAT. Frecuentemente eufemizados como
“prestadores de servicios” o “cuentapropistas” suelen estar despolitizados, despojados
de representacién y de colectivos de pertenencia. L a precarizacién laboral constituye
un fenémeno complejo y de maltiples aristas, que viene expandiéndose globalmente
hace casi cuatro décadas, a partir de la implementacion de las politicas neoliberales y
la simultanea desregulacion de legislaciones laborales. Un reciente informe de OIT
revel6 que mds del 61% de la poblacién empleada mundial es parte de la economia
informal (2000 millones, mientras que en Latinoamérica al menos la mitad de los
trabajadorxs realiza trabajos informales (130 millones). No obstante, los procesos
de precarizacién no sélo constituyen fenémenos de indole econdmica: requieren

de la imposicién de un nuevo sentido comin, de una batalla de ideas orientada a la
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produccién de subjetividades subalternas. El p roceso de fabricacién de precarixs no
solo implica cambios en estructura ocupacional o la regulacién laboral sino también la
instalacién de nuevas modalidades de dominacién en las relaciones sociales de trabajo,
lo que requiere de la modulacién subjetiva de individuos y colectivos. En base a lo
anterior, el simposio propone debatir acerca de los modos que asume la fabricacién
de precarixs desde el punto de vista de las modulaciones subjetivas. ;De qué modos
se lleva a cabo esta refundacién subjetiva? ;Cémo se instrumentan los procesos de
consentimiento, aceptacion y/o naturalizacion de las nuevas reglas del juego? ;De qué
maneras se lleva a cabo la imposicién, asimilacidn o asuncién de los nuevos valores
propuestos? O a la inversa, ;de qué modos se resiste a dichas imposiciones ? ;Cémo
pensar las dindmicas de pasivizacién/subalternizacion y los procesos de resistencia
sin apelar a dualismos que escinden a los sujetos entre rebeldia y sumisién o entre
autonomia/ subordinacién? Y ademds, ;cémo impacta la “fabricacién de precarixs”
en la vida democrdtica? ;Los precarixs son ciudadanos con derechos, o seres sin de-
rechos efectivos, cuasi desechables? Y ademds, ;cdmo impactan dichas modulaciones
en las relaciones sociales de sexo/género? En el simposio se debatird en base a casos
de distintos lugares y momentos histéricos, poniendo el ¢je en la modulacién de la
subjetividad de los y las trabajadorxs como elemento crucial del campo de batalla

en disputa.

Miriam Wlosko
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Subjetividades contrastantes entre
nuevos/as y viejos/as trabajadores/
as de la gastronomia en Argentina

Osvaldo Battistini'

Con posterioridad a la crisis del Estado de Bienestar y a la organizacién fordista
de la produccién no sélo se produjeron cambios al interior de los procesos productivos
y de los modos de consumo sino también muchos oficios fueron fuertemente mo-
dificados, tanto en lo que refiere a su prictica especifica como a las caracteristicas de
los trabajadores y trabajadoras que se desempenan en ellos. Algunos de dichos oficios
corresponden al trabajo gastronémico, uno de los subsectores de mayor pesodentro
del sector servicios, en términos del nimero de trabajadores. Asimismo, la relevancia
de esta actividad no estd inicamente dada por este tltimo factor sino también por
su rol particular en términos de las representaciones sociales y las interacciones que
se producen y reproducen entre estos trabajadores y los clientes.

Especificamente, en Argentina, desde mediados de los afios noventa, en dicha
actividad comenzaron a generarse una serie de cambios sustanciales, constituyéndose,
en algunos casos, una profesion de un valor y jerarquia muy distinta a la existente
hasta ese momento. La profusién de bares y restaurantes de nuevo tipo, localizados
en barrios que adquirieron una dindmica social propia y que, por el mismo sentido
otorgado a estos negocios, atrajeron un publico de caracteristicas diferentes al que
circula corrientemente por los locales mds tradicionales de la ciudad, lo cual se
articulé con el desarrollo de nuevos estilos de alimentacién (comidas “gourmet”,
comida étnica, etc.). De esta forma, se tendid al desarrollo de cierta especializacion
y sofisticacidntanto del lado de la produccién como del consumo, que implicaron la
atencién de un nuevo consumidor, mds joven, més relacionado con précticas sociales

y culturales modernas, mis exigente en sus demandas, etc.

1- Investigador CONICET e Investigador Docente Universidad Nacional de General Sarmiento (Argentina).
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Al mismo tiempo, este conjunto de factores tuvo efectos sobre el tipo de
trabajador/a que estos nuevos negocios requirieron. Tanto en lo que respecta a la
atencién en el saldn, por parte de los mozos y mozas, como en la cocina, los trabaja-
dores pasaron a ser mds jévenes, con la incorporacion de muchas mujeres, mientras
tradicionalmente era una actividad mayormente femenina, sin referencias anteriores
con el trabajo en restaurantes y bares, varios/as de los cuales provenian de carreras
especializadas (de cocina u hotelerfa) y con planteles mucho més reducidos que en los
locales tradicionales. Con el tiempo, la bisqueda de introducir mayores flexibilidades
en el trabajo hizo que muchos de estos negocios contrataran trabajadores/as con bajo
compromiso con la profesidn, que realizaban esta tarea para sostener sus estudios o
esperando encontrar mejores trabajos, al mismo tiempo que crecia la informalidad
en la contratacién (la gastronomia tiene uno de los indices mds altos de empleo no
registrado de Argentina). En este mismo sentido, el arribo de una gran cantidad de
inmigrantes jévenes de paises latinoamericanos, como Colombia y, actualmente,
Venezuela, contribuyd a la renovacién de los planteles mediante la contratacién
detrabajadores/as con relaciones laborales cada vez mds precarias.

En esta ponencia, concentramos nuestra mirada sobre los mozos y mozas de salén
de bares y restaurantes (tradicionales y modernos) de la Ciudad de Buenos Aires, con
el objetivo de indagar acerca de la construccion de subjetividades en ambos espectros
del trabajo, los mozos tradicionales y los nuevos mozos y mozas. Desde alli observamos
cdmo, cada uno/a de ellos, se relaciona con la profesion o el oficio, cudles son sus repre-
sentaciones sobre el trabajo y las relaciones que se establecen en sus respectivos espacios
de trabajo (respecto de los clientes, de sus companeros/as de trabajo y de sus superiores
0 patrones), sus perspectivas futuras y sus referencias respecto a su propio pasado. En
definitiva, nuestra intencidn es analizar bajo qué mecanismos o dispositivos laborales y
culturales se logra la naturalizaciéon de nuevas reglas en el trabajo, mediante las cuales
se impone la precarizacién, también como un régimen natural de trabajo. Tratando de
observar, asimismo, como la precarizacién impuesta sobre los/las trabajadores/as més
jévenes también termina imponiéndose sobre los ms viejos o los que realizaban el trabajo
gastrondmico de manera mds tradicional. Al mismo tiempo, buscamos identificar si se
desarrollan procesos de resistencia a estas nuevas condiciones y, en caso de que ocurra,
bajo qué forma lo hacen y quienes los protagonizan.

Para realizar esta ponencia se desarroll un trabajo de campo asentado en ob-
servaciones en los lugares de trabajo, entrevistas en profundidad y relatos de vida de

trabajadores y trabajadoras.
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Psicologia, subjetivaciony
condiciones de trabajo en el sector
del calzado en Bogota, Colombia

Alba Luz Giraldo Tamayo', Hernan Camilo Pulido Martinez?

En las dltimas décadas se ha presentado en la literatura una discusién acerca
del papel central que tienen las ciencias psi en la produccién de la subjetividad en
relacién con dmbitos como el del trabajo. Se asume en estos estudios que la psico-
logia de por si es el vehiculo privilegiado para el ejercicio de gobierno acorde con la
racionalidad neoliberal. Un supuestoque sefialacomo la subjetividad se constituye
con base en la aplicacién de la psicologia, por ejemplo a través de la promocién de
las formas “auto”: auto-regulacién, auto-reflexion, auto-realizacién, auto-concepto y
auto-estima, subyacen a estas investigaciones. La psicologfa como tecnologfa central del
capitalismo permite hacer una serie de operaciones que, por una parte, individualizan
y homogenizan a los trabajadores, y a la vez, con base en estrategias psicolégicas se
promueve el estado de permanente activacién que invita constantemente a los traba-
jadores a salir de zonas de confort, mostrar proactividad, convertirse en empleable y
mostrarse siempre competente.

Ahora bien, es posible sostener que la aplicacién de los discursos y précticas
psicoldgicas, si bien importantes en la promocién de las formas particulares que
asume la subjetividad autdénoma, no son necesariamente indispensables para que
emerja el sujeto psicologizado que la produccién contempordnea requiere, sino que
son las condiciones laborales particulares las que median la aparicién y aplicacién de

los discursos y précticas psicoldgicos.

1- Doctora en Psicologfa. Pontificia Universidad Javeriana. alba_giraldo@javeriana.edu.co

2- Ph. D. Pontificia Universidad Javeriana. cpulido@javeriana.edu.co
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Al respecto, los investigadores han sefialado que para la organizacién fordista del
trabajo, con su tipica forma empleo, las perspectivas humanistas de la disciplina son
muy pertinentes; as{ como para la organizacién postfordista del trabajo, caracterizada
por la flexibilizacién y la precarizacidén, resultan muy adecuadas las producciones
socio-construccionistas de la psicologfa.

Pero, ;qué ocurre en dmbitos laborales informales en donde las practicas pro-
venientes de las ciencias psi no son predominantes? En estos lugares la psicologia en
sus versiones humanista o construccionista no parece tener resonancia ni lugar. Otras
formas de psicologia, denominadas a veces “psicologfa social del trabajo” parecen
ser mds adecuadas para entender e intervenir los problemas de la informalidad y
la precarizacién. Estas formas alternativas, no obstante, cumplen un papel similar
a la psicologia convencional al prescribir férmulas para reorganizar el trabajo que,
aun cuando se presentan como formas de ejercicio de la psicologia, politizadas, mds
tedricas y participativas o mds simétricas; tampoco dan respuesta a las problemdticas
que surgen de la organizacién misma del trabajo.

En relacién con el trabajo informal, asi como con las otras formas de organiza-
cién del trabajo, pareciera que las ciencias psi estin condenadas al fracaso: un fracaso
que redunda en una especie de éxito que permite que las practicas y discursos psicolé-
gicos se reinventen cada cierto tiempo para volver a presentarse como aproximaciones
novedosas y efectivas para entender y solventar los problemas del trabajo. En estas
condiciones, en esta ponencia se argumenta, en primer lugar, que la psicologfa como
forma cultural estd presente sin que haya necesariamente agentes psicoldgicos, o psi-
cblogos profesionales que hagan aplicacién de los objetos psicoldgicos en los lugares
en los que se trabaja. En segundo lugar, se propone que es preciso reexaminar si los
problemas del trabajo pasan por la construccién de una subjetividad psicologizada,
o si por el contrario estas aproximaciones a la subjetividad sirven para reafirmar una
posicién critica que tiene trascendencia en los dmbitos académicos universitarios,
pero no tiene mucho eco en lo relativo a las transformaciones de las condiciones de
trabajo. Fragmentos de un estudio etnogréfico multi-local, que lleva ya varios afios en
curso en el sector de calzado en Bogotd, se utilizan para explorar posibles respuestas a
los interrogantes por el lugar y las operaciones del trabajo psicolégico en los dmbitos

laborales informales.

244 8- Trabajo, subjetividades, y precarizacion en contextos neoliberales



La erosion de las identidades
ocupacionales en contextos de
flexibilizacion neomanagerial.

Implicancias para las subjetividades
laborales y las experiencias de
precarizacion

Antonio Stecher’

El soci6logo francés Jean Pierre Durand (2019) discute en su libro “ Creating the
New Worker” el andlisis hecho por Gramsci en su texto “Americanismo y Fordismo™ de
1934 sobre el modo en que la produccién industrial fordista de masas requirié histé-
ricamente la produccién de un nuevo tipo de trabajador o sujeto laboral: disciplinado,
apegado a las normas y horarios, saludable y con fortaleza fisica, estable y predecible,
inscrito en formas colectivas de identificacién y regulacién laboral (Stecher& Soto,
2019). Tomando como referencia y contrapunto la reflexién de Gramsci a inicios del
siglo XX, Durand (2019) se pregunta por el modo en que la progresiva consolidacién
en las tltimas décadas de un nuevo modelo de desarrollo capitalista flexible-neoliberal
y un nuevo paradigma tecno-socio-productivo posfordista o toyotista, habria implicado
la creacién de un nuevo tipo de sujeto laboral distinto a aquel discutido por Gramsci.
Este nuevo sujeto laboral seria el resultado de las nuevas exigencias que los modelos
de gestion y produccién flexible plantean a la fuerza de trabajo. La internalizacién
por parte de los individuos de estas nuevas exigencias organizacionales, junto a cam-
bios en las précticas y representaciones de otras esferas de la vida social orientados

por légicas neoliberales de individualizacion y empresarizacién de las instituciones

1- Doctor en Psicologia Social, Profesor Facultad de Psicologia Universidad Diego Portales.
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y la vida cotidiana, configurarian las condiciones de emergencia de un nuevo sujeto
laboral consistente con el actual régimen de acumulacién flexible.

En este campo de debates, la presente ponencia desarrolla la tesis especifica —si-
guiendo los argumentos desarrollados en Stecher& Soto, 2019- de que un elemento
clave para comprender los nuevos sujetos laborales es atender a los procesos de desar-
ticulacién de un conjunto de identidades ocupacionales que cumplieron un rol clave
en la configuracién de las subjetividades laborales a lo largo del siglo XX. Entendiendo
a las identidades ocupacionales como una articulacion de formas de (i) “saber hacer”,
(ii) “deber ser” y (iii) “pertenecer”, la ponencia discute el modo especifico en que la
reorganizacién managerial y los nuevos modelos de gestién flexible tensionan las
l6gicas tradicionales de los conocimientos, la ética y el sentido de pertenencia colectivo
que caracterizé a muchas ocupaciones en el sector publico y privado a lo largo de la
segunda mitad del siglo XX en América Latina. Se discute cémo (i) el paso del sistema
de calificaciones al modelo de competencia, el (ii) trdnsito desde la primacia de una
deontologia de la ocupacién a una primacia de valores neomanageriales, y (iii) los
procesos de individualizacion y des-colectivizacién de las relaciones y representaciones
laborales, socavan los anclajes tradicionales del (i) saber hacer, (ii) deber ser y (iii)
pertenecer en torno a los que se estructuraban las identidades ocupacionales.

La ponencia ilustra dicha discusién con hallazgos empiricos referidos al proceso
de modernizacién neo-managerial de la industria del retail en Chile, el cual implicé
desde fines de los afios 90 un socavamiento de fuertes identidades ocupacionales
-operarias y comerciales- de dicho sector econémico.

Finalmente, se discute las implicancias que en términos de experiencias sociales
de mayor precariedad laboral (intensificacién, individualizacién, pérdida de sentido,
sufrimiento ético, fragilidad del lazo social) tiene dicho proceso de crisis de las iden-
tidades ocupacionales, el cual ha ido acompanado de la expansién de nuevas formas
de subjetividad laboral —crecientemente individualizadas, empresarizadas y con menor

capacidad de accién politica en el trabajo.
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Precarios sin y con empleo: practicas
de gestion para la implicacion
subjetiva

Marcela Zangaro (UNGS)

La precariedad laboral se circunscribe como un fenédmeno relacionado con la
falta de seguridad en el trabajo y con el recorte o incumplimiento de derechos laborales
vinculados con la situacién de empleo en la economia formal. La precariedad consti-
tuye asf una situacién que por definicién se considera inestable, y que posiciona a los
sujetos que la padecen en un terreno incierto y desventajoso a la hora de asegurar no
solo su supervivencia sino también su inscripcién en el conjunto de una sociedad que,
atin hoy, sigue sosteniendo al trabajo asalariado como un eje central en la articulacién
de la subjetividad individual y colectiva.

Las y los trabajadores precarios se ubicarfan entonces en una posicién de des-
ventaja con respecto a aquellas y aquellos no precarizados, cuya situacién de trabajo
cuenta, por lo menos estructuralmente, con mayor proteccién. Sin embargo, podria
considerarse que en el contexto de las relaciones neoliberales, el vinculo laboral en
general deviene precario atn para el caso de aquellas y aquellos trabajadores que se
ubican en una situacién laboral de estabilidad contractual o legal. La flexibilizacion
funcional y numérica, la ruptura del tradicional contrato psicoldgico del trabajo, el
quiebre y la desarticulacién de las trayectorias laborales; las reconfiguraciones constan-
tes de las biografias laborales y la necesidad continua de probar la propia valia como
fuerza de trabajo son algunas de las lineas del mapa del trabajo en la actualidad. Este
mapa hace que la posicidn de cualquier sujeto en el mercado de trabajo, adn contando
con empleo, se convierta en una experiencia subjetiva de precariedad constante. Y
esta suerte de precariedad se asienta en el establecimiento y la difusién de un sentido

comin que afirma la unilateralidad de la responsabilidad del mantenimiento de la
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condicién de empleabilidad: son los y las trabajadoras quienes, en un contexto de
inestabilidad e imprevisibilidad, deben asumir militantemente y sin garantias la tarea
de ser y mantenerse empleables.

La difusién y el establecimiento de este sentido comuin tienen como uno de sus
ejes précticas de gestién concretas al interior de los espacios de trabajo. Los sistemas
de evaluacién difundidos dan cuenta, por ejemplo, de las variables que deben ges-
tionar los individuos a la hora de probar y mantener su propia valia como fuerza de
trabajo. Estas variables muestran la necesidad de generar una implicacién subjetiva
que tienda a diluir el cardcter precario general de las situaciones de trabajo. Esta ex-
posicién presentard los avances de una investigacion de campo tendiente a identificar
précticas manageriales actuales que buscan inculcar en sujetos empleados practicas

de construccién de subjetividades empleables y productivas.
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9- El diseno de politicas
publicas y las POT

El presente Simposio intenta reflexionar sobre la temdtica del diseno de Politi-
cas Pablicas (PP) y el aporte que las POT; en tanto uno de los campos disciplinares
vinculados a la Salud Mental de la Poblacién, debe brindar. Se presentan tres trabajos
originarios de Argentina, Chile y Paraguay, incluyéndose en los aportes tedricos, auto-
res de otros paises de Latinoamérica. La Dra. Maria Elisa Ansoleaga atiende la relacion
entre psicologfa y PP asumiendo que la formacidn e investigacion en las POT abarque
tanto su rol publico como su responsabilidad ética. Asimismo, esta pregunta de la
relacién entre Psicologfa y PP, obliga a atender el contexto de cambios en las tltimas
tres décadas de las PP en Latinoamérica en materia de reforma y modernizacién de
los Estados, las que permitieron mejorar la insercién profesional de psicélogas/os y la
participacion de la psicologfa en diversos campos mediante la produccién de bienes
y servicios publicos. Sin embargo, la formacién en las POT requiere atender de qué
manera se insertan nuestros profesionales a los diversos programas y servicios publicos
en los que son requeridos. El Dr. Rodolfo Escalada, reflexiona sobre el disefio de PP
y el lugar de las POT en la produccién de las mismas. Sin pretender exclusividad,
plantea la existencia de seis ejes vinculados al disefio, plantedndolos como lineas que
se entrecruzan, generando marcos de posibilidad e imposibilidad en los aportes de las
POT. Dichos ejes son: el concepto de PP; la complejidad del territorio; la fragilidad
institucional de los Estados latinoamericanos; la posicion de los Psicélogos; la necesidad
de una repolitizacién de la practica psicoldgica, y finalmente, el posicionamiento de
la Academia. La Master Mercedes Argana focaliza, como dmbito de incumbencia de
la psicologfa en sus aportes para el disefio de P, los estudios sobre el trabajo repro-

ductivo. En su ponencia reflexiona sobre la necesidad de que la Psicologia del Trabajo,
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por un lado, produzca estudios con enfoque de género capaces de poner en evidencia
que el trabajo reproductivo es un factor esencial para el bienestar en la vida cotidiana
de las personas y la viabilidad del trabajo remunerado; y por otro, que lo tome como
objeto de intervencién en contextos sociales y organizacionales para favorecer la
construcciéon de maneras mds igualitarias de convivir, amar y trabajar. Contar con
politicas de conciliacién de la vida laboral y personal/familiar a nivel organizativo y
gubernamental, son avances importantes, pero insuficientes si no se problematiza la
distribucién desigual que se produce entre hombres y mujeres a la hora de asumir
las tareas domésticas y de cuidado. Los trabajos presentados permiten concluir en la
necesidad de profundizar las investigaciones, produccién de conocimiento y herra-

mientas que contribuyan al diseno de PP en los Estados latinoamericanos.

Rodolfo Escalada
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Larelacion entre psicologiay
politicas publicas: rol piblico y
responsabilidad ética

Dra. Maria Elisa Anzoleaga’

Resumen extendido

El objetivo de este trabajo es interrogarse por la relacién entre la psicologia en
general y la POT en prticular con las politicas ptblicas asumiendo que la formacién e
investigacién en psicologia/POT atienda tanto su rol ptibico como su responsabilidad
ética. Asimismo, esta pregunta de la relacion entre Psicologia y Politicas Pablicas nos
obliga a atender el lugarq eu historicamente ha jugado el trabajo en la construccion de
las sociedades modernas y de las identidades personales y colectivas, asi como también,
el contexto de cambios sustantivos en las Gltimas tres décadas de las politicas pablicas
en Chile y en América Latina, en materia de reforma y modernizacién del Estado, las
que permitieron mejorar la insercién profesional de psicélogas/os y la participacién
de la psicologia en diversos campos de actuacién mediante la produccién de bienes
y servicios ptblicos. Sin embargo, la formacién en psicologia/POT requiere atender
de qué manera se estdn insertado nuestros profesionales a los diversos programas y
servicios publicos en los que son requeridos.

Para comenzar es necesario precisar desde qué lugar abordaré cada uno de
los términos sobre los que voy a reflexionar, es decir, el concepto de rol publico, la
responsabilidad ética y las politicas publicas puesto que todos ellos son conceptos
tensionados y controversiales. Asimismo, cada uno de estos conceptos mereceria ser

tratado de manera individual en un seminario propio, digo esto, porque lo que inten-

1- Psicéloga, Magister en Gestién y Politicas Pablicas; Doctora en Salud Piblica. Universidad Diego
Portales, Santiago de Chile.

Pertenencia Institucional. Facultad de Psicologfa - Universidad Diego Portales - Chile. Red Iberoamericana
de Psicologfa de las Organizaciones y el Trabajo (RIPOT). maria.ansoleaga@udp.cl
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taré hacer es sin duda un recorte, y como tal, incompleto y selectivo, sobre algunos
aspectos que me parecen relevantes de atender.

Respecto del rol pablico resulta ineludible plantear la necesaria distincién entre
la concepcién de lo publico y lo privado y lo ptblico que no se agota en lo estatal.
Haciendo una revisién me encontré con un prélogo en la revista Polis realizado por los
profesores Paredes, Thayer y Elizalde (1), en él describen nitidamente esta distincién.

Como sefalan los autores “Rastrear los diferentes sentidos de lo putblico en
la historia de la humanidad, es entrar en un terreno marcado por la polémica. Sus
raices y huellas son posibles de encontrar en la polis griega como en la res publica
romana. Su fisonomia moderna estd marcada, sin duda, por el pensamiento de Kant,
Habermas, Arendk.... el debate (sobre lo pablico) desborda los mdrgenes de la teoria
politica para desplegarse en variadas disciplinas, desde la sociologfa, el urbanismo, la
geografia, la antropologia, los estudios culturales y comunicacionales (1). A lo que
yo agregaria por qué no en la psicologfa.

“Lo publico contintan -citando a Robotnikof-, en tanto zona de conflicto sobre
los sentidos y las formas de vivir en sociedad, alcanzarfa as tres aspectos relevantes para
su discusion: a) lo publico como aquello que es comiin a todos; b) lo ptiblico como
aquello que es visible para todos y; ¢) lo pablico como aquello que estd disponible
para todos. Estos tres aspectos llevan consigo la marca de su doble: cémo entender
lo privado, lo oculto y lo reservado. Lo publico y sus sentidos disputan, a la vez, los
sentidos de sus otros.

Entenderemos a lo ptblico entonces como un espacio abierto y en disputa, no
clausurado a la accién estatal y por ello no un reservorio intocable del Estado ni de
las universidades. Lo pablico “lo publico deviene en si mismo un espacio de luchas
sociales y politicas, que implica otras luchas muy significativas en la actualidad, como
son las luchas frente a la desigualdad y la justicia social, por el reconocimiento de la
diferencia, por la ciudadania y la democracia™.

Es en esta concepcién de lo ptblico que quiero situar las posibilidades de
accionar de la psicologfa de las organizaciones y el trabajo considerando una mirada
histérica. El trabajo y el empleo han ocupado un rol importante en la construccién

de las sociedades modernas.

2- Polis Paredes, Thayer y Elizalde.
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Varios tedricos de las ciencias sociales posicionaron al trabajo como uno de los
ejes principales en la construccién y devenir de las sociedades modernas(2-5). Hasta
los afios 80 existia bastante consenso en sefialar que el trabajo constituia un bien social
universalmente valorado, porque era el motor del desarrollo personal, familiar e incluso
politico-social, y es que en torno al trabajo se produjeron importantes movimientos
sociales que permitieron la emancipacion de significativos sectores de la poblacion que
habian vivido constrenidos. El trabajo asalariado permitié la insercién y movilidad
de grupos sociales excluidos, entre otros, marcé el inicio de la participacién femenina
en la esfera de lo publico.

Las tensiones que emergieron en torno a las condiciones de trabajo a comienzos
de Siglo XX fueron el ¢je articulador de un conjunto de acciones de participacion
social, politica y ciudadana lo que dio pie al surgimiento de importantes movimientos
sociales que se extendieron a otras esferas de la vida politica y social (5). Lo laboral, es
decir, las temdticas en torno al trabajo fueron criticas en la construccién del Estado
moderno, siendo el trabajo uno de los pilares importantes en la construccién del
concepto de proteccién social en las sociedades desarrolladas.

La emergencia de la economia global y los fuertes cambios sociales, tecnoldgicos
y en los modelos de gestién, del dltimo tercio del Siglo XX, pusieron en tela de juicio
el rol central del trabajo como articulador de la vida politica y social. A comienzos de
los 80 se instalé con fuerza la premisa de que el orden econémico era un elemento
central de estabilidad, y que a partir de esta condicién, se conseguiria el anhelado
desarrollo, progreso social y democratico de las naciones. Tres fundamentales medidas
que acompafaron dicha premisa fueron: el Estado debfa transferir al mercado un
conjunto de regulaciones; se debian generar condiciones para la apertura de los mer-
cados, liberalizar el comercio a través tratados internacionales y, dotar de flexibilidad
a las empresas para que pudieran adecuarse a los cambios en la demanda.

La hipervaloracién del mercado como mecanismo regulador de la economia (y
del conjunto de la sociedad) llevé a una destruccién masiva del empleo, tal y como
se habia posicionado en las sociedades desarrolladas, es decir, el empleo con estabi-
lidad, seguridad y proteccién social. Asimismo, las empresas se vieron enfrentadas a
nuevas reglas del juego que se extendian mds alld de las fronteras nacionales, y que las
conminaban a su transformacién. Las organizaciones requerian una mayor capacidad

de adaptacién. La supervivencia y sustentabilidad de las empresas estaba marcada
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por su capacidad de leer e interpretar el entorno, la competencia y los cambios en la
demanda, de modo de generar los ajustes necesarios oportunamente.

Esto tuvo un fuerte impacto en los modelos de administracidn de las empresas
y en la organizacién del trabajo. Asi como el modelo de administracién Taylorista
fue superado por uno Fordista, el nuevo escenario demandaba transformaciones,
pues no era sostenible un modelo de relaciones laborales con alta estabilidad, de
por vida y con proteccién social. El establecimiento del modelo de administracién
postfordista, se caracteriz$ por la implantacién de nuevos modelos de gestin, lo que
significé entre otras: la adecuacién del volumen de las empresas, la reorganizacion
en la administracidn, estructuras organizacionales mds horizontales y flexibles, todo
ello, con un fuerte énfasis en la calidad y especial atencién en maximizar la eficiencia
de las organizaciones. Esto tltimo, se conseguiria mediante la incorporacién masiva
de tecnologfa pero también por la disminucién de los costos fijos de las empresas,
principalmente la reduccién de plantillas, lo que tuvo un importante efecto en la
intensificacién del trabajo: menos trabajadores para cumplir una misma tarea o fun-
cién y en un menor tiempo. Como se puede apreciar, en la férmula del éxito para
la adecuacién empresarial a los cambios, se incluia como condicién necesaria poder
generar ajustes en el factor trabajo y demandar al trabajador nuevas responsabilidades.
Las empresas requerian de una desregulacién de las relaciones laborales para poder
tener la suficiente autonomia y flexibilidad de despedir y contratar personas, asi
como para transferirlas al interior de las empresas o entre filiales a nivel mundial. Este
nuevo modelo de gestidn de las organizaciones se extendié durante los anos 70 y 80
en Europa, EE.UU. y Japén, generando una gran incertidumbre en la poblacién. La
destruccion del empleo, empujada principalmente por la sustitucién de trabajo por
tecnologias y por la idea de maximizar la relacién trabajo-produccién, se acompaié
de la creacién de nuevos empleos de peor calidad, con contratos temporales y sin
seguridad social(6). La promesa del Estado de Bienestar consignada en la segunda
postguerra Europea comenzaba a difuminarse en los paises desarrollados sin que los
paises en vias de desarrollo hubiesen alcanzado estdndares minimos de proteccién
social. El rol de Estado en la regulacién del mercado de trabajo comenzé a hacerse
cada vez mds difuso ante la necesidad de generar condiciones favorables a las empresas.

Asi, el concepto de calidad del empleo, se convierte en categoria central para

el andlisis del contexto de inestabilidad y precarizacién de las condiciones de trabajo
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y empleo, y —ha ido ganando una importancia significativa en el discurso politico
europeo, en particular desde que el Consejo Europeo acordé la Estrategia de Lisboa en
el afio 2000, donde el tema de la calidad fue considerado como el corazén del modelo
social europeo. De alli que varios estudios recientes de la Unidn Europea aborden el
tema de la relacién entre calidad del trabajo y calidad de vida(7).

Asimismo la OIT establecié su agenda estratégica en el afo 2000 basada en el
concepto de Trabajo decente(8) la que releva siete criterios esenciales que permiten
diferenciar la calidad del trabajo. Pocos afios después al alero de la Comisién de De-
terminantes Sociales de la Salud de la OMS la red de conocimiento sobre condiciones
de empleo (EMCONET 2007) propuso el concepto de —Trabajo Justo(9) aludiendo
a la calidad del empleo y en oposicién a otras cinco categorias: desempleo, trabajo
precario, empleo informal (sin proteccién) empleo infantil y esclavitud.

La actual preocupacién de los organismos multilaterales por la calidad del
trabajo da cuenta de la magnitud y mundializacién del impacto que la globalizacién,
la transformacién del sistema productivo y la precarizacién de las condiciones de
trabajo han tenido en las condiciones de empleo generando un escenario de grandes
desigualdades sociales y de género.

Asi, el trabajo ha sido parte relevante de la escena publica pero también ha sido
un importante factor en la construccién de la identidad de personas y colectivos,
cuestién que ha sido abordada en las Gltimas décadas por una creciente produccién
desde la psicologfa social del trabajo en América latina.

Los actuales modos de produccién y de organizacion del trabajo enfrentan al
ejercicio profesional de la psicologia a un conjunto de dilemas que ponen en juego la
responsabilidad ética. La responsabilidad ética en las psicologias excede a lo prescrito
para los espacios de atencién clinica. La responsabilidad ética estd y debe estar presente
en los diversos campos de actuacién profesional, la responsabilidad ética debe estar
en los procesos de seleccién de personal, en los peritajes psicojuridicos, en el trabajo
en una escuela, y por cierto, en la reflexion permanente sobre cémo aumentamos las
oportunidades de agenciar proyectos de vida propio en las personas y comunidades.
Esto se vincula estrechamente con la incorporacién de la perspectiva de derecho y el
paradigma de derechos humanos en el ¢jercicio de nuestra profesion donde sea que

esta tenga lugar. Siendo clara la relacién del trabajo con la construccién de modelos

Precarios siny con empleo: practicas de gestion para la implicacion subjetiva 255



EL PRESENTE DEL FUTURO DEL TRABAJO

de sociedad y de construccién de identidades personales y grupales, resulta impor-
tante interrogar el lugar y la relacién que la psicologia tiene con las politicas pablicas.

El profesor Peter Spink tiene un interesante texto en sobre la relacién entre
psicologia y politicas pablicas en América Latina:

“La Politica Pablica, dice Spink, no es un hecho, algo inevitable, independiente
y pre existente. Hablar sobre politicas publicas es estar posicionado y desempendndose
dentro de una convenci6n social y lingiiistica que se ha vuelto cada vez mds utiliza-
da en el dmbito democrédtico como forma de expresar accién ¢ intenciones y como
una forma de buscar respuestas a preguntas de tipo: “;qué va a hacer con respecto a
esto y a aquello?” En la “ejecucién de politicas publicas” los especialistas, politicos
y observadores externos, tales como los medios de comunicacién y los académicos,
buscan dar sentido a la vida publica y al hacerlo, participar en ella. “Ejecutar politicas
publicas” no sélo transmite la sensacién de que la actividad es deliberada e inten-
cionada, sino también que los participantes la estin tomando con seriedad y para el
interés publico...” SPINK (10).

La politica publica surge del interjeugo de fuerzas entre diversos actores y pro-
cesos politicos, sociales y econdmicos. A las politicas publicas entonces les anteceden
los problemas publicos y estos pueden ser predefinidos en un programa de gobierno o
bien pueden emerger de movimientos sociales. Para el caso de Chile, un claro ejemplo
de ello se ve reflejado en el movimiento estudiantil de 2011 y las consiguientes re-
formas a la educacién en nuestro pais. Bien sabemos que sin “pingiiinos™ en la calle,
hoy no tendrfamos la politica educacional que tenemos, y aunque requiera ajustes,
en lo sustantivo esta politica fue capaz de movilizar y correr el cerco de posibilidades
sobre lo que el Estado puede hacer.

Asi como esta relacidn es tan nitida en el campo de la educacién y con las po-
sibilidades de la psicologia en dicho campo, no ocurre lo mismo cuando pensamos
en la psicologia de las organizaciones y el trabajo.

La pregunta por la relacién entre psicologia/POT y politicas publicas debe
considerar entonces que la formacién en psicologia atienda tanto su rol ptbico como

su responsabilidad ética en todos los campos de actuacién.

3- Este es el nombre con el cual se nominaron los estudiantes secundarios que salieron a las calles en 2011
a exigir cambios en el sistema educacional en Chile.
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Asimismo, esta pregunta de la relacion entre Psicologia y Politicas Publicas nos
obliga a atender el contexto de cambios sustantivos en las dltimas tres décadas de las
politicas publicas en nuestro pais.

De la mano del retorno a la democracia el Estado inicio procesos de moder-
nizacién y reformas. En el campo del desarrollo social (primero las que persiguieron
enfrentar la pobreza: Programa PUENTE, Chile Solidario, etc) y luego las con énfasis
en el desarrollo de la infancia (Chile Crece Contigo). También en el campo de la
administracién de justicia con los cambios provenientes de la reforma procesal penal,
la de tribunales de familia, entre otras relevantes. En el campo de la salud, la incorpo-
racion de garantias explicitas, entre las cuales la salud mental ingresé timidamente; la
autogestion de los hospitales, etc. También en el campo de la educacién y no menos
importante es que todo lo anterior se acompaii6 de procesos de “profesionalizaciéon”
y modernizacién del Estado, donde resulta un hito relevante la creacién del Servicio
Civil y el trdnsito desde oficinas pagadoras de sueldos al desarrollo de unidades de
desarrollo de personas y/o de recursos humanos en casi la totalidad de servicios esta-
tales. De este modo, en los dltimos 25 afios, en Chile, hemos asistido a importantes
reformas que han impactado el quehacer en nuestra profesion.

Este proceso de reformas y modernizacién ha abierto una gran oportunidad
para el ejercicio de la psicologia en diversos campos de actuacién al alero de estas
reformas. Este es un proceso comin en varios paises de América Latina, tal como lo
describe Spink en su texto sobre psicologfa y politicas publicas en América Latina.

Lo anterior ha permitido mejorar la insercién profesional y la participacién
de la psicologia en estos campos de actuacién mediante la produccién de bienes y
servicios publicos.

Sin embargo, la formacién en psicologia requiere atender de qué manera se
estdn insertado nuestros profesionales a los diversos programas y servicios publicos
en los que son requeridos. Mds atn, sostenemos que la psicologia debe proponerse
participar en el levantamiento de problemas puablicos asi como también en el disefio
de las publicas, no podemos contentaros con la idea de formar meros operadores sino
mds bien, y recurriendo a esta idea identitaria de las/os psicologas/os de los 60, esta
idea del psicélogo/a como agente de cambio y transformacién, debemos apostar por

incidir en ese cambio social profundo que sigue pendiente en nuestra regién.
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Respecto del rol publico la psicologia por muchos anos ha permanecido en un
lugar mds bien secundario mds preocupada de mirarse al ombligo y desentraar las
disputas sub-disciplinarias que de estar atenta a contribuir con una reflexién critica
y, en ocasiones, con soluciones a los problemas publicos. En Chile, podemos decir
que la psicologfa experimenta la paradoja de enunciar su fuerte compromiso con lo
publico al mismo tiempo que se escabulle en su mismidad.

Parte de la psicologfa en Chile, en su vertiente de ejercicio profesional, ha
realizado un proceso que podriamos denominar introspectivo. Lo anterior conside-
rando el importante rol que la psicologfa tuvo y jugé durante la dictadura chilena.
En sus comienzos, el desarrollo del ejercicio profesional en Chile, tuvo una actuacién
publica importante, ejemplo de ello, son las intervenciones a nivel comunitario y
en hospitales psiquidtricos cuyo horizonte fue mejorar las condiciones de vida de
las personas. Notable es el caso del “Open Door” como experiencia ejemplar que
cristaliza el trdnsito de un modelo de salud mental hospitalario, hacia un modelo de
salud mental comunitario. Un esquema que reconocié entonces que los pacientes
psiquidtricos eran sujetos depositarios de derechos humanos.

Hoy enfrentamos problemas de complejidad creciente y pareciera que lo
humano no tiene lugar alli. Quienes piensen aquello e insistan en intentar resolver
estos problemas con mds leyes o mds nimeros valdria la pena recordarles una antigua
reflexién de Pierre Bourdieu* “la sociologfa me hizo una trampa y es que me alejé
del sufrimiento humano”. Por eso, siguiendo a Bourdieu, digo que quienes alejen los
actuales problemas del sufrimiento humano -que en mi opinién le son constitutivos-,
se alejan al mismo tiempo de la posibilidad de encontrar un camino para su respuesta.

Hoy més que nunca la psicologia POT como articulador de posibilidades en los
diversos campos de actuacién profesional tiene una tremenda oportunidad y el deber de
salir a la esfera publica. Hoy mds que nunca los problemas nos remiten al sufrimiento
humano y aquello requiere disputar ese espacio de responsabilidad en la esfera piblica.

La relacién entre la academia y las politicas publicas no es muy estrecha, el
mundo de la politica ptiblica y de las universidades se encuentran sélo ocasionalmente,
olvidando las universidades su compromiso y rol ptblico, y desatendiendo el Estado

la contribucién que pueden hacer las Universidades. Parte ineludible del rol pablico

4- Sobra decir que no era sociélogo de origen sino filésofo, y por lo miso es probable que haya alcanzado
el tremendo éxito en el oficio de socidlogo por su condicién de extranjero.
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de las universidades descansa en que las universidades proveen bienes publicos, siendo
necesario establecer canales de comunicacién y de reconocimiento mutuo.

Chile ha sufrido profundas transformaciones en las tltimas décadas, y aun
cuando pueda parecer controversial, Chile ha avanzado hacia el desarrollo y las
condiciones objetivas de vida han mejorado sustancialmente. ;Qué es entonces lo
que explica el malestar que observamos en la sociedad, cémo interpretar los nefastos
resultados de salud mental?

La pregunta entonces es por el modelo de sociedad que tenemos, si acaso este
permite o no el desarrollo humano, si acaso ofrece posibilidades diversas para llevar
adelante proyectos de vida propios y no estandarizados. Si acaso ofrece cobijo y soporte
a las naturales derivas y problemas que se enfrentan en el ciclo de la vida.

Sin pecar de fatalista una sociedad en la que los jévenes deciden quitarse la
vida es una sociedad que ha fracasado y Chile exhibe nefastos indicadores de suicidio
juvenil. Este hecho no sélo debe conmover a la sociedad sino que especialmente debe
interpelarnos a quienes trabajamos en la formacién de profesionales de la psicologfa.

Mis all del campo de accién profesional, la psicologia persigue la transforma-
cién social, su lucha es por la dignidad, se mueve por los afectos, ¢l sufrimiento y el
dolor de personas, grupos y organizaciones no le son ajenos. Las psicologias en sus
diversas derivas profesionales enfrentan hoy muchos desafios vinculado a los asuntos
publicos y porque no a la politica puablica.

Se sugiere que la POT se proponga participar en el levantamiento de problemas
publicos asi como también en el disefio de algunas politicas publicas. En el campo
de la formacién en psicologia debemos apostar por formar agentes de cambio y

transformacién social y no meros operadores de politicas sociales y organizacionales.

Entre los desafios destacan

¢ La capacidad de la POT de dialogar con otras disciplinas, de influir en el
andlisis de los problemas publicos, en el disefio de politicas y por cierto en su
ejecucién también;

* ;Hemos realizado los ajustes necesarios en los programas de formacién de psi-
cologia/POT de excelencia académica para responder oportuna y eficazmente
a las necesidades actuales de la poblacién?;

¢ ;Estamos produciendo conocimiento en POT como fuente de levantamiento

de problemas puablicos?;
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* Fortalecer el vinculo entre la produccién de conocimiento, la formacién profesio-
nal y la identificacién de problemas publicos y de disenos para su intervencidn.
* Necesidad de incorporar en los disefios de la organizacién del trabajo y en los
modelos de gestién el contexto de las inmensas desigualdades sociales, donde
el miedo como herramienta de gestién y porque no decirlo con la presencia

de la violencia en los mds diversos contextos familiares, laborales, y sociales.
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De la conciliacion a la
corresponsabilidad. Contribuciones
posibles de la pot para el diseio de
politicas publicas de cuidado con
enfoque de género

Master Mercedes Argana’

Resumen extendido

Introduccién. La contribucién de las distintas disciplinas cientificas para la
elaboracién de buenas politicas pablicas es un tema recientemente estudiado y com-
prende el andlisis de las relaciones que se dan entre la ciencia y la politica (Valenti
& Flores, 2008). Cémo llega la produccién investigativa a permear los espacios de
decisién sobre los cursos de accién puablica, podria ser una vertiente de andlisis. Otra
serfa la calidad de esta produccién investigativa, es decir, los aportes substanciales
que puede ofrecer determinada disciplina para abordar los problemas sociales con
la complejidad que se requiere; los limites, sesgos o recortes que presenta la propia
produccién cientifica, entre otros tantos tépicos posibles.

De toda esta variedad de lineas reflexivas posibles, es interés de este estudio
focalizar el andlisis de las posibilidades de contribucién de la Psicologia de las Or-
ganizaciones y del Trabajo (POT) para un dmbito temdtico que ha ido cobrando
visibilidad y relevancia social y econdmica, como es la “economia del cuidado”. Este
concepto pone en valor lo que aporta el trabajo reproductivo para el bienestar social.
Por lo tanto, retine varios significantes de la economia -¢l espacio del mercado, de lo

monetario y de la produccidn, alli donde se generan los ingresos y donde se dirimen
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las condiciones de vida de la poblacién —con el “cuidado” lo intimo, lo cruzado por
los afectos, lo cotidiano (ver Esquivel, 2011 para obtener mds detalles).

Al respecto, tal como sefiala Garazi (2016), en los estudios sobre el trabajo
usualmente se ha aceptado la tradicional distincion realizada en los inicios del pen-
samiento econdmico entre trabajo productivo y trabajo reproductivo. Diferenciando
sélo al primero como el productor de valor. Estableciéndose de esa manera que las
tareas desarrolladas en el 4mbito doméstico para la reproduccién de los miembros
quedaran fuera de la categoria de trabajo productivo e, incluso, por largas décadas
de la misma categoria de trabajo. Esto generé una exclusién sistemdtica del trabajo
reproductivo de los estudios del trabajo.

El trabajo reproductivo o de reproduccién, comprende las actividades destinadas
aatender el cuidado del hogar y de los miembros de la familia. Incluye lo concerniente
al trabajo doméstico y de cuidados. Fue nombrado de esta manera para diferenciarlo
del trabajo de la produccién (de bienes y servicios), tnico tipo de trabajo reconocido,
econdmica y socialmente como trabajo, en las sociedades industrializadas, tal como
fue referido previamente (Torns, 2008).

En la actualidad los estudios sobre el trabajo reproductivo han ido cobrando
protagonismo en la produccién cientifica en distintas disciplinas, aunque esto no
significa que haya consenso en su definicién y caracterizacién como objeto de estudio.
Desde su surgimiento como tema de interés académico en la década de los 80 a la
fecha ha mantenido su fuerza y sus aspectos controversiales. Si bien ya cuenta con
cierta historia de investigaciones desde la sociologfa, la economia y las ciencias de la
salud, su incorporacién a la agenda de trabajo de la POT es incipiente.

Al respecto, indican Martin-Quirds y Zarco (2009) que este tema, al igual que
otros varios problemas sociales relevantes han quedado fuera de los debates y de los
teéricos de la POT por mucho tiempo y que es ahora, recién en la tltima década,
cuando, desde una perspectiva critica, se les estd prestando atencién. En la lista de
estos temas se encuentran los estudios de género, de diversidad étnica, la inclusién
de trabajadores con discapacidad, y la integracién o tensién entre la vida familiar y
la vida laboral.

En esta linea, la diversificacion de los tdpicos de interés de las investigaciones
actuales en la disciplina, parecieran mostrar que se han ido incorporando otros con-

textos organizativos que empiezan a ser objeto de estudio de la misma, amplidndose
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considerablemente el campo de interés de esta subdisciplina hacia el anlisis de cual-
quier actividad que pueda considerarse laboral, incluyendo la que se desarrolla fuera del
contexto de una organizacién, como es el trabajo doméstico y el trabajo de cuidados.

Ahora bien, que temas como los citados hayan sido invisibles para la POT no
deberfa sorprender si se considera que la construccion de una disciplina y su institu-
cionalizacién formal en el sistema no es inocente y que, no estd ajena a los intereses
concretos, que son los dominantes en ese sistema. Ademds de las propias limitaciones
de su desarrollo desde un punto de visto histdrico. Este tipo de andlisis criticos de
los posibles sesgos ideoldgicos o de limitaciones de la disciplina ya fueron puestos en
la agenda de discusién de la comunidad Psi por textos cldsicos como los de Deleule
(1969) en Europa y Braustein y otros (1975) en nuestras laticudes.

Estos sesgos o limitaciones disciplinares permean los contenidos de la formacién
profesional e investigativa y condicionan la capacidad, amplitud, alcance y criticidad
de los anlisis que puedan hacerse. Al respecto, atendiendo que el tema de interés es
la problemitica del trabajo doméstico y/o de cuidados cabe citar, como un ejemplo
ilustrativo de estos sesgos de época, la exposicién del psicologo José Mallart en 1935
sobre la “Organizacién Cientifica del Trabajo Doméstico” como actividad de un curso
organizado por la Asociacién Espafiola para las Ciencias del Hogar. En este ensayo,
Mallart expone con detalle meticuloso cémo es posible adoptar en el hogar métodos
de trabajo que ahorren tiempo y energfa y eviten a las amas de casa tantos disgustos
como les acarrea el buen propésito de tener para los suyos un hogar agradable, y de
un hogar que no invite a buscar sustitutivos fuera, e indica con certeza que la orga-
nizacién cientifica del trabajo doméstico, empezando por racionalizar la vida de la
familia y del hogar, es la respuesta a las quejas recurrentes de las sefioras.

Si este discurso se diera hoy recibirfa muchas criticas y se evaluaria la argumen-
tacién como atentatoria contra la igualdad y equidad de género en la distribucién de
las responsabilidades domésticas y de cuidado.

Ciertamente, la ciencia avanza y requiere para su evolucién cualitativa estar
atentos a las limitaciones de los esquemas conceptuales, referenciales y operativos que
la condicionan, en términos de Pichén Riviere. El desarrollo disciplinario, el ejercicio
profesional e investigativo, requiere una “vigilancia epistemoldgica” constante, en-

tendiendo esta como la reflexividad necesaria, senalada por Bordieu, para promover
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en las ciencias sociales conciencia sobre sus modus operandi y capacidad de valorar su
produccién en términos criticos (Giglia, 2003).

A la luz de esta actitud reflexiva se analizard a continuacién, de manera preli-
minar, las posibles contribuciones de la POT a las politicas publicas de cuidado con

enfoque de género.

Analisis

La POT ha experimentado una notable evolucion en las tltimas décadas de-
bido a que los cambios sociales actuales han impactado directamente sobre el drea,
ampliando su vision y dmbito de accién (Leana, 2002; Feldman, 2007).

Entre los factores que han incidido de manera importante puede citarse la
conocida incorporacién de la mujer en el dmbito laboral, con lo que esto implicé
en términos de crisis de los arreglos tradicionales en los roles de hombres y mujeres
con respecto al trabajo fuera de cada y dentro de la casa. Es sabido que las funciones
familiares de los trabajadores es un condicionante externo que tiene una gran im-
portancia en las politicas y pricticas de la gestion de personas en las organizaciones,
ya que, por ¢jemplo, el incremento de familias con doble carrera profesional genera
la necesidad de una mayor sensibilidad y responsabilidad de las empresas hacia las
necesidades familiares y consecuentemente, introducir nuevas pricticas, tales como
los programas de horarios flexibles, centros de lactancia, asesoramiento laboral
orientado a la familia, la ampliacién o diversificacién de beneficios que faciliten las
tareas de cuidado de personas dependientes a cargo de los trabajadores, entre otros
(Martin-Quirés & Zarco, 2009).

Todo esto abarca el universo temdtico de la “economia del cuidado” y ha em-
pujado a la necesaria incorporacién del enfoque de género en los estudios sobre el
trabajo y los arreglos organizacionales y sociales que lo hacen posible.

Al respecto, una de las precursoras de la incorporacién de la perspectiva de género
en temas de la POT y de poner en evidencia que la distincién entre vida privada y
vida profesional como dominios separados en la organizacién tradicional del trabajo
era insostenible fue Lotte Bailyn.

Esta autora, al desafiar los supuestos en los que se integran las practicas laborales,
considera que se puede ampliar considerablemente la comprension acerca de cémo

los objetivos y la productividad empresarial, al igual que las preocupaciones de la
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familia y de la comunidad de trabajadores se pueden atender de manera equitativa,
no sin tensiones claro estd (Bailyn, 1993 citado en Martin-Quirds & Zarco 2009).

Lo expuesto en los primeros pdrrafos podria complementarse con un andlisis
realizado desde la sociologia por Beck & Beck - Gernsheim (2001 y 2002) de manera
magistral en dos trabajos consecutivos, uno de ellos sobre la “individualizacién” y otro
sobre la “problemdtica de la relacién amorosa” en la actualidad debido a los cambios
estructurales que estdn en curso. La premisa central de la cual parten estos autores
es que socialmente estamos en un proceso de individualizacién creciente, en el que
cada persona tiene que aprender a considerarse a s{ misma como el centro de accién,
como el despacho de planificacién de las posibilidades y obligaciones de su curriculo.
Bajo las condiciones de un curriculo a construir, hay que comprender la “sociedad”
como una “variable” que debe ser manejada individualmente.

Este proceso de autonomia creciente, que tiene por supuesto sus facetas positivas
y negativas, es comun para hombres y mujeres. Para ambos las situaciones individuales
que se crean dependen totalmente del mercado (laboral), es decir, la existencia privada
depende cada vez mds de circunstancias y decisiones que se sustraen totalmente a su
influencia.

Ademés de la autonomia creciente, también se da el desarrollo de esquemas de
convivencia que exigen las condiciones de igualdad prometidas por la democracia, y
esto evidencia la tensién estructural que histéricamente se ha dado entre hombres y
mujeres en cuanto a la configuracién de la familia y la asuncién de las responsabilida-
des consecuentes. Tal como se sefialé previamente, ahora se ha quebrado la solucién
mantenida por mucho tiempo que hacia posible la conformacién y el sostenimiento
de una familia. Cuando la mujer ingresa masivamente al mundo del trabajo, y al igual
que el hombre debe hacerse cargo de su biograffa particular en el mundo laboral,
queda obviamente evidenciada la crisis de cémo se reparten ahora las tareas. Por lo
tanto, la familia entra en crisis.

La conflictividad que trae consigo que se problematice las asignaciones de gé-
nero, vistas hasta hace poco tiempo como naturales, impacta de manera evidente en
la institucién matrimonial y en la familiar, al igual que en la laboral.

Por todo esto, incluir en la agenda de estudio de la POT una revision histdri-
co —social de cémo se han relacionado categorias como roles de género, paternidad/

maternidad, familia, con el trabajo, el mercado laboral y las politicas publicas, puede
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resultar muy util para ubicar con mds precision los elementos que intervienen en la
problemdtica de la economia del cuidado para encontrar nuevas maneras de conciliar
o armonizar el trabajo productivo y el reproductivo, entendiendo a ambos como las

dos caras de una misma moneda del desarrollo social sostenible.

Discusion y desafios

En los debates sobre el trabajo reproductivo es posible identificar problemdticas
y argumentos que arrancan con los intentos de conceptualizacién de este tipo de tra-
bajo y su contribucién al bienestar y a la sostenibilidad de la vida humana. Ademds
de estas discusiones mds conceptuales, diversos estudios sobre el uso del tiempo en
Latinoamérica de parte de hombres y mujeres muestran la participacion diferencial de
los mismos en los dos tipos de trabajo, destacindose que las mujeres siguen asumiendo
mayor responsabilidad sobre ambos, con lo que esto implica en términos de carga
total de trabajo y riesgo de sobrecarga para aquellas mujeres que ademds de atender
lo doméstico trabajan fuera de casa.

Ahora bien, indica la CEPAL? que pese a su relevancia, la traduccién del cuidado
en politicas y su implementacidn ha sido relativamente escasa y lenta en la region. Sus
riesgos asociados permanecen anclados en las familias, y se ha tendido a desconocer
la relevancia del cuidado como parte sustancial de los sistemas de proteccién social.

Sibien la definicién de las politicas publicas sigue caminos variados segtin dénde
se produzca, un punto de partida imprescindible para que arranque el proceso es que
esté identificada una necesidad valorada como relevante para la sociedad. Este primer
momento se produce en un campo altamente cualitativo y la demanda social es clave
para que la temdtica sea ingresada a la agenda de temas importantes.

Los trabajos de cuidado y todo lo que gira alrededor de su problemdtica
configuran una complejidad no menor y hace que su abordaje desde las politicas
publicas pueda tener muchas aristas. Como en toda situacién compleja, la dificultad,
normalmente, reside en determinar qué deberia hacerse y cémo deberian ser hechas.

En general, hay consenso en que las politicas de cuidado pueden abarcar una
serie de acciones publicas relacionadas a la organizacion social y econémica del trabajo

destinado a favorecer el bienestar de las personas con algin nivel de dependencia.

2- hteps:/fwww.cepal.org/es/sobre-el-cuidado-y-las-politicas-de-cuidado

266 9- El disefio de politicas pdblicas y las POT



Incluyendo tanto, a los destinatarios del cuidado, como a las personas cuidadoras e
incluyen medidas dirigidas a garantizar el acceso a los servicios de cuidado, tiempo y
recursos para cuidar y ser cuidado. También incluyen la infraestructura pertinente para
el cuidado, al igual que normas laborales, como politicas relativas a las licencias y otras
modalidades de trabajo favorables a la familia, que permiten conciliar mejor el empleo
remunerado con el trabajo de cuidados no remunerado (OIT-PNUD, 2013:10). Al
respecto, sefiala la CEPAL (2010), partiendo de un enfoque de derechos de los sujetos
y de los prestadores de cuidado se debe promover que el cuidado se consolide como
un pilar de la proteccién social, guiado por los principios de igualdad y solidaridad
intergeneracional y de género, y debe articularse en legislaciones, politicas, programas
y setvicios que constituyan sistemas integrados de cuidado.

Ahora bien, tal como se senalé previamente, la complejidad de las relaciones
entre el cuidado y los demds aspectos del funcionamiento econémico de nuestras so-
ciedades, y que la distribucién desigual de las responsabilidades de cuidado ha recaido
mayormente en las mujeres, obliga necesariamente a focalizar la redistribucién de las
responsabilidades y tareas del cuidado como un eje estratégico que debe articularse
con otros dmbitos y tipos de politicas ptblicas (CEPAL, 2013).

Alineadas a este enfoque, dos de las seis estrategias propuestas por ONU Mu-
jeres (2017) para superar los obstdculos y avanzar hacia una mejora de la calidad de
vida de las mujeres y su empoderamiento econémico; al igual que la politica de la
OIT-PNUD (2013), con respecto a las nuevas formas de parentalidad, requieren,
por un lado, el reconocimiento, la reduccién y la distribucién més justa del trabajo
doméstico y de cuidados no remunerados y por otro, el fomento de las relaciones
de familia igualitarias que reconozcan la diversidad de los hogares y los derechos y
deberes de las partes.

Ambos grupos de estrategias requieren, por un lado, cambios socioculturales
importantes con respecto a c6mo se produce la socializacién de hombres y mujeres
sobre la distribucidn de responsabilidades de cuidado y por otro, politicas pablicas
de cuidado que hagan posible y sostenible estos cambios.

En este sentido, con seguridad para la regién y toda Latinoamérica, las politicas
publicas de cuidado sensibles a las cuestiones de género y basadas en los derechos

humanos podrén contribuir de manera importante a transformar la divisién sexual
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del trabajo en los hogares, y cambiar asi las actitudes de las personas y los sesgos de
las instituciones publicas y privadas hacia el trabajo de cuidados.

En este marco, se considera necesario y oportuno reflexionar sobre la necesidad
de que la Psicologia del Trabajo, por un lado, produzca estudios con enfoque de género
capaces de poner en evidencia que el trabajo reproductivo es un factor esencial para el
bienestar en la vida cotidiana de las personas y la viabilidad del trabajo remunerado;
y por otro, que lo tome como objeto de intervencién en contextos sociales y orga-
nizacionales para favorecer la construccién de maneras mds igualitarias de convivir,
amar y trabajar.

Contar con politicas de conciliacién de la vida laboral y personal/familiar a nivel
organizativo y gubernamental, es un tipo limitado de intervencién e insuficiente si
no se problematiza la distribucién desigual que se produce entre hombres y mujeres
a la hora de asumir las tareas domésticas y de cuidado.

Tal como se sefiald previamente, a todas luces la problemdtica de la economia
del cuidado no se agota en un conflicto de roles entre hombres y mujeres con respecto
a la asuncién de responsabilidades sobre las tareas domésticas, de cuidado y las pro-
ductivas, sino que interpela los modos sociohistéricos de produccién en general y de
produccién de la subjetividad en particular; interroga la relacién entre la aparicién
de nuevas pricticas sociales (entre ellas la profesionalizacién y acceso al mercado de
trabajo de parte de las mujeres), con précticas sociales y organizacionales prexistentes
y la institucién de nuevas formas de subjetividad. (Ferndndez, 2016).

Mucho se puede aportar desde la POT para colocar este debate en la arena
publica y trasladar la atencidn a las necesidades de conciliacién, mds alld de las estra-
tegias personales, familiares y/o organizacionales, al dmbito de las politicas puablicas,
tal como recomienda la OIT (2011)

Para lograrlo habrd que deconstruir para construir. Deconstruir la norma del
“trabajador ideal”: hombre y sin responsabilidades domésticas y de cuidado con su fa-
milia o suvida personal. Deconstruir la percepcién de la maternidad de las trabajadoras
como una desventaja, percibirla como un valor. Deconstruir los roles estereotipados
de género, entre otros y construir corresponsabilidad social en las tareas de cuidado,
comprendiendo mejor las vinculaciones de la esfera productiva con la reproductiva,
tanto entre hombres y mujeres de manera particular, asi como también a nivel estatal,

organizacional y social.
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El lugar de las POT en las politicas
publicas

Dr. Rodolfo A. Escalada’

Introduccion

El presente trabajo es un ensayo que tiene por objetivo reflexionar sobre seis
lineas que constituyen un dispositivo? vinculado al disefio de Politicas Pablicas (PP)
y el lugar que las Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT), poseen en sus
disefios. Las mismas, sin plantear que sean las tinicas, son parte de una genealogia, que
al entrecruzarse, han dado paso a una historia que definié una suerte de dispositivo que
determinan los modos participacién de las POT. El presente trabajo debe ser tomado
como una reflexién que combina estudios, experiencias profesionales e investigacion
(una actualmente en curso), sobre la temdtica. Sin pretender una cronologfa precisa,
los entrecruces entre lineas son presentados en su devenir temporal, en tanto se aclara
que los mismos son productores de tensiones que establecen procesos de continuidad
y discontinuidad, dependientes de la racionalidad que cada linea pone en juego. Por
tanto, el devenir temporal debe ser ubicado en términos de una dialéctica productora

de sintesis que habilitan tanto procesos de continuidad como de discontinuidad.

1- Psicélogo; Doctor en Psicologia - UNR; Magister en Ciencias Politicas y Sociologfa - FLACSO. Per-
tenencia Institucional. Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional de Rosario UNR - Argentina.
Escuela de Psicologia del Instituto Universitario Italiano de Ciencias de la Salud. TUNIR - Argentina. Red
Iberoamericana de Psicologfa de las Organizaciones y el Trabajo (RIPOT). rodolfoescalada7@gmail.com

2- El concepto de dispositivo es utilizado tal como lo definiera Deleuze, como un “conjunto multilineal”.
Estd compuesto de lineas de diferente naturaleza y esas lineas del dispositivo no abarcan ni rodean sistemas
cada uno de los cuales seria homogéneo por su cuenta (el objeto, el sujeto, el lenguaje), sino que siguen
direcciones diferentes, forman procesos siempre en desequilibrio y esas lineas tanto se acercan unas de otros
como se alejan unas de otras. Cada linea estd quebrada y sometida a variaciones de direccion (bifurcada,
ahorquillada), sometida a derivaciones. Los objetos visibles, las enunciaciones formulables, las fuerzas en
ejercicio, los sujetos en posicién son como vectores o tensores (Deleuze, 1989: 155).
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Veamos el siguiente grafico:
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Este ensayo propone que a lo largo de un determinado horizonte temporal, el
entrecruce de seis lineas (desarrollo del concepto de Politicas Publicas; el territorio - un
tropiezo; fragilidad institucional de los Estados; posicionamiento de los psicélogos en
el tiempo; necesidad de una repolitizacién; posicionamiento de la Academia), cada
una poseedora de su propia racionalidad, han dado lugar a un dispositivo que ubica
en un lugar determinado a las POT en relacién a las PP. La reflexién sobre dicho
dispositivo, se presenta como un tema clave, si se aspira a poder brindar un aporte

significativo en nuestro campo.

Analisis

* Desarrollo del concepto de Politicas Pablicas

Comenzamos por clarificar que PP como concepto no es univoco y por cierto es
el resultado de un proceso de construccion a lo largo de una historia. Oszlak (1980)
presenta como las PP suelen ser pensadas como la toma de posicién del Estado frente
a cuestiones socialmente problemdticas. Asi todo el mecanismo burocrético del mismo
deberia ponerse en accidn para determinar dichas cuestiones y establecer politicas que
atendieran dichos temas. De Lellis (1989), plantea cémo el Estado fue paulatinamente
sumando organizaciones sociales, lo cual produjo una ampliacién en la posibilidad de
deteccidn de las problemdticas sociales, al punto de que esto permitié incluir el punto
de vista de aquel que padece esa problemdtica. Vinculando los aportes de Podestd
(2001) puede visualizarse c6mo, en el proceso de construccién de las PP, el bienestar

y bien comin pasan a constituir desde algunos posicionamientos, el nicleo de las

272 9- El disefio de politicas pdblicas y las POT



PP, Escobar (2004) plantea como el proceso histdrico involucra cada vez mis a la
ciudadania en general. Es fécil considerar el movimiento de retroalimentacién que
hasta aqui puede observarse. La suma de organizaciones sociales; la introduccién del
bienestar y el bien comiin, mds la busqueda de la involucracién de la ciudadania, se
orientan hacia una concepcién de ganancia de derechos en ¢l momento mismo del
relevamiento de las problemadticas sociales y el disefio de las mismas. En este punto,
dénde todo pareceria fluir en el sentido de ganancia de derechos de la poblacién, es
importante anteponer los aportes de Gomez y Ruben (2012), cuando plantean que
las PP son dispositivos de los Estados Modernos para el control social. Efectivamente,
al concebirselas como una toma de posicién del Estado frente a cuestiones sociales
problemdticas, el significante “problema” requiere ser interpretado. Todo problema
requiere de algtin tipo de control de la situacién con el fin de subsanarlo, reducirlo
u ocultarlo. Y mds alld de qué es lo que se pretenda, los Estados Modernos han ge-
nerado diversas estrategias para el logro del disciplinamiento y la normalizacién. El
control social es posible, ya que como he planteado en otros foros, en tanto las PP
atribuyen roles y lugares en un territorio determinado, las mismas son productoras
de subjetividad. Por ejemplo, no es lo mismo si una PP en Salud Mental, se basa en
el paradigma de reclusién asilar, o si la misma se estructura desde una concepcién del
sujeto como portador de derechos. En los términos de Bourdieu (1988), en cada uno
de los dos paradigmas, se ponen en juego distintos capitales simbdlicos, culturales
y econdmicos, que establecen distintos roles y posiciones en el/los Territorios, que
llevan a determinados tipos de relaciones sociales y condiciones de subjetivacion.
Asi las PP son parte de una compleja trama social, en que el juego de lo insti-
tuido e instituyente, en el marco de diversas luchas simbélicas, dan paso a disimiles

realidades en los paises y zonas al interior de los paises mismos.

* El territorio (un tropiezo)

Con el fin de reflexionar sobre el lugar de las POT, continuamos por el camino
que la perspectiva territorial nos ofrece. La conceptualizacion que del territorio se tiene.
Las diversas interpretaciones que los diferentes actores de una sociedad poseen sobre
qué es un territorio y lo que en el mismo ocurre, estructuran el par contradictorio
posibilidad / imposibilidad de la toma de posicion (decisién), vinculada a cudles son

los temas centrales que una PP debe atender. Segin Raffestin (1981), el territorio se
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genera a partir del espacio, es el resultado de la accién de los distintos agentes sobre
éste, desde el Estado alos individuos, pasando por todas las organizaciones que actiian
en el mismo. En el proceso de apropiacion y transformacién del espacio, los distintos
agentes lo territorializan o producen el territorio, lo que implica el establecimiento
de limites y la creacién de diferentes concepciones de territorio (Gonzalez, 2011).
Esto nos permite determinar que el territorio se erige como sintesis, siempre confusa,
indeterminada y nunca terminada de consumar, de los distintos procesos de integracién
y diferenciacién que se dan en el acto mismo de dicha territorializacién. Por lo tanto,
la definicién de una politica publica, sobre un tema determinado, sea cual este sea,
lleva al encuentro, “tropiezo”, entre los distintos capitales simbolicos de cada uno de
los sujetos y las eventuales luchas simbélicas que se establecen en la definicién de los
“temas nodales” que una politica debe atender.

Este es un lugar donde las POT disponen de un campo fértil para su trabajo.
Reflexionar sobre ese inevitable “tropiezo” que se origina entre el Estado (via las
interpretaciones que sus funcionarios técnicos / profesionales, o la configuracién
del territorio que se hace en términos burocrdticos administrativos), y las diversas
interpretaciones y necesidades que desde las organizaciones del trabajo, posee una
poblacién determinada, es un lugar hacia dénde dirigir nuestras investigaciones e
intervenciones. Ese tropiezo es un lugar de tensién, de diferenciacion e integracion,
de continuidades y discontinuidades. Las percepciones de los sujetos y grupos estin
lejos de ser univocas, y por tanto, la posibilidad de producir acuerdos se presenta en
su extraordinaria dificultad. Los trabajos de investigacién e intervencién, podrian
ser pensados como una intermediacién que apuntara a liberar la vos de los sujetos
participantes en las organizaciones del trabajo, inmersos cada vez mds en un escenario
de fragilizacion y precarizacién ante politicas neoliberales, atendiendo a la diferencia
de capitales que llevan al establecimiento de una mirfada de representaciones sobre
la realidad. Estamos ante una situacién, en que no se puede hablar rigurosamente de
“un territorio”, sino de una “multiplicidad de territorios que coexisten en un mismo
espacio geografico.

Por ejemplo: asistimos a un retroceso del mundo del empleo tal cual lo hemos
conocido. Las plataformas por las cuales se hacen actualmente repartos de comida o se
obtienen distintos tipos de servicios, implica el establecimiento de empresas que son

mediadoras entre clientes y quien realiza el reparto. Sin que este sujeto sea empleado
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de la empresa y en el que todo es a riego del sujeto, ya que si enferma o se accidenta
sencillamente no percibe ingresos. Tampoco tiene seguridad social o vacaciones a cargo
de la empresa. Este trabajador es distinto del trabajador asalariado. ;Cudles son las
consecuencias politicas a nivel de sus derechos como ciudadano? ;Qué ocurre con los
procesos de salud y enfermedad? ;Cémo serd la vejes de trabajadores que quedan al
margen del mundo asalariado? Ambos tipos de trabajo, el asalariado y el auténomo,
coexisten, generando distintas territorialidades que ademds entran en pugna y con-
flicto. Son ya cldsicos enfrentamientos violentos entre taxistas y los remises de Uber.
;Y el Estado, qué tipo de sociedad prefiere dar paso? Tal complejidad lleva a que el
diagnéstico para el disefio de PP, en términos de la promocién de bienestar y del
bien comn, requiere de un Estado con capacidad para comprender y dar respuestas
a realidades multiples. Aqui es donde las POT tenemos para aportar, por medio de
investigaciones y produccién de conocimientos.

Una pregunta central serfa, ;c6mo llevar adelante la accién puablica en medio
de una realidad que se presenta como multi? Pregunta que ademds debe contextuarse
a partir de una linea que define un problema de cardcter estructural, la fragilidad

institucional de los Estados.

* Fragilidad institucional de los Estados

O’Donell (2005) nos habla de tres dimensiones del Estado. La primera refiere
a que las burocracias estatales, no exentas de conflictos, proporcionaron en general
bienes publicos. La segunda, que en general y con conflictos violentos, extendieron
legalidad en sus territorios y relaciones sociales. La tercera dimensién es que lograron
tornarse creibles para la poblacién, fijando propésitos sobre el bien comin. Luego,

al referirse a América Latina, el autor plantea:

En América Latina, podemos estar seguros y, aunque lamentablemente, afirmar que
tratamos con Estados que en la mayorfa de los casos obtienen baja puntuacién en estas
tres dimensiones. La insuficiente eficacia de sus burocracias ha sido ampliamente docu-
mentada. La escasa y parcial penetracion de su sistema juridico no ha sido tan observada,
aunque yo y mds recientemente otros autores, lo hemos registrado. Sin embargo, La mds
ignorada de estas deficiencias es la tercera: la baja, y a menudo decreciente, credibilidad
de estos Estados como verdaderos promulgadores del bien comun para sus naciones

(O’Donnell 2005 p.26).
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Dicha falta de credibilidad no son ideas al azar, tienen base en las condiciones
materiales de existencia de los pueblos latinoamericanos. Por ejemplo, las necesidades
bésicas insatisfechas (NBI) tienen distintos niveles de impacto a lo largo y ancho de
Latinoamérica, pero lo cierto es que ninguna nacién puede asumir que las necesidades
de alimentacidn, salud, educacidn, trabajo y vivienda estén debidamente atendidas. Y
que ni siquiera existe al interior de cada pais, situaciones de equidad entre los propios
pobladores. Podemos plantear que en Latinoamérica, en el mejor de los casos lo que
se percibe es la existencia de Politicas Sociales que se transforman en Planes Sociales
contingentes.

Siguiendo a Spink podemos plantear sobre el Estado:

En ¢, las politicas sociales tienen que ver con aquellas personas que carecen de las
condiciones para sobrevivir sin la ayuda del Estado. No es una cuestién de equidad o
de redistribucidn, o de la calidad de la sociedad, sino de ayudar a esas personas que de-

berfan sobrevivir sin la ayuda del Estado pero no pueden lograrlo. (Spink, 2009, pag. 9)

Entre la caida del Estado Benefactor y la nueva ola neoliberal que atraviesa
Latinoamérica, Spink nos ayuda a pensar que las PP s6lo se disefian para aquellos que
poseen necesidades insatisfechas, con lo cual la equidad no termina siendo el objetivo
central, sino tan solo, la contencién. Naturalmente no se plantea que tal contencién
no deba existir, el punto es que las PP pierden asi el sentido de un bien comin para
la poblacién en general, dirigiéndose s6lo a aquellos que necesitan. A esto debemos
agregar que en rigor, solo reciben dicha contencién aquellos que logran visibilizar su
estado de necesidad. En algunas poblaciones, la posibilidad de visibilizar sus NBI,
se encuentran seriamente limitadas por el simple hecho de no poseer los capitales
simbdlicos necesarios para poder asumir su estado de necesidad. Esa pobreza, la de
las NBI puede ser medida con indicadores econémicos. Més debemos considerar otro
tipo de pobreza, la simbélica. A modo de ejemplificar lo mencionado y ubicindonos
dentro del campo de las POT, nos podemos preguntar por el concepto de “empresario
de si mismo”. Un ciclo histérico que avanza en la exaltacién del individuo, en la que
los colectivos se aflojan y diluyen. Un individuo que debe estar actualizado siempre y
al que desde algunas teorias psicoldgicas se le dice que tiene que buscar en su interior
para positivizar su lugar de trabajo. Un individuo que como empresario de si mismo,
tiene que bregar por mantener su empleabilidad constante por siempre. En un ciclo

histérico tal, ;qué tipo de capitales simbdlicos se establecen a nivel social? ;Puede ese
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individuo ubicar que el estrés se ha incluido como parte de su cotidianeidad? En una
situacion de competencia permanente en la que su compafiero puede ser en un mismo
tiempo su competidor y por tanto configurar un peligro, cémo se reconfiguran las
relaciones sociales y por tanto, qué impacto tienen en los procesos de subjetivacion?
Entonces surge un nuevo problema en lo vinculado a la fragilidad institucional de los
Estados latinoamericanos. De un lado la posibilidad de la participacion ciudadana
para el disefio de PP en btsqueda del bienestar y bien comun, aparecen limitadas por
la multiterritorialidad, estructurada desde la posesién de distintos capitales simbdlicos
que llevan al establecimiento de diversas representaciones de la realidad. Otro lado nos
muestra c6mo, los Estados plantean PP que devienen en planes sociales que contienen
y no mucho mds, a aquellos que no pueden vivir sin su asistencia, y que para lograr
acceso a esos planes deben contar con los suficientes recursos como para hacer visible
su pobreza. Finalmente, la forma termina de componerse con otro tipo de pobreza,
la simbdlica, que es la de aquella parte de la poblacién que aunque no posee NBI en
los términos tradicionales, trabaja activamente para el desarrollo de un modelo que

lo transforma en un puro individuo.

Aubert, N. y Gaulejac, V. (1993) sostuvieron que los modos de gestionar las empresas
estaban impactando profundamente los fendmenos identitarios. Sostienen la aparicién
de un nuevo individuo: el hombre managerial. Este sujeto moderno ha internalizado las
demandas de la organizacion y se ha autoimpuesto exigencias que exceden su capacidad
de realizacién. En términos psicodindmicos lo que ocurre es que las demandas ya no
provienen del Stper yo sino de un Ideal del yo que genera una imagen sobrevalorada
de si mismo. Este imperativo de éxito, si no es realizado, desencadena contra el yo una
critica implacable que es generadora de sufrimiento y/o enfermedad mental. (Ansoleaga,
2008, pag. 416)

La forma presentada, en el entrecruce multilineal, del tropiezo territorial y la
fragilidad institucional del Estado, es generadora de tensiones que provocan malestar
y sufrimiento en el trabajo, por tanto se constituye en un lugar posible de trabajo a
nivel de las POT. Destaco la frase “lugar posible de trabajo”, dado que en el andlisis
de dicha posibilidad, surge lo que podemos pensar como una cuarta linea que atra-
viesa las previas y configura la forma del dispositivo, esta es el posicionamiento de

los psic6logos en el tiempo.
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* Posicionamiento de los Psiclogos en el tiempo

La caracterizacién brindada demanda una revision de cudl ha sido la posicién

de los Psic6logos en relacion a este proceso y cémo hemos gravitado en el mismo. Se

toman para este andlisis dos caminos, la formacién y el desempeno profesional. Si bien

puede encontrarse en Latinoamérica algunas similitudes, lo cierto es que se suceden

distintas tradiciones. Razén por lo cual en este tema en particular, me referiré al caso

argentino por ser del cual puedo dar mayor precisién.

D’ Agostino (2012) cita a Klappenbach:

Klappenbach (2000, 2003) destaca que desde mediados de la década del sesenta la ense-
flanza en psicologfa se caracteriza por la predominancia de la orientacién psicoanalitica.
Respecto a la Psicologia Latinoamericana, va a decir que esta se encuentra caracterizada
por su interés en la aplicacién de la Psicologfa a las problemdticas sociales y por el desa-
rrollo de corte cientifico y de metodologfa rigurosa, movimiento del cual la Argentina
quedarfa aislada. El autor destaca que la psicologfa va a alcanzar un reconocimiento
verdaderamente importante por la sociedad, en la medida que sean afianzados los prin-

cipios de regularidad cientifica y la relevancia social.

Esta cita posee la virtud de mostrar cémo los caminos al interior de la psicologfa

latinoamericana se bifurcan. Mds lo central aqui no serfa dicha bifurcacién, sino la

reflexién sobre que cada forma de comprender la psicologfa, determinan distintos

momentos histdricos, ideologfas y concepciones politicas, los cuales abren e instalan

procesos disciplinarios que edifican y dan paso a diversas formas de comprender lo

social, lo humano.
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La historia argentina jalona varios momentos:

El emblema profesional de los psicélogos de la generacién de los 60° fue “el psicélogo
como agente de cambio”. Idea abonada por Bleger y Pichén Riviere. El psiclogo como
agente de cambio referfa a una idea de cambio social, pero también de cambio personal,
de ayudar a la gente a transformar sus posibilidades de vida™. En los afios 70 los psicélogos

pasaron de ser “agentes de cambio” a ser “trabajadores de la salud mental”.

Con respecto a ésta generacion de los 80, Ana Maria Ferndndez plantea que éstas
condiciones histéricas-politicas produjeron, una situacion particular en la formacion;
ripidamente los grupos lacanianos se van organizando como instituciones, cambia la
formacién profesional y va comenzando a aparecer una masa de psicélogos que ya no son
ni agentes de cambio, ni trabajadores de la salud mental sino que empiezan a denominarse

a si mismos “psicoanalistas”. Con el advenimiento de la democracia se reestructuran
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las carreras. El emblema del psicélogo cambia, asi también los lugares buscados para la
formacién y el ideal de la intervencién. Se produce un fuerte abismo entre el modo de
pensar el servicio pablico en los afios 70 y en los afios 90: estos jévenes no pensaban en
la especificidad del servicio publico sino que pensaban que al servicio publico habfa que

hacerlo lo més parecido posible al consultorio. (D” Agostino, 2012, p. 34)

El siglo XXI da comienzo tras las grandes crisis del estallido neoliberal de fines
de los ’90, un nuevo ciclo. De alguna manera, y cémo respuesta a las dos grandes olas
neoliberales tal como las plantea Ferrer (2012) (década del *70 en mano de la Dictadura
Militar y del 90 ya de cufio democritico), se abren paso una serie de leyes entre las que
se destaca la Ley Nacional de Salud Mental N° 26657. Esta legislacién cambia el eje de lo
manicomial ala concepcidn de considerar a todas las personas en tanto sujeto de derecho.
Desde el punto de vista de una PP, la misma implica un posicionamiento profesional que
se encuentra en pleno proceso de cambio. Més, ;cudl serfa ese cambio? Pues precisamente
anivel de las practicas. La atencién y tratamiento intramuros cede ante un profesional que
necesita situarse muros afuera para poder comprender y llevar adelante su practica. Por
tanto se requiere de un psicélogo que construya su identidad profesional como “agente
de cambio”. No estamos planteando un regreso a los ’60, sino una adecuacién al nuevo
tiempo. Las PP estdn directamente relacionadas a la promocién del cambio social. Por lo
tanto la psicologia no puede estar por fuera de dicha racionalidad.

Curiosamente y en la espera que mis colegas argentinos psicoanalistas (en la
época que trabajé en la clinica individual lo hice desde el psicoanilisis), no se ofen-
dan demasiado, a pesar del espiritu critico que reside en el psicoandlisis, el estricto
énfasis en una prictica individual de consultorio, hizo perder de una u otra manera
el horizonte del contexto social. Contexto en recuperacién en el presente siglo que
habilita a pensar nuevamente en el cambio de una sociedad.

Anteriormente hicimos hincapié que, en el entrecruce multilineal, del tropiezo
territorial y la fragilidad institucional de los Estados, surgen malestares y sufrimiento.
Y que precisamente ese era un “lugar posible de trabajo”. Agregamos ahora que para
que dicha posibilidad se transforme en proyectos viables, la posicién de los psiclogos
debe ser la de poder generar teorfas y metodologias que permitan, en primer lugar,
reflexionar en las nuevas problemdticas en salud mental de la época. En segundo
lugar disefiar y construir herramientas que permitan la intervencién en el seno de

una situacién de multi territorialidad.
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Pero surge una pregunta. ;Valen estas reflexiones que el caso argentino aporta,
para extrapolarlas a Latinoamérica? Pues no en el sentido estricto de la propia historia
de una nacién. Pero en lo que a las POT respecta, la necesidad de un rol profesional
ubicado como agente de cambio, si. En el comienzo del presente siglo, se establece
en Latinoamérica una tension entre los enfoques psicosociales (en el que podriamos
ubicar el caso argentino en su nuevo paradigma atn en definicién) y el surgimiento de
constructos tedricos, tal como la psicologia positiva. Tensién que puede definirse como
la contradiccién entre una mirada centrada en las relaciones de los sujetos mediadas
por un contexto social, y la otra sobre un individuo descontextuado. Ese individuo
de la psicologfa positiva, se articula notablemente con el concepto de empresario de si
mismo, de hombre managerial, que tan funcional es a la tercer ola del neoliberalismo
que podemos ubicar en la actualidad. Estas teorfas no parecerfan ser las que pueden
aportar a un cambio social, toda vez que trabajan mds sobre la preparacién de un
individuo funcional al estado de las cosas.

Permitdmonos entonces una nueva pregunta. ;Qué significaria para la psicologia,
y las POT en particular, aportar al cambio social? Ensayemos una respuesta. Adoptar
un claro posicionamiento politico ante el sufrimiento humano en las organizaciones

del trabajo. Esta respuesta, presenta una quinta linea: necesidad de una repolitizacién.

* Necesidad de una repolitizacién

Ante lo dicho, si queremos pensar en el lugar de las POT en las PB, es central
visualizar la necesidad de una repolitizacion de la préctica psicoldgica, no en términos
parciales, sino en los términos del bien comiin de una poblacidn. Si las PP estdn allf
para brindar mayores niveles de equidad en lo social, la consideracién de lo presente
en los territorios y el bien comin de aquellos que producen un territorio, deben ser
parte del campo de comprensién y atencién de nuestras reflexiones y précticas.

Una cuestién crucial a comprender, es que las practicas profesionales son
“operaciones” que definen “una forma”, al territorio. Las estructuras del territorio,
estdn definidas por estas operaciones, las que al mismo tiempo estdn determinadas,
entre otras cuestiones, por las percepciones y puntos de vistas de los profesionales
que intervienen. El territorio surge asi en su méxima complejidad, puesto que existen

tantos territorios como formas de percibirlo y précticas / operaciones psicolégicas se
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llevan adelante. Los niveles de diferenciacién de las distintas practicas, nos permite
definir tres brechas:

1. Entre los profesionales que llevan adelante distintas practicas.

2. Entre los problemas de la poblacién que habitan en un espacio social definido, y las
multiples visiones y significaciones que los profesionales poseen del territorio (territorios).

3. Entre las distintas percepciones de los sujetos que integran la poblacion.

De modo tal que arribamos aqui a un tema que merece un tratamiento particular,
ya que navegamos ademds en los limites de la ética. Lo siguiente es una afirmacién que
suele incomodar a la psicologia. Toda prictica es la expresion de un posicionamiento
politico, por el simple hecho que comporta una serie de ideas que surgen en un con-
texto histdrico determinado y critican o avalan las representaciones existentes. Las
brechas expuestas no son un espacio vacio al modo de un precipicio. Son los espacios
existentes entre diversas formulaciones ideoldgicas que se hacen presentes entre los
distintos marcos de representacién. Espacios de tensiones y de lucha por la bisqueda
de hacer valer la propia representacién como principio de verdad.

Abramos un poco la trama latinoamericana en las POT, en la primer brecha
citada, “entre los profesionales que llevan adelante distintas practicas”. Anterior-
mente se hizo mencién de dos corrientes de pensamiento, que ahora expreso con
mds precisién. Las corrientes de cufio psicosocial y las que devienen de la psicologia
positiva, reconozcdmoslo, en plena expansion. Ambas corrientes expresan posiciones
politicas muy diversas entre si. Ya fue expresado que las teorfas de cufio positivo no
parecen ser las que pueden llevar reflexién para un cambio social. Mds ahora quisiera
poner el centro en las teorias psicosociales, claramente criticas al estado de las cosas
y en particular sobre las politicas neoliberales. Creo que es en esta posicién donde se
requiere de un cambio politico, de una repolitizacién de las formas de la critica, si es
que queremos poder aportar al disefio y posterior gestion de las PP. Este autor acuerda
con las criticas al modo de produccidn capitalista y a la ola neoliberal actual. Mds en
un punto, esa capacidad critica, puede ser inmovilizante. Las criticas suelen tener un
alto nivel de lucidez, pero si la conclusién a la que se arriba es que para que se pueda
hacer algo hay que cambiar el modo de produccién, entonces nuestra capacidad de
aporte al cambio, estard truncado. Debemos repolitizar nuestras practicas en el sen-
tido de ser capaces de perturbar el estado de las cosas, en funcién de la ganancia de

bienestar y del bien comin, generando herramientas de intervencién que permitan
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una critica junto al disefio de medios concretos que aborden los problemas en salud
mental de una poblacién, en el caso de las POT especificamente en las organizaciones
del trabajo. El discurso de autoayuda tan presente en nuestros dias, cautiva y convoca
precisamente por ofrecer una herramienta por medio de la cual un individuo supone
que puede autoayudarse, lo cual nuevamente se articula con el concepto de empresario
de si mismo, el tipo de individuo que el neoliberalismo requiere. Ese que se angustia
y enferma ante las tensiones del trabajo y que luego tiene que acudir a si mismo, para
poder ser “feliz” en el trabajo. En la opinién del autor, este es un discurso productor
de una particular debilidad mental, aquella que no es de origen orgdnico, sino una
debilidad que se estructura desde la pérdida de ubicacién de un sujeto respecto de su
contexto social y que vuelve sobre si mismo, como principio y fin de las soluciones.
Mas a pesar de todo, estos enfoques tedricos brindan lo que en esta época se busca,
herramientas. Desde las posiciones criticas solemos quedarnos muy contentos y
regodearnos con frases como que “no hay nada mds préctico que una buena teoria’.
De Llelis (2010) plantea que las principales dificultades en la insercién del psicélogo
en el campo de las politicas y programas sociales, radica en una formacién centrada
en un paradigma cartesiano que divide el soma de la psique, al individuo de su
contexto histérico y social. Esto repercutirfa en su capacidad de afrontar las nuevas
problemdticas emergentes en la salud mental de la poblacién.

En tanto que el disefio e implementacién de PP, requiere el andlisis de las formas
de organizacién y relacién que adquiere el Estado y la Sociedad Civil, y que las PP in-
tervienen a nivel de lo que debe cambiar, es necesario el cambio de un paradigma que
produzca una integracidn que avance en el sentido de fijar un claro posicionamiento
politico en funcién del bien comin, una capacidad critica que reflexione sobre la ge-
nealogia de las problemdticas, y ser capaces de generar herramientas de intervencién
para el cambio social. Esto implicarfa un trabajo que sin olvidar el modo de produc-
cién en el que nos encontramos, seamos capaces de perturbar lo existente con el fin de
dar nuevas formas. Sin dudas, para construir nuevas formas, debemos saldar nuestras
propias tensiones al interior de las POT que gravitan perjudicialmente para una repo-
litizacién y toma de posicién. Por ejemplo: a partir de posicionamientos ideoldgicos,
hemos construido teorfas en las cuales oponemos eficiencia y salud en el trabajo. Se
vincula la eficiencia a la generacién de la plusvalia. Y sin lugar a dudas la plusvalia es

uno de los centros del Capitalismo. Como el trabajo alienado guarda en si mismo el
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sufrimiento de los individuos, entonces la ecuacién queda establecida. Luego, no es que
este razonamiento esté carente de razén o de sentido, pero la pregunta es, ;realmente
podemos prescindir de la eficiencia? ;Cudndo un médico hace un diagndstico, cuando
piso el freno del auto, cuando quiero hablar por celular, cuando hago uso de cualquier
producto o servicio, acaso no espero eficiencia? El punto reside en poder ubicar que el
trabajo debe ser eficiente al tiempo que debe ser organizado de modo que sea saludable
y no originador de enfermedad. No se trata de esto o lo otro, sino de que ambas cosas
deben poder ingresar en las POT, para que podamos ser escuchados.

Lo que planteo se vincula a una toma de posicién politica que nos permite

avanzar a la dltima linea del dispositivo

* Posicionamiento de la Academia

Pensar en un posicionamiento politico a nivel de las POT en Latinoamérica es
una ardua empresa. Partimos de la base que las POT tienen distintos niveles de inci-
dencia y valoracién académica en los paises. Y que incluso al interior de los mismos
paises, se presentan fuertes diferencias en los planes de estudio de cada universidad.
Las diferencias tedricas ya mencionadas anteriormente, llevan a que en el continente
existan posiciones que cuestionan el estado de las cosas sin generar herramientas que
permitan influir cambios sensibles, Y otras que ya por accién u omision, eluden estas
preguntas, generando herramientas que validan el estado actual. Cabe mencionar
que en rigor, ambas posiciones terminan siendo funcionales a los modelos sociales
ya establecidos. Puesto que criticar sin acciones superadoras o generar acciones sin
criticar, no llevan a lugares muy distintos. Lo planteado sin dudas despierta polémica,
pero es un hecho concreto que ninguna de las dos posiciones ha logrado una gran
incidencia politica en la mejora del bienestar de los trabajadores.

Como sea, la academia determina que le ensefia a sus alumnos a “ver”. Cada
Universidad posee su paradigma propio, por medio del cual en el acto de la transmisién
produce un efecto de subjetivacién que determina lo que se puede ver en el interior
de un marco tedrico especifico. Con lo cual la posibilidad de la pregunta sobre la
validez de aquello que aprendo se dificulta. En verdad estas palabras no aportan nada
nuevo, ya sabemos todo esto. Razén por lo cual, prefiero trabajar con preguntas, no
con respuestas. En un continente que sufre, ;cémo pensamos el sufrimiento? Ya que

si las PP se vinculan a la generacién de mejores condiciones, de brindar bienestar y

EL lugar de las POT en las politicas piblicas 283



EL PRESENTE DEL FUTURO DEL TRABAJO

apuntar al bien comdn de nuestros pueblos que poseen caracteristicas multi territo-
riales, ;cudles son las condiciones concretas de existencia desde las que partimos? El
plan de estudios de la Universidad de la Republica (Uruguay) plantea que el disefio
e implementacién de PD, requiere el andlisis de las formas de organizacién y relacién
que adquiere el Estado y la Sociedad Civil. Razén por lo cual la reflexién de los mo-
delos de Estado, concepciones de sociedad y las realidades resultantes a lo largo de la
historia son condicién sine qua non para que podamos avanzar.

El 12 de julio de 2008 fue fundada RIPOT (Red Iberoamericana de Psicolo-
gia de las Organizaciones y el Trabajo), en la ocasién formulamos la Declaracién de
Montevideo. Dicha carta fundacional proclama los motivos y objetivos de la red.
Entre ellos quisiera citar partes de tres de ellos.

Motivo 1: Tanto la situacién mundial como las diversas coyunturas iberoame-
ricanas relativas al mundo del trabajo y sus organizaciones, presentan en la actualidad
una amplia gama de fenémenos que exigen la mayor concentracion y sistematizacion
de esfuerzos provenientes del mundo académico, en el entendido que la produccién
de conocimiento es pilar fundamental en la transformacién del mundo de las orga-
nizaciones y el trabajo.

Motivo 6: En nombre de lo anterior, identificamos como objetivo tedrico relevante
la realizacién de una Critica de la Razén Organizacional, entendida como delimitacién
de las condiciones de posibilidad de la produccién de conocimiento acerca del mundo
de las organizaciones y el trabajo. La plena consecucién del mismo sélo puede llevarse
a cabo bajo la premisa de que la Psicologfa de las Organizaciones y el Trabajo constituye
un campo de convergencia de saberes en marco inter y multidisciplinario, antes que una
disciplina que posea limites precisos de diferenciacién o necesite tenerlos.

Motivo 7: Por ello reafirmamos que el campo de la Psicologfa de las Organizaciones
y el Trabajo es necesariamente un 4mbito de encuentro epistemoldgico, de produccién
original de conocimientos cientificos y herramientas de intervencién. Se trata de una
produccién enraizada en la perspectiva de los procesos de produccion de subjetividad,
incluyendo en éstos su dimension psicosocial, institucional e histérica. Esto implica una
actitud antidogmdtica y antihegemonica, abierta a los nuevos descubrimientos tedri-
cos y técnicos a que nos enfrentan los fendmenos de produccién de subjetividad, con
capacidad colectiva e individual para desarrollar el necesario andlisis de la implicacién

que nos permita articular compromiso y respeto por la autonomia de todas y de todos.
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A partir de estas definiciones, podemos plantear que un posicionamiento politico
de la Academia, requiere ante todo una mirada internacional. Pensar los problemas de
la POT fronteras adentro de los paises no tiene mayor sentido, puesto que las variables
politicas y econémicas tienen un cardcter mundial. De allf, es que a pesar de las dife-
rencias que poseemos al interior de Latinoamérica, debemos esforzarnos por pensar en
los problemas comunes, a sabiendas que los abordajes de dichos problemas implican
una posicién politica de cambio y transformacién. Dicha tarea solo puede llevarse
adelante en el seno de una epistemologia convergente, en la cual los distintos campos

de las ciencias vinculados a las Organizaciones y el Trabajo, puedan realizar su aporte.

Conclusiones

Una primer conclusién a la que podemos arribar es que si las PP son pensadas
como la toma de posicién del Estado frente a cuestiones socialmente problemdticas,
y que la paulatina incorporacién de distintas organizaciones sociales permitieron la
ampliacion de posibilidades de deteccién de dichas problemdticas, en busca de un
mayor bienestar y bien comun, el lugar que las POT han ocupado en dicho proceso
ha sido de escasa influencia.

Por supuesto las POT no son una entelequia. En tanto campo al interior de la
psicologia, tienen su origen y se expresan materialmente a través de organizaciones
y profesionales. Es en la complejidad del territorio, donde consideramos que hemos
tropezado. Retomando a Bourdieu cuando decia que no debia confundirse las clases
en el papel con las clases en la realidad, podemos plantear que nuestras investigacio-
nes ¢ intervenciones deben atender un problema central, las “précticas profesionales”
son “operaciones” que definen “una forma” al territorio. Si como fuera planteado,
los territorios surgen en el propio acto de la territorializacién de los individuos que
la integran (forman, dan forma), debemos preguntarnos, ;qué tipo de territorialidad
hemos contribuido a dar paso por medio de nuestras teorfas y précticas? Esta pregunta
es relevante, ya que nuestras teorfas devienen en practicas que son parte de las ope-
raciones que construyen estructuras en una sociedad que estamos definiendo como
multiterritorial. El disefio o innovacién en PP requiere del andlisis de los procesos de
integracién y diferenciacion que pueden ubicarse en ese espacio indeterminado entre
brechas. De no hacetlo, se corre el riesgo de hacer estallar los territorios a partir de

la implementacién de una mirfada de técnicas especializadas, las cuales no guardan
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relacién las unas con las otras, deteriorando asi las posibilidades de brindar un aporte
de sentido a las vivencias de las poblaciones. Es en las relaciones posibles de las distintas
percepciones, donde algo del sentido puede surgir.

Al referirnos a la fragilidad institucional de los Estados latinoamericanos, plan-
teamos los problemas existentes para el disefio de PP que orienten hacia el bienestar y
el bien comin de una poblacién. Aqui podemos nuevamente jugar con la diferencia
entre lo escrito y la realidad. En rigor, la poblacién no existe. La multiterritorialidad
nos habla de poblaciones multiples, las que son atendidas en funcién de las capacidades
de visibilizar sus distintos estados de necesidad. Una forma posible de intervenir dicha
fragilidad, es asumirnos como parte misma del Estado, reconociendo las brechas a
las que hemos contribuido. En una ocasién, asesorando en un proyecto de la Secre-
tarfa de Promocién Social de un Municipio argentino, profesionales que trabajan en
poblaciones con grandes carencias relataban una conversacién con una sefiora de un
barrio. Esta en un momento dado los increpé diciéndoles. .. “ustedes estdn todos locos,
para esto me dicen que vayan a tal lado, para lo otro a otro lado, y en ambos lados me
dicen que haga cosas distintas. Yo no puedo perder tiempo, porque ni plata para ir
tengo”... Encontramos aqui la divisién en especialidades, haciendo estallar una familia
en distintas especialidades integradas por profesionales con distintas percepciones e
ideas de lo que ocurre. La asesoria llevada adelante desde el campo de la psicologia
organizacional, habia sido una demanda ante los inconvenientes de una estructura
organizativa, para que en lugar de promover multiples miradas, pudiera converger
interdisciplinariamente. La estructura tradicional existente habia sido concebida
para que cada grupo disciplinar se encerrara fronteras adentro de sus propios saberes.

Concluimos que es entre fronteras donde debemos ubicarnos, con el fin de
poder pensar en el disefio y gestién de PP.

Anteriormente hicimos hincapié que, en el entrecruce multilineal del tropiezo
territorial y la fragilidad institucional de los Estados, surgen malestares y sufrimiento.
Ubicarse en las brechas, entre fronteras, implica un cambio en el posicionamiento de
los psicélogos en nuestro tiempo. Kurt Lewin (1978) ya planteaba con toda claridad
que una ciencia es una jurisdiccion de problemas mds bien que una jurisdiccién de
material. Y que las diferentes jurisdicciones de problemas pueden necesitar distintos
universos de discurso, de constructos y leyes. Ante un cambio de época como nos

encontramos, se requiere de psicélogos/as que se posicionen desde epistemologias
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convergentes, capaces de verse a si mismos como quienes tienen que estudiar y dar
cuenta de los cambios en el seno de las relaciones sociales.

Lo hasta aqui mencionado plantea la necesidad de una repolitizacion de nuestras
précticas, asumiendo el rol de agente de cambio que el momento histérico demanda.
Como fue dicho, repolitizar nuestras précticas en el sentido de ser capaces de pertur-
bar el estado de las cosas, en funcién de la ganancia de bienestar y del bien comun,
generando herramientas de intervencién que permitan una critica junto al diseno de
medios concretos que aborden los problemas en salud mental de una poblacién. En
el caso de las POT especificamente en las organizaciones del trabajo.

Finalmente, urge que al pensar su posicionamiento, la academia pueda asumir
un problema fundamental. Estamos formando a nuestros/as alumnos/as, en muchos
casos, con teorfas que fueron pensadas para un mundo que estd dejando de ser. De
alli la necesidad de poner miras a las nuevas necesidades de la regién. La bisqueda de
los problemas comunes que nos permitan al interior de las POT y desde la academia,

contribuir al disefio y desarrollo de PP,
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10- Identidad
Profesionaly
Transiciones

El objetivo de este simposio es el de presentar comunicaciones sobre situacio-
nes de transicién (psicosocial/ambiental), situando al individuo como actor de sus
transformaciones, a la vez contextuales y personales. La identidad se desarrolla en
una dindmica representacional marcada por fases correspondientes a transiciones
en donde el sujeto modifica o ajusta de nuevo su proyecto profesional. En estos
contextos, constatamos que la accién y los ‘efectos de capacidad’ emergentes son
determinantes en la construccién de identidades profesionales. Si la identidad social
estd reglamentada por procesos complejos que definen a la vez las representaciones
del self y las representaciones sociales, la accidn aparece como una funcién de iden-
tidad, en la medida en que participa en la construccidn del sentido del self y de las
relaciones con el entorno y las normas sociales y organizacionales (Zavalloni, 2007).
Esta perspectiva serd presentada a partir de situaciones y de casos que demuestran que
la dindmica de la identidad estd habilitada por ‘efectos de capacidad’, que influyen
en la construccién de proyectos tanto personales como profesionales. Esto nos lleva
a pensar que la construccién de la identidad se establece ciertamente con los modos
de reconocimiento social (Honneth, 2007) pero también por la “fasis de accién” que
ata la intencién y el proyecto.

Palabras clave: identidad, dindmica, fasis, capacidad, transiciones.
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Los grupos como herramienta de
formacion en Psicologia de las
Organizaciones y el Trabajo

Ainara Arnoso, Cristina Martinez-Taboada, Garbifie

Ortiz, Nagore Asla, Edurne Elgorriaga y Norberto Manuel
Sanchez de Miguel'

Introduccion

La formacién dirigida a jévenes profesionales relacionados con la psicologfa, y
diversas disciplinas de las ciencias sociales y humanas implica un interés por la ayuda
y la comprensién de las personas, las organizaciones y la comunidad. Traemos a este
Symposium algunas reflexiones y evidencias respecto de la relevancia de los grupos
como elemento transversal en su formacidn, a través de la experiencia del Méster
Universitario en Psicologia de las Organizaciones e Intervencién Psicosocial en la
Universidad del Pais Vasco (UPV/EHU).

La formacién en grupos se realiza mediante equipos multidisciplinares con la
metodologia Belbin (2011) y la participacién en grupos de crecimiento como respuesta
a las demandas y gestion en las organizaciones. Contemplamos asi: a) los Grupos de
crecimiento personal, como herramienta de aprendizaje ampliamente aceptada para
facilitadores grupales, que ofrece una experiencia practica que va mds alld de lo que se
puede ensefiar diddcticamente, durante ocho sesiones experienciales coordinadas por
terapeutas con formacién en Grupoandlisis; b) los Equipos de mejora, como gestion de
la calidad que se estructuran en torno a una persona lider/docente que distribuye y
coordina las acciones orientadas a la mejora de procesos; y ¢) los Equipos de innovacion
(Ayestardn, Balluerka, Gorostiaga, Aritzeta y Gémez, 2013) que promueven dindmicas

multidisciplinares con un cambio de paradigma: de los procesos conductuales se ha

1- Universidad del Pais Vasco/Euskal Herriko Unibertsitatea.
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pasado a la considerar los mediadores emergentes (Ilgen, Hollenbeck, Johnson et
al., 2005) de cardcter afectivo y cognitivo asociados a los significados compartidos y
memoria transactiva, de reconocimiento de lo que sabe hacer bien cada uno de los
miembros del equipo y su funcionalidad grupal. Como sefiala Ayestardn (2018), los
equipos de innovacién son instrumentos que facilitan el crecimiento de las personas,
bésicamente, en tres competencias: creatividad, emprendimiento y productividad.
Al mismo tiempo, los equipos de innovacién aseguran el logro de los objetivos de la
organizacion. Para ello, aprenden a construir proyectos compartidos y a utilizar una
metodologfa de trabajo que permite codificar, digitalizar y evaluar las actividades de
los individuos y de los equipos en la organizacién.

Tras una breve descripcion de la titulacién con algunos indicadores de la Agencia
de Calidad del Sistema Universitario Vasco (UNIBASQ), asi como de las materias
de formacién en grupos, sus competencias, contenidos e indicadores de evaluacién,
se pretende visibilizar la relevancia de los mediadores emergentes en la formacién
grupal, la evolucién de los roles de equipo y la relevancia de la complementariedad
de la formacién en grupos (Equipos y Grupos de crecimiento) en el rendimiento y la
adquisicién de competencias en la gestién de la organizaciones e intervencién psico-
social. Se presenta el Méster como un proceso que permite el crecimiento personal y

de identidad profesional a través de grupos como herramienta de formacién.

Master en Psicologia de las Organizaciones e intervencion psicosocial

El Mister universitario en Psicologfa de las Organizaciones e Intervencion
Psicosocial de la Universidad del Pais Vasco (UPV/EHU), surge de la demanda de
profesionales en dos dmbitos de la psicologifa social aplicada: personas y equipos en
las organizaciones, y la intervencién social y comunitaria. El primer perfil estd con-
templado y reconocido en el Diploma Europeo y el proyecto Europsych-EDP (heep://
www.europsy-efpa.eu/) que garantiza un nivel educativo, la competencia profesional y
la conducta ética de psicologos/as, facilita la movilidad de profesionales en Europa y
permite que los/as egresados/as puedan especializarse en diferentes regiones Europeas.
El segundo perfil, estd definido por el Colegio Oficial de Psicélogos bajo el perfil del
psicélogo de la intervencion social. Este perfil profesional pretende superar enfoques
basados en las carencias y patologfas, para asumir un papel proactivo y auténomo del

individuo. Es una de las 4reas en las que la labor del/la psicélogo/a se ha incrementado
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mis en las dos tltimas décadas y constituye en la actualidad uno de los 4mbitos con
mayor presencia laboral. Ambos perfiles profesionales se encuentran incluidos en los
Retos de Horizonte 2020 (http://www.eshorizonte2020.es/ ).

Los objetivos especificos del Miéster son los siguientes:

1. Describir, evaluar, diagnosticar, explicar e interpretar los principales fend-
menos y procesos psicosociales en el drea de Organizaciones y Personas, asi como en
la de Intervencién Psicosocial.

2. Planificar, implementar, monitorizar y valorar los cambios e intervenciones.

3. Disefar, a nivel basico, nuevos modelos, estrategias, métodos y herramientas
con el fin de mejorar las conductas, las situaciones y los procesos psicosociales en las
dreas que abarcan las dos especialidades.

4. Llevar a cabo un proyecto de fin de Méster como base de la especializacion y
del desarrollo de competencias necesarias en el impulso de metodologias y herramientas
para la intervencién, y adaptar las existentes de forma que cumplan los requisitos y
estandares del modelo cientifico-profesional.

5. Proporcionar al alumnado la oportunidad de practicar, bajo la supervisién
de profesionales, algunas de las competencias y roles requeridos para el ejercicio

profesional.

El titulo tiene definidas las siguientes competencias transversales: a) Participar
en equipos presenciales de cardcter multidisciplinar y en redes digitales para generar e
intercambiar informacidn util y construir elementos comunes de trabajo; b) Reflexién
critica sobre la propia prictica y el desarrollo de las competencias profesionales. Sobre
habilidades especificas del rol profesional y desempefio de tareas.

Como competencias especificas:

i. Andlisis de necesidades y establecimiento de objetivos para proponer y ne-
gociar la intervencién.

ii. Evaluar recursos: individuales, grupales, organizacionales y situacionales.

iii. Preparar las herramientas y el servicio (programas de intervencién): definir,
disefar, testar y evaluar.

iv. Intervencién: Planificar la intervencién. Realizar intervencién directa orien-

tada a las personas, a los grupos y a la organizacién o situacién. Realizar intervencién
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indirecta dirigida a la orientacién y formacién. Implementar las herramientas, méto-
dos, procesos del servicio de intervencidn.

v. Evaluacién de la intervencion: planificar y desarrollar la evaluacién; imple-
mentar y analizar la evaluacién en base a criterios de eficiencia y bienestar, y plantea-
miento de nuevos desarrollos.

vi. Redaccién de informes, y entrega y presentacion de feedback. Técnicas de
redacci6n para la difusién del proceso, resultado y nuevos desarrollos y o proyectos,

asi como técnicas de comunicacién de resultados, de modo oral y escrito.

La siguiente tabla resume la estructura del Mdster, incluyendo los seminarios
tedricos dirigidos a la adquisicion de conocimientos, destrezas y competencias bsicas,
metodoldgicas y especificas de cada itinerario de formacién, asi como las materias, la

realizacion del Pricticum y TEM con sus créditos correspondientes.

Tabla 1. Estructura del Master

Materias de la titulacion Créditos
Seminarios 39
Conocimientos, Materias obligatorias 21
destrezas y compe-
tencias basicas

Trabajo en equipos presen- 3

ciales y virtuales

Negociacion, mediacion 3

y comunicacioén en los

conflictos

Gestion de emociones y 3

deontologia en el contexto
de la intervencion

El valor anadido de la inter- 3
vencion psicosocial en las
organizaciones

Técnicas grupales en la 5
gestion de la intervencion
psicosocial

Gestion de las personas en 4
las organizaciones: nuevas
tendencias

Conocimientos, Materias obligatorias 7
destrezas y compe-
tencias metodo-
l6gicas

Disefio y evaluacion de 4
programas
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Materias de la titulacion Créditos

Técnicas de la evaluacion de 3
la intervencion
Conocimientos, Materias opcionales 11/12
destrezas y compe-
tencias especificas
ORGANIZACIONES Y PER- 12 INTERVENCION 1
SONAS PSICOSOCIAL
Desarrollo Organizacional 4 Técnicas de inter- 3

vencién psicoso-
cial de caracter

preventivo
Intervencién en ergonomia 4 Técnicas de inter- 8
y psicosociologia aplicada vencion en diversos

contextos sociales

Emprendizaje | 4

e innovacién
Practicum 15
Trabajo Fin de 7
Méster
TOTAL 62 61

El titulo cuenta con mecanismos de coordinacién docente (articulacién horizon-
tal y vertical entre las diferentes materias/asignaturas) que permiten tanto una adecuada
asignacién de la carga de trabajo del alumnado como una adecuada planificacién
temporal, asegurando la adquisicién de los resultados de aprendizaje. Un ejemplo
de ello es la transversalidad de la materia Equipos de trabajo presenciales y virtuales,
cuyas directrices son transmitidas al profesorado del conjunto de las materias con el
objetivo de que tanto los ejercicios pricticos realizados en clase como los trabajos de
evaluacion se hagan en los equipos de trabajo. Son equipos de entre 5 y 7 miembros
cada uno, donde sus participantes son asignados aleatoriamente.

Los criterios de admisién aplicados permiten que los/as estudiantes tengan el
perfil de ingreso adecuado para iniciar estos estudios y en su aplicacion se respeta el
nimero de plazas ofertadas (25 personas). El procedimiento de captacién del alum-
nado procedente de titulaciones de grado, asi como los procedimientos de acceso,
matriculacién y acogida que incluyen los perfiles de ingreso y egreso permiten revisar
anualmente los criterios de admision a medida que se ponen en marcha nuevas titu-
laciones de Grado susceptibles de ser consideradas como perfil de ingreso admisible

en el Mister.
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El personal docente retne el nivel de cualificacién académica requerido para
el titulo y dispone de la adecuada experiencia profesional y calidad docente e inves-
tigadora. Aproximadamente la mitad de la plandilla docente son profesionales de
prestigio externos a la UPV/EHU, lo cual aporta valor a la docencia del Mdster. La
contratacién del profesorado externo deviene de la trayectoria de colaboracién con
diferentes entidades del entorno socioeconémico préximo, lo que permite contar con
profesionales de empresas, instituciones y organizaciones sociales.

El titulo contempla la realizacién de précticas externas obligatorias, adecua-
das para la adquisicién de las competencias formativas. El objetivo es trabajar las
competencias en el desarrollo del rol profesional, complementando a la aportacién
recibida de personas expertas en los seminarios tedricos y al Trabajo fin de Mdster.
Como competencias concretas se contemplan el conocer las mejores pricticas que se
desarrollan en la organizacién, saber hacer y ser competente en el proyecto en que se
ha visto implicado el alumnado, asi como saber informar del trabajo realizado a los
destinatarios pertinentes.

La evaluacién que dispone el Mdster sobre la satisfaccién tanto de los egresados/
as y profesorado, como de los/as instructores/as sobre las précticas externas reflejan
resultados satisfactorios. Los resultados de las calificaciones son sumamente positi-
vos, lo cual significa que tienen un alto nivel de satisfaccién tanto con el desarrollo
y resultados de las pricticas externas como con los resultados alcanzados por los/as
estudiantes (conocimientos adquiridos y las competencias desarrolladas).

Segin la evaluacion de UNIBASQ en la dltima renovacién de la acreditacién
del titulo, los resultados de aprendizaje alcanzados por las personas tituladas son co-
herentes con el perfil de egreso y se corresponden con el nivel del Marco Espanol de
Cualificaciones para la Educacién Superior (MECES) de la titulacién. Las actividades
formativas, sus metodologias docentes y los sistemas de evaluacién empleados son
adecuados y se ajustan razonablemente al objetivo de la adquisicidn de los resultados
de aprendizaje previstos. Todo ello se encuentra explicitado en las Guias del estudiante
de las diferentes asignaturas y disponibles al alumnado en la web.

Los resultados de los indicadores del programa formativo son congruentes con
el diseno, la gestién y los recursos puestos a disposicion del titulo y satisfacen las
demandas sociales de su entorno. La evolucién de los principales datos e indicadores

del titulo (ndmero de estudiantes de nuevo ingreso por curso académico, tasa de gra-
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duacién, tasa de abandono, tasa de eficiencia, tasa de rendimiento y tasa de éxito) es
adecuada, de acuerdo con su dmbito temdtico y entorno en el que se inserta el titulo
y es coherente con las caracteristicas de los/as estudiantes de nuevo ingreso. El andlisis
de resultados en las asignaturas que conforman el Plan de Estudios y los resultados de
los indicadores evidencian que el perfil de ingreso requerido para acceder ala titulacién
permite al alumnado progresar adecuadamente en el programa formativo del méster.
La evolucién del nimero de estudiantes de nuevo ingreso matriculados/as se mantiene
constante a lo largo de los cuatro dltimos cursos académicos, oscilando entre los 17
y los 20 aproximdndose al niimero previsto de plazas ofertadas.

Con relacién a los resultados de indicadores de aprendizaje del Mdster, tal y
como se puede apreciar en la Tabla 2, la tasa de rendimiento, la tasa de éxito, la tasa
de evaluacién y la tasa de eficiencia son casi del 100% salvo excepciones, asi como
la satisfaccién con la docencia del profesorado que mejora levemente, debido proba-

blemente a las dindmicas que favorecen los grupos més reducidos.

Tabla 2. Resultados de aprendizaje de la titulacion en los tiltimos 4 afios

2017/2018 | 2016/2017 | 2015/2016 | 2014/2015
Tasa de rendimiento 98.38 99.46 100.0 100.0
Tasa de éxito 98.67 100.0 100.0 100
Tasa de evaluacion 99.71 99.46 100.0 100
Tasa de eficiencia 99.25 100.0 100.0 100
(Tasa de rendimiento de las personas egresadas)
Grado de satisfaccion con la docencia 4.5/5 4.4/5 4.4/5 4.3/5

Con relacién ala empleabilidad, la informacién del 2014 ofrece resultados muy
satisfactorios con relacién a la tasa de empleo (83%) y empleo encajado (70%), con
un nivel de satisfaccién notable por parte de las personas egresadas. La poblacién de
referencia de estos indicadores es el nimero de personas egresadas de la promocion

del 2014 que ha respondido a la encuesta de Lanbide (Servicio Vasco de Empleo).

La formacion en grupos como eje transversal de la titulacion
A continuacion, se realiza una breve descripcién de las materias de Equipos de

trabajo presenciales y virtuales, asi como de la materia de Técnicas grupales en la gestion
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de la intervencion psicosocial, incluyendo las competencias, contenidos y sistema de

evaluacién.

Equipos de trabajo presenciales y virtuales

La materia de Trabajo en equipos presenciales y virtuales se centra en los equipos
de innovacién como herramientas ttiles y eficaces para la innovacién y el cambio
para las organizaciones, y el liderazgo compartido en el equipo, clave para dicha
transformacién.

Se busca dar a conocer qué son, cémo se crean y como funcionan los equipos
de innovacién y cudles son los requisitos necesarios para poder implantar dichos
equipos en las organizaciones. Para ello, la docencia se centra en uno de los principales
modelos tedricos sobre funcionamiento de equipos, el modelo IMOI (Ilgen et al.,
2005), que permite abordar el funcionamiento de los equipos de innovacién desde
una perspectiva dindmica y no-lineal, acorde con el contexto complejo y cambiante
al que deben hacer frente las organizaciones. De entornos laborales funcionales
(tareas bien definidas y alta interdependencia de tareas) estamos pasando a entornos
mds complejos, mds creativos y de mayor incertidumbre. Si bien es mds fdcil crear
entornos laborales de cardcter innovador cuando los miembros del equipo han sido
entrenados previamente en la implantacién de sistemas de calidad (Ayestardn et al.,
2013). Asi, de un trabajo centrado en la ejecucién de tareas previamente disenadas,
estamos pasando a una forma de trabajar mds auténoma, centrada en la creacién de
nuevos productos, nuevos procesos, nuevas formas de participacién y nuevas formas
de ejercer el liderazgo. La adaptacion a la carga de trabajo estd ligada a la capacidad
de los miembros del equipo para ayudarse mutuamente en el trabajo. Para adaptarse
al cambio es necesario haber adquirido, previamente, determinadas competencias. Si
antiguamente se insistia mds en las competencias conductuales, hoy se insiste mds en
competencias de cardcter afectivo y cognitivo. Es importante que la interaccién entre
los miembros del equipo esté basada en una red de comunicacin abierta a todos, lo
que significa que todos los miembros son capaces de aportar algo al equipo y todos
pueden aprender algo de todos.

En el primer bloque de la materia aprenderdn a crear equipos que sean capaces
de generar sentimientos de potencia y de seguridad en los miembros del equipo.
Ademds, se enfatizard en la necesidad de crear equipos cuyos lideres/coordinadores

posean un liderazgo transformacional que empodere a los miembros del equipo a
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través de la estimulacién intelectual y la consideracién individualizada. El segundo
bloque se centrard en la importancia de recabar informacién relevante, confiable y
oportuna mediante diferentes fuentes; definir claramente los objetivos del equipo y
planificar el trabajo; y trabajar grupalmente mediante el uso de técnicas tales como el
diagrama de afinidad o la seleccién ponderada. Como novedad en esta formacién, se
incluye un apartado especial en el que se ensefia a utilizar una plataforma digital (p.e.
Google Drive) y se forma en las diferentes oportunidades y amenazas que supone el
uso de las TICs para el trabajo en equipo. En el tercer y dltimo bloque, se resaltard
la necesidad de reconocer las aportaciones de los miembros del equipo; disenar in-
dicadores que permiten evaluar el desempeno de los miembros del equipo; construir
significados compartidos por el equipo desde las diferentes especialidades y estructuras
de personalidad de los diferentes miembros de los equipos para construir soluciones
nuevas a los problemas planteados al equipo. Para este tltimo punto, utilizaremos la
plataforma INTERPLACE? de Belbin (www.belbin.es) que permitird a los miembros
del equipo conocer, desarrollar y distribuir los roles del equipo.

LaTeorfa de Roles de Equipo de Belbin constituye una herramienta il para la
intervencién en equipos de trabajo con objeto de mejorar su eficacia (Belbin, 2011).
Ademis, este enfoque, supera la clésica divisidn del rol de tarea versus el rol socio-emo-
cional en los grupos. El Equipo Belbin ofrece, a través de su plataforma, la posibilidad
de obtener informes de autopercepcién ¢ informes de valoraciones de observadores
sobre los roles de equipo necesarios para garantizar la eficacia de un equipo de trabajo.
Belbin (2011) entiende los roles de equipo intimamente asociados a los procesos de
desarrollo e interaccién que se dan dentro del equipo. Es en este sentido que la Teoria
de Roles de Equipo de Belbin proporciona un marco de comprensién donde el rol no
es entendido como una propiedad adscrita a un individuo por razones de estatus o
por la funcién desempefiada en la tarea. Mds bien, es un potencial constante accesible
a los miembros que posean determinadas caracteristicas, y que responde de forma
flexible a las necesidades funcionales del equipo. Obviamente dicho potencial puede
estar limitado por los rasgos del individuo, los requerimientos de la tarea o la dindmica
de interaccién grupal. Belbin conceptualiza los patrones caracteristicos de conducta
de interaccidn entre miembros de equipo como: Cerebro, Investigador/a de recursos,
Coordinadorla, Impulsor/a, Monitor/a Evaluador/a, Cohesionador/a, Implementador/a,

Finalizador/a y Especialista.
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En la siguiente tabla se presentan las principales contribuciones y debilidades

permitidas asociadas a cada rol.

Tabla 3. Roles de Belbin

Contribuciones

Debilidades permitidas

Cerebro

Creativo/a, imaginativo/a, libre
pensador/a. Genera ideas y resuelve
problemas dificiles.

Ignora las cuestiones diarias. Demasiado
ensimismado/a como para comunicarse
eficazmente.

Investigador/a de
recursos

Extrovertido/a, entusiasta, comunicati-
vo/a. Busca oportunidades y desarrolla
contactos.

Demasiado optimista. Pierde el interés
una vez pasado el entusiasmo inicial.

Coordinador/a

Maduro/a, seguro/a de si mismo/a,
identifica el talento. Aclara los objetivos.
Delega con eficacia.

Se le puede percibir como manipula-
dor/a. Se descarga de trabajo que se le
ha asignado.

Impulsor/a

Retador/a, dindmico/a, rinde bien bajo
presion. Tiene iniciativa y coraje para
superar obstaculos.

Propenso/a a provocar. Puede ofender
los sentimientos de las personas

Monitor/a evalua-
dor/a

Serio/a, estratégico/a y perspicaz.
Analiza todas las opciones y juzga con
precision.

Carece de iniciativa y de habilidad para
inspirar a los demas. Puede ser excesiva-
mente critico/a.

Cohesionador/a

Colaborador/a, perceptivo/a y diplomati-
co/a. Escuchayy evita los roces.

Indeciso/a en situaciones cruciales. Evita
la confrontacion.

Implementador/a

Practico/a, fiable, eficiente. Transforma
las ideas en acciones y organiza el traba-
jo que debe hacerse.

Algo inflexible. Lento/a en responder a
nuevas posibilidades.

Finalizador/a

Esmerado/a, concienzudo/a,

Tiende a preocuparse

ansioso/a. Busca los errores. Pule y
perfecciona.

excesivamente. Reacio/a a delegar.

Especialista

Resuelto/a, dindmico/a, entregado/a.
Aporta habilidades y conocimientos muy
especificos.

Contribuye sélo en éreas especificas. Se
extiende en tecnicismos

La formacién que se ofrece es por lo tanto teérica y experiencial, en la medida
que el alumnado tiene oportunidad de significar la sinergia de su propio equipo, los
procesos de liderazgo, los roles de equipo y su evolucidn, asi como el rendimiento
grupal y calidad de los trabajos que se les encarga en cada una de las materias.

La evaluacién de la materia se realiza a través de un Informe individual de re-
flexi6n sobre la experiencia y aprendizajes extraidos, la resolucién de un caso practico
en grupo mediante la utilizacién de la plataforma on-line y las diferentes técnicas
y herramientas aprendidas durante los seminarios, las evaluaciones de observadores
externos (encargos grupales de diversas materias) y la Evaluacién del progreso respecto

a los roles de equipo.
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Técnicas grupales en la gestion de la intervencion psicosocial

El objetivo principal de la materia es desarrollar habilidades como facilitador
grupal a través de una formacion experiencial en Grupos de crecimiento. La partici-
pacién en grupos de capacitacion experiencial se ha convertido en una herramienta de
aprendizaje ampliamente aceptada para facilitadores grupales. Ofrece una experiencia
practica que va mds alld de lo que se puede ensefiar didécticamente. En contraste con
el énfasis en la cognicién, la participacién del alumnado en grupos experienciales se
centra en la exploracién de los problemas personales relevantes para el trabajo grupal
al mismo tiempo que se aprenden procesos y habilidades grupales.

La formacidn incluye la participacion en un grupo experiencial o de crecimiento
conducido por un/a profesional con formacién en Grupoandlisis (Foulkes, 1964/2007)
con una duracién de 8 sesiones de hora y media. Estos grupos tienen como objetivo
que las personas puedan analizar cudl es su situacién dentro de un grupo pequeio,
puedan experimentar las fases naturales del grupo, asi como identificar los fenémenos
grupales y factores terapéuticos. Se realizan asimismo 3 o 4 sesiones de grupos medianos
de supervisién y seguimiento con todo el alumnado conducidos por las responsables
del Mdster con el objetivo de conocer las dificultades existentes, asi como barémetro
del clima emocional del grupo.

Como contenido tedrico en la formacién, en una primera parte se presenta el
Origen y definicién de la Psicoterapia de grupo, asi como los factores comunes a los
grupos (curativos y existenciales). En una segunda parte se pone énfasis en la Creacién
del grupo, atendiendo a las siguientes cuestiones: a) los fines, objetivos, indicaciones y
contraindicaciones; b) el proceso de seleccién de candidatos/as y de su incorporacién
al grupo; ¢) el encuadre como continente de la situacién grupal y punto de partida del
proceso grupal; d) las fases naturales del grupo (apertura, desarrollo y resolucién); e)
los fenémenos grupales (resistencia, transferencia y contratransferencia en el grupo)
y conduccién y coterapia atendiendo a la supervision del/de la conductor/a y la im-
portancia de su formacién continuada. Se finaliza con modelos de grupo aplicados
a contextos especificos (clinica y salud, educacién, servicios sociales y comunitarios
y organizaciones y empresas).

La evaluacién de la materia se realiza a partir de una serie de indicadores
proporcionados por los/as conductores/terapeutas de grupo con relacién al nivel de

Cumplimiento (asistencia y puntualidad) y Elaboracién (iniciativa, implicacién y
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cambio de actitudes), asi como a partir de un Informe realizado por el alumnado que

incluye su reflexién a partir del aprendizaje diddctico y experiencial.

Método

Muestra

Participaron 120 personas de las 8 primeras ediciones del Méster en Psicologia
de las Organizaciones e Intervencién Psicosocial de la UPV/EHU (2010-2017),
mayoritariamente graduadas en Psicologia (61,9%), Trabajo social y Educacién social
(22,9%), Pedagogia y Magisterio (6,8%) y, Relaciones laborales y Administracion de
empresas (8,5%). EI 80% son mujeres y el 20% varones, entre 21 y 25 afos de edad.
El 50% proviene de la misma Universidad del Pais Vasco (UPV/ EHUY/), el 30% de
otras universidades espafiolas y el 10% de universidades extranjeras, en su mayoria de
paises iberoamericanos como Colombia, Argentina, Reptblica Dominicana, México,
Chile, Pert y Ecuador.

Variables e Instrumentos

Ademds de las variables sociodemograficas de sexo, edad, formacién, y univer-
sidad de procedencia se recogen las siguientes variables:

Sinergia del equipo. Escala ah hoc en base al modelo IMOI (Ilgen et al., 2005).
Se evaltian los mediadores emergentes segtin la percepcién del alumnado acerca de
su equipo. En concreto se evaltia la Confianza en el equipo, la Implicacién colectiva,
la Colaboracién y ayuda, la Coordinacién del grupo, el nivel de Conflicto de tarea
y de Conflicto interpersonal, asi como el Rendimiento y eficacia grupal a través de
una escala Likert de 10 puncos.

Roles de Belbin. A partir de la plataforma Interplace7 se evaldan los roles de
Belbin (2011): Cerebro, Investigador/a de recursos, Coordinador/a, Impulsor/a,
Monitor/a Evaluador/a, Cohesionador/a, Implementador/a, Finalizador/a y Espe-
cialista. Se obtiene un Informe que incluye la autopercepcién y las observaciones de
sus compafieros/as de equipo al mes de iniciar la formacién y trabajar en los equipos
asignados (PRE) y al finalizar la formacién de la materia en equipos (POST).

Complementariedad de la formacion en grupos. Entendida como una combinacién

adecuada de la formacién en grupos a través de la adquisicién de las competencias de
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las materias de Trabajo en equipos presenciales y virtuales y el Grupos de Crecimiento.
Incluye calificaciones por encima de 7 puntos sobre 10 en ambas materias.
Competencias de la titulacién. Calificaciones de las materias troncales del Mdster
asociadas a las competencias bésicas (Negociacién, mediacién y comunicacién en
los conflictos; Trabajo en equipos presenciales y virtuales; Gestién de emociones y
deontologia en el contexto de la intervencién; El valor anadido de la intervencién
psicosocial en las organizaciones; Técnicas grupales en la gestién de la intervencién
psicosocial; Gestién de las personas en las organizaciones: nuevas tendencias) asi
como del Précticum, el Trabajo Fin de Mdster y el Expediente del titulo, todas ellas

sobre 10 puntos.

Resultados

Mediadores emergentes del equipo, formacion grupalyy eficacia

Existe una relacién significativa de los mediadores emergentes con la adquisi-
cién de competencias en ambos tipos de formacidn grupal, asi como con la eficacia
individual y grupal. En la Tabla 4 se presentan las correlaciones entre los mediadores
emergentes y las competencias de la formacién grupal, asi como el rendimiento in-
dividual (a través del expediente académico de la titulacién) y el rendimiento grupal

(encargos grupales).

Tabla 4. Correlaciones entre los mediadores emergentes, competencias grupalesy
eficacia individual y grupal

Trabajo en Gruposde | Rendimiento Rendim
Implicacion colectiva .381%* 269* 785%* A67%*
Coordinacion del Grupo A412%* 316* 344 A22%*
Rendimiento del Grupo 4697 277% 568* A00%
Confianza entre miembros A171** 364** -171 A452%*
Colaboracién - Ayuda 381** 248 344 A19%*
Nivel Conflicto Tarea .309% 142 962%* 363*
Nivel Conflicto Interpersonal -.086 -.044 .620%* -.092
Nota. * p £,05. ** p <,01.
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Evolucion de los roles Belbin de equipo

En la siguiente tabla se presenta la evolucién de los roles de equipo, incluyendo
las puntuaciones de los roles de equipo iniciales y tras la finalizacién de los seminarios
tedricos del Méster. La comparacién de medias muestra menores puntuaciones del
rol de Cerebro, Cohesionador y Especialista tras la formacién y tendencia a mayores

puntuaciones en los roles de Coordinador.

Tabla 5. Evolucion de los roles de quipo

Media Media Enero t gl P
Cerebro 43,81 41,53 3,50 56 ,001
Investigador de recursos 41,10 41,12 -,05 56 ,961
Coordinador 46,58 47,37 -1,97 56 ,054
Impulsor 39,89 40,91 -1,84 56 ,070
Monitor Evaluador 48,50 48,32 18 56 ,855
Cohesionador 51,01 47,00 4,48 56 ,000
Implementador 46,14 46,93 -1,28 56 ,205
Finalizador 46,55 46,63 -,29 56 776
Especialista 50,34 48,78 2,30 56 ,025

Competencias en el Trabajo en equipos y Grupos de crecimientoy
variables explicativas

Con el objetivo de obtener un modelo explicativo que incluya las variables de
estudio como predictoras de las Competencias en Trabajo en equipos y Grupos de
crecimiento se realizé un andlisis de regresion paso a paso. Se introdujo en primer
lugar como variable dependiente las competencias en Trabajo en equipos, y en se-
gundo lugar la adquisicion de competencias en Grupos de Crecimiento. Las variables
sociodemogrificas (sexo, edad), los mediadores emergentes, los roles de Belbin y la
adquisicién de competencias en otras materias troncales de la titulacién realizadas
previamente se introdujeron como variables independientes.

El andlisis de regresion lineal paso a paso (véase Tabla 6), incluyendo como
variables independientes las senaladas previamente y las Competencias en Trabajo
en equipos como variable dependiente indicé que el tltimo modelo se forma en tres
pasos (F(3,33) = 11,38, p <,001). De esta manera se evidencia que controlando todas

las demds introducidas en el modelo, las competencias adquiridas en la materia de
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Gestién de emociones y deontologia en el contexto de la intervencién (B =,62, ET'
=19, £=3,32, p =,002), en la materia de la Negociacién, mediacién y comunicacién
en los conflictos (B =,61, ET =,16, t= 3,93, p<,001), y la Edad (B = -,06, ET =,03,
t=- 2,23, p =,033) son las variables que afectan positivamente en mayor grado a
las competencias en el Trabajo en Equipos presenciales y virtuales. El modelo en su

conjunto explicé el 49% de la varianza de las competencias en dicha materia.

Tabla 6. Resumen del modelo de regresion paso a paso de las competencias en
Equipos de Trabajo presenciales y virtuales

Modelo Estadisticos de cambio
R R2 R2 co- ETdela Cambio CambioenF | gl, | gl, | Sig.Cam-
rregida | estimacion en R? bioen F
1 ,501a | ,251 ,228 ,96940 ,251 10,739 1 32 ,003
2 ,674b | ,455 419 ,84062 ,203 11,556 1 31 ,002
3 ,730c | ,532 486 ,79123 ,078 4,991 1 30 ,033

Nota: a. Variables predictoras: (Constante), Gestién de emociones y deontologia en el contexto de la interven-
cion

b. Variables predictoras: (Constante), Gestion de emociones y deontologia en el contexto de la intervencién;
Negociacion, mediacién y comunicacion en los conflictos

c. Variables predictoras: (Constante), Gestion de emociones y deontologia en el contexto de la intervencion;
Negociacion, mediacién y comunicacion en los conflictos; Edad

Con relacién a las Competencias adquiridas en los Grupos de crecimiento, el
andlisis de regresion lineal paso a paso (véase Tabla 7), indicé que el dltimo modelo
se forma también en tres pasos (£(3,56) = 8,45, p <,001). De esta manera se eviden-
cia que las competencias en Trabajo en Equipos presenciales y virtuales (B =,21, ET'
=,103, £= 2,02, p =,049), el Sexo (B =,69, ET =,22, t= 3,14, p=,003), y la Confianza
entre los miembros del equipo (B =,34, ET =,15, ¢ = 2,24, p =,029) son las variables
que afectan positivamente en mayor grado a las competencias en los Grupos de cre-

cimiento. El modelo en su conjunto explicé el 29% de la varianza.
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Tabla 7. Resumen del modelo de regresion paso a paso de las competencias en los

Grupos de Crecimiento
Modelo Estadisticos de cambio
R R2 | R2 corregida | ETde laestimacion | Cambio | Cambio | gl, | gl, | Sig.Cambio
enR? enF enF
1 .383a | .146 31 82777 146 9.433 1 55 .003
2 .510b | .260 232 77804 113 8.256 1 54 .006
3 569¢ | .324 .285 .75061 .064 5.019 1 53 .029

Nota: a. Variables predictoras: (Constante), Trabajo en equipos presenciales y virtuales

b. Variables predictoras: (Constante), Trabajo en equipos presenciales y virtuales; Sexo

c. Variables predictoras: (Constante), Trabajo en equipos presenciales y virtuales; Sexo; Confianza entre los
miembros

Complementariedad de la formacion grupal en la adquisicion de
competencias

Finalmente se quiso analizar si una combinacién adecuada del Trabajo en
Equipos y Grupos de crecimiento influye de manera positiva en la adquisicién de
competencias Pricticas (saber hacer y ser competente en el proyecto en que se ha
visto implicado el alumno/a en el Pricticum) y del desarrollo de su propio Proyecto
profesional a través del Trabajo Fin de Méster, cuyas competencias se centran en la
capacidad de desarrollar un proyecto de intervencién y comunicarlo a la comunidad
universitaria.

El andlisis de regresion lineal paso a paso (véase Tabla 8), incluyendo como
variables independientes las sefialadas previamente y las competencias en el Précti-
cum como variable dependiente, indic que el tltimo modelo se forma en dos pasos
(F(2,71) = 20,06, p <,001). De esta manera, la adquisicién de competencias en la
Gestién de las personas en las organizaciones: nuevas tendencias (B =,31, £7 =,08,
t=4,15, p<,001), y las competencias en la Formacién en grupos (Trabajo en equi-
pos-Grupos de crecimiento) (B =,41, ET =,12, t= 3,34, p=,001), son las variables que
afectan positivamente en mayor grado a las competencias en el Pricticum. El modelo

en su conjunto explicé el 35% de la varianza.
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Tabla 8. Resumen del modelo de regresion paso a paso de las competencias en el

Practicum
Modelo Estadisticos de cambio
R R2 R2 corregida | ETdelaestimacion | Cambio | Cambio | gl, | gl, | Sig.Cam-
enR? enF bioen F
1 515a | .266 255 71236 .266 25.327 1 70 .000
2 | .606b | .368 .349 66581 102 11.132 1 69 .001

Nota: a. Variables predictoras: (Constante), Gestion de las personas en las Organizaciones: nuevas tendencias
b. Variables predictoras: (Constante), Gestion de las personas en las Organizaciones: nuevas tendencias; Com-
binacién adecuada Trabajo en Equipos-Grupos de Crecimiento

Con relacién al Trabajo de Fin de Mdster como proyecto profesional dltimo de
la titulacién, el andlisis de regresién lineal paso a paso (véase Tabla 9), indic6 que el
tltimo modelo se forma asimismo en dos pasos (F(2,71) = 12,73, p <,001). Quedan
incluidas las competencias en la materia de Gestién de las personas en las organi-
zaciones: nuevas tendencias (B =,38, ET =,10, = 3,78, p<,001) y las competencias
en la Formacién en Grupos (Trabajo en Equipos-Grupos de Crecimiento) (B =,34,
ET =,16, £ =2,10, p =,039), como las variables que afectan positivamente en mayor
grado a las Competencias en el Trabajo de Fin de Mister. El modelo en su conjunto

explicé el 25% de la varianza.

Tabla 9. Resumen del modelo de regresion paso a paso de las competencias en el

Trabajo Fin de Master
Modelo (con Practicum) Estadisticos de cambio
R R2 R2 corre- ETdela Cambio Cambio | gl, | gl, [ Sig.Cam-
gida estimacion enR? enF bioen F
1 A72a 223 212 ,91100 223 20,073 1 70 ,000
2 ,519b ,269 ,248 ,88962 ,047 4,405 1 69 ,039

Nota: a. Variables predictoras: (Constante), Gestion de las personas en las Organizaciones: nuevas tendencias
b. Variables predictoras: (Constante), Gestion de las personas en las Organizaciones: nuevas tendencias Combi-
nacion adecuada Trabajo en Equipos-Grupos de Crecimiento

Al introducir las competencias adquiridas en el Pricticum como variable
explicativa, el modelo mejora con un 48% de la varianza explicada (ver Tabla 10),
introduciéndose dicha variable en el modelo (B =,86, £T =,11, # =8,04, p <,001),
F(1,70) = 64,68, p <,001.
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Tabla 10. Resumen del modelo de regresion paso a paso de las Competencias en el
Trabajo Fin de Master

Modelo (con Practicum) Estadisticos de cambio
R R2 R2 corregida ETdela CambioenR? | Cambio | gl, | gl, | Sig.Cam-
estimacion enf bioen F
1 ,696a A84 476 ,74230 484 64,676 1 69 ,000

Nota: a. Variables predictoras: (Constante), Practicum

Conclusiones y discusion

Se presenta el Méster como un proceso que permite el crecimiento personal y
de identidad profesional a través de los grupos como herramienta de formacién. Asi
lo relatan los alumnos/as en sus informes individuales y queda reflejado en los resul-
tados que se proporcionan en este trabajo. La relacién significativa de los mediadores
emergentes grupales y las competencias en ambos tipos de formacién grupal (Equipos
y Grupos de crecimiento), asi como en la adquisicidn de competencias del titulo, to-
mando como indicador el expediente académico muestran la relevancia de su estudio.

Se ha mostrado una articulacién coherente entre las materias de la titulacién,
asegurando la adquisicién de los resultados de aprendizaje. Asi, la gestién de las emo-
ciones y la negociacién y mediacién en conflictos predicen el trabajo en equipos, y la
formacién en grupos y gestion de las personas en las organizaciones el buen desempefio
en la préctica y proyecto profesional (Trabajo Fin de Mdster).

Los informes proporcionados a través de la plataforma Belbin son asimismo de
un valor incalculable para el alumnado. Interplace es una herramienta especialmente
disefiada para preparar a las y los jévenes para el trabajo en equipo. Los informes que se
extraen a través la misma, permiten promover el autoconocimiento y la autoconfianza,
ayudan a desarrollar y comunicar las propias habilidades, a mejorar la empleabilidad,
capacitan para tomar decisiones y resolver conflictos, y ensefan a trabajar en equipo
con éxito. Proporcionan informacién acerca del equipo, si cuenta con un equilibrio
entre roles sociales, mentales y de accidn, asi como la correspondencia entre la au-
topercepcidn y observacién de los compafieros/as de equipo. En el transcurso de la
formacién han mejorado el rol de coordinacién propio de la facilitacién grupal, y
reducido los roles que son prioritarios en las etapas iniciales del equipo y sus encargos
grupales (cerebro, cohesionador, especialista). Aritzeta, Senior y Swailes (2005) estu-

diaron la validez convergente entre el cuestionario de funciones de equipo de Belbin
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y el cuestionario de estilos cognitivos de Kirton que varfan en una dimensién que
va de médxima Innovacién a méxima Adapracion. De dicho estudio, y excluyendo la
funcién de especialista, dedujeron que los 8 roles de Belbin se reducen a tres grupos
de funciones: 1) Funciones con un estilo cognitivo de Innovacién: Crear soluciones
(Cerebros), Explorar soluciones (Investigadores/as de recursos), Impulsar soluciones
(Impulsores/as); 2) Funciones que correlacionan positivamente con el estilo cogniti-
vo de Adaptacién: Cohesionar al equipo (Cohesionadores/as), Poner en préctica las
acciones planificadas (Implementadores/as), Finalizar bien las acciones (Finalizado-
res/as); y 3) Funciones que no tienen una asociacién clara ni con la innovacién, ni
con la adaptacién: Coordinar las soluciones (Coordinadores/as), Analizar y evaluar
soluciones (Evaluadores/as). A estos dos roles se les asigna la funcién de puentes o
de articuladores en la tensién que se produce entre las personas que desean innovar
y las que desean dejar las cosas como estdn. Estos roles proporcionan informacién
relevante a explorar con relacién a las demandas de cambio de las organizaciones,
de los propios equipos y las personas que los constituyen. La evaluacion de la propia
titulacién a través de Belbin podria proporcionar asimismo informacién acerca de la
capacidad del Méster de responder a las demandas sociales y econémicas, de cambio
e innovacién de las organizaciones, asf como sus fortalezas y debilidades. Los grupos
se presentan asi, como herramienta de formacién, y las diferentes técnicas grupales
(crecimiento-terapia, calidad e innovacién) como herramientas de trabajo en las or-
ganizaciones. Como sefiala Ayestardn (2018) son ellas las que crean la cultura de la
innovacion, las que desarrollan una metodologia cientifica de trabajo y las que cuidan

el desarrollo y salud emocional de las personas.
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Identity, aging stereotypes,
subjective age and career decisions

Sophie Tripon' et Even Loarer?

Introduction

La seconde partie du 20¢me siecle et le début du 21¢me sont marqués par de
nombreux changements économiques, politiques, technologiques, sociaux, démogra-
phiques. Dans le monde, 'augmentation de la population est I'un des aspects majeurs
de ces changements. En Europe, la population a augmenté de 40 millions (+6%)
entre 1980 et 2009, avec 733 millions d’habitants. Cette tendance, générale parmi
les pays membres, montre des disparités selon les zones géographiques, notamment
en raison de différences de taux de natalité, de mortalité et de flux migratoires. La
démographie européenne se caractérise aujourd’hui globalement par un recul de la
natalité et un apport accru de population par le biais migratoire nécessaire au maintien
de la croissance économique (Avdeev et al, 2011).

Un second phénomeéne démographique est le vieillissement de la population. Ce
phénoméne, qui était dans un premier temps caractéristique de 'Europe de I'Ouest,
sest désormais étendu a en Europe du Sud et devrait atteindre d’ici une trentaine
d’années toutes les régions d’Europe. A partir de 2040, 20% de la population devrait
étre Agée de 65 ans ou plus dans les pays d’Europe, cette part atteignant 25% dans
la moitié des pays. En France, la population est passée de 55 millions en 1982 4 66
millions en 2019, s'accompagnant d’une élévation significative de I'dge. En 1946,
'age médian était de 34,04 ans. En 2019, il est de 41,05 ans (INSEE, 2019). D’ici
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2070 les projections de la démographie francaise annoncent, toutes choses égales par
ailleurs, une population sélevant a plus de 76 millions, soit une augmentation de
+10,7 millions par rapport 2 2013, dont +10,4 millions de personnes de 65 ans ou
plus (Blanpain et Buisson, 2016).

Ce vicillissement de la population a des conséquence sociales et économiques.
Lune des premieres conséquences est le vieillissement de la population active qui
pose de fagon nouvelle la question du travail et des carriéres des plus de 50 ans. Lun
des premiers aspects est celui de I'acces et du maintien en emploi des seniors. Bien
que le conseil de 'Europe ait formulé des recommandations en faveur de I'emploi
des seniors (Hellemans, 2014), le taux d’emploi des 55 & 64 ans reste faible. Il est en
France de 61,5% pour cette tranche d’age et est inférieur & 30% pour les 60-64 ans.
Un autre aspect est celui de la nature du travail et de la pénalité du travail. Un autre
est celui des effets du vieillissement sur I'évolution des compétences. Un autre est celui
des stéréotypes négatifs de I'Age et des pratiques de discriminations. Enfin, un dernier

aspect concerne la gestion des parcours professionnel et des secondes parties de carriére.

1. Rapport a I'age et secondes parties de carriére des seniors

1.1. La seconde partie de carriére: une recomposition des parcours professionnel
dans un contexte de tension de l’'emploi des seniors

Depuis les années 80, les politiques de 'emploi au sein de TOCDE, et notam-
ment en France, ont changé de cap, passant d’une politique de cessation anticipée de
Pactivité, & une politique de maintien des seniors en emploi. A la fin des années 90, les
seniors deviennent la cible prioritaire des mesures en faveur de 'emploi (Erhel, 2014).

Ces politiques d’emploi centrées sur les seniors ont eu des impacts sur 'image
des travailleurs Agés et leurs perspectives de carriére. Lorsquelles favorisaient les
préretraites elles ont « élevé I'age social de toute une génération », qui a « vieilli avant
I'age » (Guillemard, 2005). Elles produisent I'effet inverse lorsqu’elles encouragent le
maintien tardif en emploi. De fait, I'dge est aujourd’hui considéré comme un construit
social et non comme relevant de données chronologiques ou physiologique. Selon
Guillemard, « les configurations institutionnelles de politiques publiques affectent
directement les itinéraires accomplis par les salariés sur le marché du travail », en
produisant un ensemble d’orientations normatives significatives. Outre les politiques

institutionnelles, les politiques RH, internes aux entreprises, peuvent contribuer a
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fragiliser 'emploi des seniors. Une gestion plus dynamique des carri¢res pour les
jeunes que pour leurs ainés semble en effet entrainer un plafonnement de carriere,
réel ou subjectif, qui peut avoir des conséquences sur I'approche de la carriére, voire
méme déclencher des intentions de départ en retraite (Hellemans, 2014). Comme
I'observent Faurie, Fraccaroli et Le Blanc (2008), la vision méme de la fin de car-
riere, mais aussi de la retraite, sont en pleine redéfinition. La notion de carriere sest
éloignée de la vision linéaire, continue et prévisible qu'elle avait précédemment. Les
parcours professionnels sont devenus imprévisibles, chaotiques, prenant la forme
d’une succession de transitions et de ruptures qui impactent le rapport a soi et aux
autres, provoquant de nombreuses réorganisations identitaires.

Des les années 50, la force des stéréotypes est soulignée par diverses recherches
pour leur impact sur 'emploi et les carriéres des seniors. Si certains de ces stéréotypes
vis-a-vis des travailleurs 4gés sont positifs, la majorité sont négatifs (Burnay, 2004,
Loarer et Delgoulet 2017). Pour Gaillard et Desmette (2010), « & 'exception des
attributs d’expérience et de fiabilité, les stéréotypes des travailleurs 4gés sont connotés
plutdt négativement en termes de compétences professionnelles ». Ces stéréotypes
négatifs entrainent une discrimination dans I'accés et le maintien dans 'emploi, mais
aussi dans I'évaluation des salariés ou encore dans I'accés aux formations (Loarer et
Delgoulet, 2017). L4ge, mais aussi la perception du vieillissement influent sur les
intentions de départ en retraite, et sans doute aussi sur les choix et décisions liés au

parcours professionnel.

1.2. Du brouillage des ages aux ajustements identitaires au cours de la vie
personnelle et professionnelle

Lacy et Hendricks ont montré dans les années 80 par le biais d’une recherche
de grande envergure, menée aupres de plus de 9000 répondants, que existence d’un
processus développemental uniquement lié 3 I'age chronologique n’est pas confirmée
(Houde, 1999). D’autres facteurs sont & prendre en compte, I'dge apparaissant alors
davantage comme une variable parmi d’autres. Selon Houde, I'age est « moins chro-
nologique que social ».

Parce que les cultures et les époques générent des régles et des habitudes socia-
lement acceptées, I'existence de ces normes conduisent & imposer des réles sociaux
selon I'age des personnes. Ces roles sociaux, en changeant au cours de la vie, peuvent

alors influer sur I'identité individuelle (Joulain, 2011).
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Intimement personnelle ou fondamentalement sociale, 'identité est toujours au
cceur des questionnements autour de l'orientation professionnelle. Mais qu’est-ce que
I'identité ? Elle apparait comme une caractéristique que l'on s'attribue a soi-méme. Elle
se définit a la fois par un sentiment de permanence dans le temps (mémeté) et par la
reconnaissance de la spécificité de l'individu face aux autres (ipséité) (Dubar, 2000 ;
Ricoeur, 1990). Pour Becchia et Chamboduc de Saint Pulgent (2012), « les identités
personnelles supposent une permanence que contredisent les évolutions portées par le
temps et par la succession des 4ges de la vie, qui influencent successivement la facon
dont I'individu se comporte et se définit ». Lidentité, loin d’étre stable « s'acquiert, se
construit, se transforme » (Bianchi, 1999). Elle est soumise a I'exigence d’adaptation
inhérente aux périodes de transitions (Sapin, Spin et Widmer, 2014).

Ainsi, I'identité saffiche comme un processus dynamique, qui opére durant toute
la vie. Lidentité ne peut étre considérée en dehors de sa dimension sociale. Pour Augé
(2014), la prise de conscience de soi est profondément issue de la conscience de 'autre.

Lidentité professionnelle est ainsi liée 4 la perception que l'individu a du métier
qu'il exerce, du milieu professionnel qui est le sien. Dans ce registre, Gadbois, des
1969, interroge le lien entre 'identité et le choix professionnel, sur la base d’un objectif
d’appariement entre la représentation de soi et la représentation d’une profession.

Carricre et Age sont ainsi étroitement liés A travers le processus identitaire en
ceuvre au cours de la vie. Mais de quel 4ge parle-ton ? Pour Gaillard et Desmette
(2010), il peut exister plusieurs approches du vieillissement au travail. Celui-ci peut
éure analysé du cdté de I'age chronologique, de I'Age fonctionnel, relacif 4 la santé du
travailleur ; mais il peut étre aussi abordé sous I'angle de 'age psychosocial, impli-
quant 2 la fois la perception que le salarié a de lui-méme et les perceptions sociales
du vieillissement ; enfin, '4ge organisationnel peut également étre considéré. Selon
eux, I'approche psychosociale revét une réelle pertinence: « alors que I'expression
de « travailleurs 4gés » est utilisée dans le but d’identifier un groupe de travailleurs
4 maintenir plus longtemps en emploi, les résultats de nos deux premiéres études
empiriques semblent indiquer que les travailleurs qui se définissent sur la base de
cette étiquette sociale développent des attitudes professionnelles (forte intention de
prépension, faible intention d’investissement professionnel) qui ne s’alignent pas sur

cet objectif sociopolitique ».
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Les travaux sur le vieillissement et les stéréotypes associés ont également mis en
avant la problématique de I'age, et ont fait émerger des questions majeures concernant
la relativité de la perception de I'dge selon les individus. Ainsi, Tuckman et Lorge
(1954), soulignent que « I'utilisation de I'age chronologique comme critére de vieil-
lissement doit étre abandonnée » au profic d’autres criteres. « Lidentification de I'age,
plutdt que I'4ge réel contraint les personnes Agées A reconnaitre les changements en
elles-mémes et a percevoir que les attitudes des autres & leur égard ont changé ». Cette
identification de I'age, différente de I'4ge chronologique, souligne une autre manicere
de percevoir '4ge, plus personnelle.

Sur la base de ces travaux, le concept d’4ge subjectif va réellement apparaitre dans
les années 70, avec Kastenbaum et collaborateurs (1972), qui montrent l'existence
d’un 4ge subjectif différent de I'dge réel. Lors des études initiales I'age subjectif est
« initialement défini comme I'dge ou le groupe d’4ge de référence auquel un individu
sidentifie en fonction des roles sociaux qu’il lui attribue (Guiot, 2001). Cette défini-
tion a par la suite évolué au fil des nombreuses recherches menées dans les différentes
disciplines qui s'en s'ont emparées (gérontologie, psychologie, marketing...). D’une
maniére générale, I'dge subjectif correspond a I'age ressenti par I'individu, méme si
celui-ci differe de 'age calculé A partir de sa date de naissance. Il est parfois appelé
4ge personnel, 4ge cognitif ou encore ige psychologique (Rioux et Mokounkolo,
2013). Selon Denis Guiot (2001), il est « une construction a partir d’une expérience
vécue, A partir des questions suscitées par la conscience de son vieillissement et de
sa position par rapport a la durée de vie. » Il dépend de la « structure organisée des
perceptions que I'individu a de lui-méme » et peut donc étre considéré comme une
« composante du concept de soi ».

Pour Heslon (2007), I'age subjectif est une notion complémentaire a celle de
calendrier intime. Les tendances d’age subjectif different d’'un individu a l'autre.
Certains peuvent se sentir plus agés que la réalité, d’autres plus jeunes. Certains se
sentent en phase avec leur 4ge. Une variabilité apparait entre les individus, avec une
tendance mais également un écart de ressenti plus ou moins important vis-a-vis de
I'age chronologique.

Mais cette variabilité est également inter individuelle, avec une tendance d’age
subjectif qui peut varier au cours de la vie (Heslon, 2007 ; Rubin et Bernsten, 2006).

Ainsi, les études semblent aller dans le sens d’un 4ge subjectif supérieur a 'age réel
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au cours de la jeunesse, avec une tendance qui s'inverse pour devenir, en moyenne,
inférieur & un Age situé entre 25 et 30 ans.

Les études menées sur 'age subjectif se sont également attachées a identifier
les facteurs intervenant dans cet écart avec I'age chronologique. Ainsi, 'dge subjectif
peut traduire une dissociation, ou au contraire une identification au groupe du méme
4ge (Weiss et Lang, 2012).

Loin d’étre figé, il constitue un processus identitaire dynamique (Ward,2013,
Weiss et Lang, 2012 ; Pavalache-1lié et Rioux, 2013). Il renvoie & une auto perception
de soi, 3 un instant T, dans une situation donnée et donc varie selon les contextes
(Rioux et Mokounkolo, 2013 ; Pavalache-Ilié et Rioux, 2014, Stephan et al, 2015).
Lage subjectif traduit la comparaison du parcours personnel avec les normes d’4ge

(Ward, 2013) et peut refléter une capacité d’adaptation (Zupancic et al, 2011).

2. Etude empirique

2.1. Objectifs et hypothéses
Nous avons mené un étude qualitative portant sur I'évolution du rapport &
I'age au cours de la vie et des liens éventuels entre ce rapport a I'age et les choix et
décisions liés A la carriére.
Pour se faire, la recherche vise 4 objectifs:
e Etudier I'age subjectif et son éventuel écart a I'age réel
* Identifier les composants de 'dge subjectif
* Observer les liens entre cet écart et les décisions de carriére

* Appréhender la possibilité d’objectiver la mesure de I'age subjectif

Notre hypothese générale, est que I'dge subjectif serait un meilleur prédicteur
des décisions de carri¢re que I'age chronologique.

Cette hypothese générale est articulée & quatre hypothéses spécifiques:

* Les individus peuvent développer un 4ge subjectif distinct de leur 4ge chro-
nologique

* Lage subjectif varie au cours de la vie

* L'age subjectif varie selon des facteurs personnologiques et biographiques

* La différence entre I'age subjectif et 'dge chronologique varie selon les 4ges

de la vie
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2.2. Méthode:

- Echantillon:
46 personnes ont participé a I'étude.
Il Sagit de personnes dgées de 18 4 65 ans et plus, réparties selon cinq tranches

d’4ges. Cela correspond a la période de vie professionnelle active.

Catégorie d'age Hommes Femmes TOTAL
18-25 ans 4 4 8
26-35ans 5 7 12
36-45 ans 2 6 8
46-55 ans 6 4 10
56-65 ans 4 4 8
TOTAL 21 25 46

- Procédure:
Des entretiens semi-directifs ont été menés auprés de ensemble des partici-
pants, complétés par des questionnaires et un test d’association implicite, relatifs & la

perception de I'age et du vieillissement.

2.3. Résultats

Lanalyse de la relation entre les différentes dimensions de I'age, issues des ques-
tionnaires, a permis de confirmer 'existence d’une corrélation, d’une part entre I'dge
subjectif et '4ge chronologique’® (coef = 0,9016), et d’autre part entre 'age subjectif
et I'age socialement pergu d’autre part (coef = 0,8854). Dans une moindre mesure,
mais qui reste encore significative, nous observons également une corrélation entre
I'age subjectif et 'dge souhaité® d’autre part (coef = 0,7511)°.

Létude a également confirmé l'existence d’une variabilité interindividuelle et
importante. La figure 1 met en évidence une tendance chez les plus jeunes  se sentir
plus agés que I'age chronologique, tendance qui s'inverse vers 22 ans. A partir de cet

age, les personnes de notre échantillon ont une tendance & se percevoir plus jeunes

3- Age chronologique = 4ge correspondant 4 la date de naissance.
4- Age socialement percu = 4ge estimé par autrui.
5- Age souhaité = 4ge que la personne aimerait avoir si elle pouvait choisir

6- La corrélation est ici exprimée par le coefficient de Pearson.
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qu'ils ne sont chronologiquement. En outre, I'écart entre I'age subjectif et I'age chro-

nologique augmente tres fortement au cours de la vie. Le sentiment d’avoir moins

que son 4ge semble ainsi augmenter avec 'avancée vers la vieillesse.
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Figure 1. Ecart entre 'age subjectif et L'age chronologique selon 'age chronologique.

Une analyse qualitative de contenu par thématisation a été réalisée a partir

des entretiens. Une variabilité intra individuelle est apparue. En effet, la tendance

d’4ge subjectif tend 4 se modifier au cours de la vie, en fonction d’évenements ou de

situations spécifiques. Le ressenti de 'age peut donc varier au cours d’une vie, aug-

mentant ou diminuant, s'inversant méme parfois. Lécart entre 'dge subjectif et I'age
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chronologique montre par ailleurs une nette tendance a augmenter avec I'avancée
dans la vie, traduisant un rajeunissement subjectif de plus en plus important. Enfin,
les personnes interrogées expriment toutes un ressenti différent selon le contexte, et
ce de maniére générale. Autrement dit, elles expriment pouvoir se sentir plus jeune
dans la vie privée et plus 4gé dans la vie professionnelle par exemple. Ainsi, un méme
individu peut présenter plusieurs tendances d’4ge subjectif @ un méme moment, avec
un écart avec leur 4ge chronologique qui varie également, selon la sphére dans laquelle
il se situe. Lége subjectif apparait donc contextualisé.

Lanalyse des entretiens a souligné 'importance des stéréotypes dans le rapport
a I'age et I'émergence d’un 4age subjectif différent de I'age chronologique. Que ce
soit des représentations sur les normes sociales en vigueur, ou des représentations sur
soi-méme, certains individus semblent influencés par les attentes de leur environne-
ment liées & leur 4ge, ou encore aux de capacités qu'ils associent au vieillissement. De
mani¢re dominante, leur rapport a I'dge intégre le degré de maturité qu’ils estiment
avoir atteint, ou au contraire qu'ils n’ont pas encore mais devraient avoir au regard de
leur 4ge. Quoiqu’il en soit, la dimension sociale apparait clairement: un 4ge subjectif
différent de I'age chronologique est fréquemment issu d’une comparaison avec les
autres groupes d'age, ou méme avec les personnes appartenant a la méme tranche d’age.

Ces représentations, ayant pour conséquence d’influer sur I'estime de soi et la
conflance en soi, aménent les individus a s'affirmer ou au contraire 4 se mettre en re-
trait. Plus ils ont le sentiment d’avoir des perspectives devant eux pour du changement
ou des nouveaux projets, plus le ressenti de leur 4ge est en dega de leur 4ge effectif.

1l apparait donc clairement un intérét pour questionner I'age subjectif corres-
pondant 4 la sphére professionnelle lorsqu'il s'agit, pour un individu, de prendre une

décision importante concernant sa carriere.
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Apuntes sobre las repercusiones del
proceso jubilatorio en la identidad:
Una aproximacion a larealidad
uruguaya
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1. Introduccion

En el Uruguay existen un 14,4% de personas dependientes envejecidas, segin
datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE). Estudios nacionales estiman que
para el afio 2050, esta cifra ascenderd a 22,6% (OPD, 2018). Por otra parte, estudios
internacionales realizados por la CEPAL (2016), exponen que la esperanza de vida
a los 65 afios pasard a ser de 22,3 afios para los hombres y 26,8 para las mujeres
en 2100. Esta evolucién de la realidad demografica no solamente tiene impactos a
nivel de gasto social y de mercado laboral, sino también en la cultura, tradiciones y
educacién de la sociedad en cuestidn, por la relevancia y tamafo del segmento de la
poblacién a la que se hace referencia.

Este fenémeno ha sido estudiado especialmente en términos de politicas pu-
blicas y mercado laboral, dejando de lado otros factores en los que pueden incidir
dentro de una sociedad. Uno de los aspectos que no ha sido considerado es cémo
afecta el retiro a la identidad del jubilado. Identidad que, como muchos estudios
sefialan, es forjada en gran parte durante la trayectoria laboral y en base al rol que
ha desempenado el sujeto durante la misma (Brown, 2017, Pannor Silver, 2016). Al
experimentar el retiro, el sujeto sufre una serie de impactos a nivel psicolégico que

afectan su identidad dentro de una sociedad. A su vez, este impacto estd condiciona-
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Apuntes sobre las repercusiones del proceso jubilatorio en la identidad 323



EL PRESENTE DEL FUTURO DEL TRABAJO

do por una serie de factores, tales como las condiciones en las cuales se dio el retiro,
las caracteristicas del trabajo en que se desempefiaba, y elementos exdgenos como el
nivel socio-cultural (Costalat-Founeau, 2007, Smith, 2016). A su vez, hay un proceso
previo denominado “pre-jubilacién”, que puede tener implicancias no solo a nivel de
identidad en la jubilacién, sino de otros factores como la salud (Ferndndez, Crego y
Alcover, 2008, Topa y Alcover, 2015, Houlfort et al., 2015).

En este marco, resulta relevante estudiar qué efectos puede ocasionar dentro
de la sociedad uruguaya, el tener un sistema de jubilacién que implique, de hecho,
un umbral en donde el sujeto experimenta un brusco cambio en su forma de vida y,
por tanto, en su identidad, al tener que jubilarse de manera abrupta y sin periodos de
transicién. En adicién a este impacto psicoldgico, es posible encontrar el econémico,
ya que la tasa de reemplazo en el Uruguay se ubicaba entre un 56 y 58% en el 2015
(Lavalleja y Tenenbaum, 2017).

El objetivo del presente articulo es exponer la discusion internacional sobre las
caracteristicas de la transicién a la jubilacidn, asi como sus repercusiones en la identidad
del sujeto que atraviesa por dicho proceso, para luego generar lineas de debate sobre la
idoneidad o pertinencia del modelo de politicas de jubilacién vigente en el Uruguay.

Palabras clave: identidad, retiro, seguridad social.

2. Marco Tedrico
Para introducirse en las repercusiones de la jubilacién en la identidad del sujeto
que transita dicho proceso, resulta imprescindible conceptualizar de forma previaala

identidad, para luego adentrarse especificamente en una de sus dimensiones, la laboral.

2.1. Identidad

El concepto de identidad ha constituido un tema de interés para las ciencias
sociales en la década de los noventa del siglo pasado y continda siéndolo en la actua-
lidad (Jenkins, 2004). Al hablar de identidad, se hace referencia a las caracteristicas
de un sujeto, por las que su entorno lo reconoce y que determinardn su manera de
ser en el mundo (Pdramo, 2008).

El contar con una identidad implica transitar con anterioridad por un proceso
de definicién y construccién del si mismo. Esto se concreta a través de una constante

interaccién con otros, mediante simbolos que se interpretan a la hora de formar una
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autoimagen. La identidad y el autoconcepto se formardn entonces en base a interac-
ciones sociales a lo largo de toda la vida (aunque con una mayor incidencia durante los
primeros afios) y a través de la familia, el lenguaje y otras contingencias ambientales
(Larrain, 2003). Es importante aqui destacar el rol que ocupan elementos culturales
como el lenguaje, los discursos ideolégicos y las disciplinas cientificas, entre otros,
que ofician de medios de interaccién (Pdramo, 2008).

Se trata de un interjuego subjetivo, de reconocimiento mutuo, mediante el
cual las identidades surgen de forma externa al sujeto, a partir del modo en que nos
reconocen otras personas. No obstante, todo proceso identitario implica también y
necesariamente un componente interno del sujeto, en tanto este se juzga basindose
en lo que los demds observan de él. Marcela Lagarde (2000) hace referencia al tema
destacando el cardcter activo del sujeto en el proceso, que crea su propia versién
identitaria, que lo hace tnico.

Es posible definir a la construccién identitaria como un proceso cultural, en el
que el sujeto en construccién se vale de ciertas categorfas compartidas socialmente y
cuyo significado ya ha sido socialmente definido. Algunos ejemplos pueden encontrarse
en dimensiones como la profesion, la religién y la etnia.

Resulta pertinente mencionar aqui que las identidades personales o individuales
no existirfan sin identidades colectivas previas, y viceversa. Los sujetos se definen en
base a sus relaciones sociales y la sociedad atraviesa distintos procesos e instancias de
desarrollo a partir de acciones individuales (Larrain, 2003). A modo de ejemplo, el
ser uruguayo implica que se nos reconozca por determinados rasgos o caracteristicas,
propias de este grupo. Asimismo, si los sujetos de forma individual no reprodujeran
estas pricticas, resultarfa impensado que se nos reconociera por las mismas.

La identidad personal, de esta forma, estd intimamente ligada al sentimiento de
pertenencia del sujeto hacia diferentes grupos socio-culturales a los que estd vinculado.
El construir una identidad personal y colectiva dota al sujeto de cierta seguridad y
estabilidad (De la Torre, 2001). En este sentido, resulta imposible desatender a la
dimensién de la identidad que se encuentra estrechamente vinculada al trabajo: la
identidad laboral u organizacional, al tratarse el trabajo de una importante fuente
generadora de identidad para el sujeto, que cominmente invierte gran parte de su

difa en esa actividad.
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2.1.1. Identidad laboral u organizacional

Los individuos conforman su identidad de varias maneras. Es posible hablar de
identidades insertadas, como aquellas que dependen de sus grupos sociales (familia,
amigos, localidad, etc), asi como de identidades que dependen de las organizaciones
formales que el sujeto integra, tales como el trabajo (Brown, 2017).

La identidad se genera constantemente en un proceso dindmico, a través de cinco
grandes corrientes (Brown, 2017). Estas son la discursiva (procesos que constituyen
la identidad a través del uso del lenguaje), la dramatirgica (identidad constituida a
través de las acciones del sujeto), la simbélica (procesos que se generan a partir de la
adopcién y manipulacion de objetos simbdlicos), la socio-cognitiva (constituida por
mecanismos cognitivos empleados en la bisqueda del sentido) y la psico-dindmica
(constituida por la operacién de mecanismos inconscientes de defensa del ego).

Con respecto a la generacién de identidad en el trabajo, Brown (2017) describe
la relacién de cada enfoque de identidad con aquellas generadas en las organizaciones.
La discursiva se vincula a la autoreferenciacién en, por ejemplo, sectores laborales (“Yo
pertenezco a tal sector, esto es lo que sé hacer.”). La dramatrgica, se manifiesta por lo
general, debido a la fuerte dedicacién horaria de los sujetos al trabajo y la relevancia
que le imponen a esa tarea por encima de las otras que podrian ocupar su vida, como
el ocio y la recreacién. La dimension simbdlica se manifiesta en la incorporacién
de objetos o instrumentos de trabajo por parte del sujeto como propias. Esto se ve
muy reflejado, por ejemplo, en articulos cosméticos y tecnoldgicos. La construccion
socio-cognitiva se genera en la medida que el individuo empieza a considerar su
destino como parte del destino del grupo u organizacién que integra. Finalmente,
la dimensién psico-dindmica hace referencia a la incorporacién del individuo de
las caracteristicas psicoldgicas de la organizacién. En ese sentido, se entiende que
las organizaciones generan una serie de valores o caracteristicas distintivas, que el
individuo incorpora como propias a niveles inconscientes, los cuales reproduce en
los otros aspectos de su vida.

Pero la identidad no constituye, como ya se ha mencionado, una construccién
esttica. Los cambios en la identidad de los sujetos son una constante en la vida y
esto produce cambios inevitables en ellos. En esta linea, las crisis personales cons-
tituyen grandes catalizadores en términos de cambios identitarios (Lagarde, 2000).

Dichas crisis pueden ser provocadas por el propio crecimiento del sujeto y generadas
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internamente, o externas, impuestas por el entorno, como el inicio de un proceso

jubilatorio, a modo de ¢jemplo, por cuestiones cronoldgicas.

2.2. Ajuste al retiro

La jubilacién constituye una de las transiciones mds significativas en la vida del
sujeto, que puede conllevar incluso consecuencias para la salud del mismo (Moffatt &
Heaven, 2017; Pannor Silver, 2016). Por la propia naturaleza multifactorial del fené-
meno es que coexisten en una sociedad diversas formas de transicién a la jubilacién.
Las hay de indole planificado y previsto, asi como de caricter inesperado, implicando
un quiebre en la cotidianeidad del sujeto en cuestién (Jonsson, 2010). Dependiendo
de cémo se gestione o lleve a cabo, esta transicién puede ser experimentada de forma
mds 0 menos positiva o negativa.

Existen diversas teorfas que abordan el proceso jubilatorio. Dos de ellas son
la Teorfa de la Continuidad y la Teoria de los Roles. La primera de ellas explica la
importancia de que se mantengan y continden los patrones de referencia en cuanto
al relacionamiento laboral y de ocupacién, de modo de asegurar una transicién mds
saludable para el sujeto en cuestién (Wang, Henkens & van Solinge, 2011; Wang &
Shultz, 2010). La Teoria de los Roles incita a pensar en este pasaje como una salida
y transicion entre roles, siendo la jubilacién mis o menos satisfactoria que el trabajo,
dependiendo de la experiencia particular del sujeto en su etapa como trabajador
(Wang, Henkens & van Solinge, 2011; Wang & Shultz, 2010). De acuerdo a esta
teorfa, resulta crucial pensar en las caracteristicas del trabajo que desempefiaba el ser
en transicion de forma previa a su retiro, a la hora de proponerse mejorar la calidad
de vida de las personas, a medida que envejecen.

Al concientizar sobre la importancia de la transicién a la jubilacién en la vida
del sujeto que la experimenta, se hace imprescindible recibir asesoramiento de pro-
fesionales como los terapeutas ocupacionales, a la hora de fomentar transiciones al
retiro menos traumdticas. El entendimiento de los profesionales acerca de las relaciones
existentes entre la salud y la ocupacién del sujeto, hace que sea importante contar
con su colaboracién (Eagers, Franklin, Yau & Broome, 2018).

Un dato relevante a tener en cuenta a la hora de pensar en este proceso es el
incremento en la esperanza de vida a nivel mundial, que se ha logrado mediante el
desarrollo de avances en el sistema sanitario, que contribuyen a que las personas ten-

gan la posibilidad de mantener una vida activa hasta edades cada vez mas avanzadas
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(Eagers, Franklin, Yau & Broome, 2018). Algunas sociedades han avanzado en linea
con este escenario: paises como Estados Unidos, Canadd, Nueva Zelanda y Australia,
han abolido la existencia de una edad obligatoria para el retiro (Wood, Robertson
& Wintersgill, 2010).

Son muchos los aspectos que determinan qué tipo de vinculo tendrd el sujeto
con su retiro. Estdn aquellos relacionados con el nivel socioeconémico (educacidn,
género, ingreso, etc.), con la capacidad del individuo de planear su jubilacién (impacto
de problemas de salud, por ¢jemplo), y finalmente, los aspectos psicoldgicos. Entre
estos tltimos, el més relevante es el vinculo con su trabajo (Wang et al., 2011). Hay
evidencia que indica que un mayor vinculo y satisfaccion con el trabajo, conlleva a
mayores problemas para ajustarse al retiro (Reitzes & Mutran, 2006). Sin embargo,
otras investigaciones (Wong and Earl, 2009) revelan que la centralidad del trabajo no
necesariamente conlleva a problemas con la adapracién en el proceso jubilatorio. Bajo
esta consigna, Houlford (2015) entiende que vale la pena estudiar no la importancia
que tiene el trabajo en la vida de la persona, sino su relacién con él.

De acuerdo a Houlfort, Fernet, Vallerand, Laframboise, Guay y Koestner (2015),
el aspecto psicoldgico que mds incide en el modo de transitar a la jubilacién es el tipo
de pasion con el que el sujeto desarrolla su trabajo. Dichos autores realizaron un estudio
acompanando la trayectoria de 73 docentes franco-canadienses, en orden de establecer
si la pasién vinculada al trabajo podria traer efectos en el retiro. Su conclusién es que
si el sujeto establece un vinculo obsesivo con su trabajo, transformard esa patologia
en una jubilacién conflictiva. Sin embargo, si su vinculo pasional con el trabajo es
armonioso, podrd ajustarse con mayor normalidad al cambio de estilo en su vida.

Para desarrollar una vinculacién pasional armoniosa con el trabajo, se debe
entender que la organizacién le brinda al individuo una valorizacién y mensaje de
que el sujeto es importante para dicha empresa (Vallerand, Houlfort, & Forest, 2014).
Sin embargo, esta armoniosidad estd ligada al volumen que el individuo permita que
su pasion por el trabajo adquiera. Cuando esta vinculacién pasional termina estando
ligada a cuestiones de aceptacion social, autoestima y excitacién desmedida, puede
culminar en vinculaciones obsesivas para el sujeto (Houlfort et al. 2015).

Esta problemdtica no solo es aplicable para las jubilaciones, sino que también
puede afectar la conflictividad del trabajo con la vida social, teniendo implicancias

negativas cuando la pasién es obsesiva, y positivas cuando ésta es armoniosa (Vallerand
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et al., 2010). Por tanto, resulta coherente que si un aspecto, como la pasién con el
trabajo, impacta de formas tan significativas sobre la identidad del individuo en el
dia a dfa, este sea un factor determinante a tomar en cuenta a la hora de analizar su
vinculo con el retiro (Houlfort et al. 2015).

Como se ha visto, la transicién de la actividad a la jubilacién en la etapa adulta,
puede ser un evento fundamental en una restructuracion de la identidad del sujeto,
y por tanto, resulta uno de los determinantes mds significativos a la hora de definir
la forma en la que el sujeto vivird esta nueva etapa. Para entender cémo esto puede
estar afectando la realidad de la poblacién uruguaya, resulta fundamental conocer
c6mo opera el sistema de seguridad social en el pais, y las posibles implicancias que

éste pueda tener sobre su poblacién adulta.

3. Sistema de jubilaciones en Uruguay

3.1. Restriccion en el ingreso - normativa

Si observamos la situacién de la poblacién en etapa de vejez en el Uruguay, la
cohorte que en 1991 tenia 60 anos, se encontraba casi en su mitad econdmicamente
activa, mientras que, la misma cohorte, a los 74 se encontraba activa tan solo en un
10%. Tal tendencia se ha mantenido relativamente estable (Rodriguez & Rossel,
2009). Por otro lado, en Uruguay, los niveles de actividad en la poblacién adulta
son sensiblemente menores que en el resto de los paises de la regién, debido esto ala
expansion del sistema de bienestar en términos de seguridad social en comparacién
con los otros paises (Rodriguez & Rossel, 2009). Esta realidad debe contemplarse
para comprender las implicancias de la normativa relacionada con la seguridad social.

Si revisamos la legislacién uruguaya, la seguridad social integra el sistema de
bienestar del pais desde la expansién del mismo durante el segundo batllismo. En el
articulo 7 delaley 10.959 de 1947, se afirma que Es incompatible el goce de la pasividad
con la actividad remunerada, cuando ambas correspondan a servicios amparados por la
misma Caja’. Por lo tanto, si el retirado quiere obtener ingresos para, por ejemplo,
complementar la pérdida generada por la jubilacién, no puede hacerlo a menos que

integre otra Caja. Posteriormente, la conformacion de las cajas previsionales fue re-

3- Las cajas jubilatorias se encargan de administrar los recursos obtenidos de la recaudacion de su sector
de actividad, para cubrir las pasividades de los aportantes que pasen a régimen jubilatorio. Su creacién se
remonta a 1933, y su posterior independencia del Instituto de Seguridad Social se dio en 1948.
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visada, y muchas de ellas se unieron al fondo comin del Banco de Previsién Social,
por lo que el concepto de Caja cambi para gran cantidad de la poblacion, y pasaron
a denominarse dmbitos de jubilacién. Esto se actualizé con el articulo 28 de la ley
15.800 de 1986, el cual establece que Decldrase que el goce de pasividad sélo resulta
incompatible con el desemperio de actividad remunerada, cuando ambas correspondan a
servicios que a la fecha de la presente ley eran amparados por una misma ex-Direccidn de
Pasividades (articulo 7, Ley No. 10.959, de 28 de octubre de 1947). Por lo anterior
se revela que la persona que se jubila en el Uruguay, no puede percibir mds ingresos,
a menos que estos sean determinados por las otrora cajas jubilatorias, hoy dmbitos
de jubilacién en el Banco de Previsidn Social.

Esto en la realidad resulta bastante restrictivo, debido a que los dmbitos de jubi-
lacién son significativamente abarcativos, y obtener ingresos de otro dmbito, implica
poseer una gama de habilidades laborales que distan mucho entre si. La excepcién
por defecto es el caso de los empleados publicos, ya que pueden tener cualquier otra
actividad en el sector privado que no se yuxtapone con la que aporta para su jubilacién
civil. A efectos de ilustrar la situacidn, el sector Industria y Comercio, uno de los 6
sectores comprendidos dentro del Banco de Previsién Social, ocupé més del 50% de
las jubilaciones expedidas por el organismo en 2017. A continuacién un conteo de

los 4mbitos de afiliacién:
i. industria y comercio,
ii. rural,
iii. doméstico,
iv. civil,
v. escolar,
vi. militar,
vii. policial,
viii. bancario,
ix. notarial, y
x. profesional.

Por tanto, son escasas las situaciones en que se da que un retirado pueda recibir
ingresos de otras actividades, a menos que sean a partir de generacién de cuentas
propias o emprendimientos, o desde la informalidad. Tal situacién genera que dentro

de gran parte de la poblacién uruguaya el retiro sea de cardcter total y definitivo, sin
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permitir un periodo de adaptacién con respecto a la actividad principal en su vida
(trabajo), y la jubilacién.

Por otra parte, hay evidencias de que la transicion de la actividad a la jubilacién
en el Uruguay no es ni mucho menos lineal (Rodriguez & Rossel, 2009), lo cual
implica que en la medida en que la persona emprende el proceso hacia la jubilacién,
transita por un periodo de desproteccién debido a la incapacidad de generar ingresos
y la adn no suficiente acumulacién de méritos (por ejemplo, edad) para obtener las

prestaciones jubilatorias. Este efecto se da principalmente en las mujeres (Rodriguez
& Rossel, 2009).

4. Discusion

Segtin datos del Banco de Previsién Social (2018), en 1993 habia 358.974
personas que recibieron algin tipo de prestacion jubilatoria en el Uruguay, mientras
que en el 2017 hubo 447.001, con aproximadamente la misma poblacién total.

Un sistema de retiro que considere al adulto mayor como un sujeto al cual
nada mds hay que proteger, debido a que no tiene capacidad de desarrollar actividad
dentro del mundo laboral, puede sonar, a estas alturas, anacrénico. Cuando el sistema
jubilatorio uruguayo fue disefiado estaba pensando para contemplar un periodo de
vida corto de la persona, en la medida que la esperanza de vida no era en absoluto tan
extendida como en la actualidad. Hoy en dia, la vejez resulta una etapa entera dentro
de la vida del sujeto, y el sistema no estd contemplando esta realidad en su conjunto.

A nivel conceptual, el jubilado se integra dentro de la poblacién pasiva de la
sociedad, lo cual necesariamente implica un alejamiento de la actividad dentro de
la sociedad. Hoy en dfa, esto no ocurre en los hechos, ya que por su propio peso,
las personas adultas retiradas son un contingente significativo dentro del total de la
poblacién, y sus capacidades mentales y fisicas atin permiten que desarrollen muchos
tipos de actividades. Estas se desarrollan de diversas formas, ya sea vinculadas al ocio,
recreacién o de trabajo informal, generando resultados variopintos en la identidad
de los jubilados. Son estas actividades, en conjunto con el modo en que se vivencia
el pasaje de la actividad a la jubilacién, las que moldean la identidad que el sujeto
habra reconstruido para esta nueva etapa de su vida.

El sistema jubilatorio uruguayo estd pensado para tener un rol asistencialista y

no empoderador en el sujeto al transitar por esta etapa, ya que su objetivo se limita
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a brindar proteccidn econdémica como forma de solventar la pérdida de poder ad-
quisitivo al abandonar la actividad laboral, mas no toma en cuenta los otros aspectos
que implican el dejar de trabajar. Y por tanto, si bien la extensién de la proteccién
a la vejez puede verse como un factor positivo en el pais con respecto a la regién en
términos de calidad de vida econdmica, su disefio ignora las implicancias psicoldgicas
que puede ocasionar, al no contemplar este proceso como crucial en la reestructuracién

identitaria del sujeto.

5. Conclusiones

En paises con un contexto demogrifico similar al uruguayo, se considera a
la vejez como una etapa més de la vida del individuo, y por lo tanto, adaptan sus
regimenes de prevision social a una estructura mds pragmdtica, en la que la transi-
cién a esta nueva instancia en la vida del sujeto se atraviese de forma progresiva y no
tan abrupta. Esto permite que el sujeto continde realizando ciertas actividades y no
sufra una ruptura tan determinante con lazos, simbolos y vinculos importantes de
la etapa anterior.

En la actualidad, hay varios ejemplos* en donde la poblacién adulta presenta
iniciativas propias y manifiesta una intencién de jugar un rol que histéricamente no
era el que tenfa destinado para esta etapa de su vida. Esto incluye innovar, aprender
y emprender. Por otro lado, en varios paises®® con un gran sector de poblacién en-
vejecida, el mercado laboral, en conjunto con politicas publicas impulsadas por los
gobiernos, también se las estén ingeniando para encontrar roles en donde las capaci-
dades y la experiencia de este sector de la poblacidn les sea de utilidad, en términos
de crecimiento econémico y bienestar social.

:No serfa conveniente que la legislacion uruguaya, en términos de seguridad
social, contemple la posibilidad de compatibilizar la jubilacién con el trabajo, am-
pliando, a modo de ejemplo, los dmbitos de afiliacidn, concretamente el de Industria

y Comercio?

4- https://www.elmundo.es/promociones/native/2019/06/03/
5- https://www.weforum.org/agenda/2018/08/older-workers-employment-oecd-economies/

6- https:/fwww.ben.cl/observatorio/asiapacifico/noticias/adultos-mayores-japon-politica-integracion
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;O implementar la posibilidad de jubilarse parcialmente dentro de un mismo
dmbito de jubilacién, y de este modo retirarse progresivamente?

Ademds de resultar beneficioso para el sujeto en términos de impacto en su
identidad, el retiro progresivo tendria beneficios fiscales, generando una mayor re-
caudacién. Este ltimo aspecto resulta no menor, teniendo en cuenta que en el 2014
las transferencias de Rentas Generales al BPS para cubrir las prestaciones fueron de
aproximadamente 50 millones de délares, y en 2017 estas ascendieron a aproxima-
damente 644 millones (BPS, 2018). Esta situacién evidencia una clara tendencia
de aumento en la necesidad recaudatoria del Estado por parte de la masa laboral,
la cual se ve amenazada en términos de cantidad debido a la baja natalidad de la
poblacién uruguaya. Por tanto, la incorporacién o mantenimiento de la poblacién
adulta en la actividad laboral resulta una necesidad por multiples factores, mds alld

de los psicoldgicos.
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Introduccion

El mundo del trabajo necesita instrumentos innovadores para comprender
mejor la complejidad de las transiciones profesionales y personales. El objetivo de este
capitulo es presentar una contribucién teérica y préctica, a partir de una investigacién
sobre la Identidad, la Accién y las Capacidades en diferentes contextos organizativos.
Durante mucho tiempo, la psicologia social dejé la accién entre paréntesis mds bien
relacionada con el concepto de comportamiento. Sin embargo, la accién participa en
la construccion de la identidad social y su dindmica, a partir de los efectos capacitarios
producidos y puede ser caracterizada como un trampolin identitario.

La accién activa intenciones y proyectos, da sentido a la identidad gracias a la
realidad de la experiencia. Esta temdtica de la identidad social estudiada a partir de
la dindmica capacitaria tradicionalmente relacionada con el sentimiento de eficacia
(Bandura, 2006), tiende a restablecer un lugar especifico al individuo en la psicologia
del trabajo, un individuo que no aparece como desgranado, un individuo concreto,
vivo y capaz de ser creativo y de desarrollarse en diferentes contextos.

Como lo subraya Touraine (2000), hemos pasado a una sociedad del individuo,

en la que aparece como un valor central en las organizaciones, y hemos de insistir en
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la importancia de su dindmica identitaria permitiendo plenamente la expresién de
sus recursos y de sus proyectos.

Les presentamos un estudio cualitatitvo que tiene como objetivo aplicar una
escala de medida del sentimiento capacitario en una poblacién estudiantil y poder
determinar as{ su validez psicométrica a partir de los resultados obtenidos. Esta escala
de medida se basa en el modelo capacitario (Costalat-Founeau, 1997,1999, 2005,
2008, 2018).

Modelo capacitario y sus fases

El modelo capacitario que les presentamos a continuacién, le da a la accién y
a sus efectos un poder de influencia en la dindmica identitaria. La accién se formula
como una forma de proyecto experiencial, de mediano plazo, que permite concre-
tizar las capacidades y evaluar los recursos personales. La identidad no solamente es
un sentimiento de coherencia y de pertenencia, es accion que busca concretizar las
capacidades individuales que le reenvien a su vez imdgenes coherentes de s mismo.
En este sentido, la accién puede ser considerada como una forma de «regulador de
identidad».

En este modelo, la accién y sus «efectos capacitarios» permiten que emerjan dos
tipos de fases identitarias. El primer tipo es llamado fase de «agudeza representacional.
Esta fase refleja una situacién de coherencia interna, que traduce una consonancia
entre la capacidad normativa (validacién organisacional) y la capacidad subjetiva (me
siento capaz). En esta fase, el sujeto tiene un mejor dominio de sus capacidades, de
los medios con lo que cuenta, y puede elaborar estrategias para alcanzar sus objetivos
(Costalat-Founeau 2008). Observamos entonces, un sentimiento de capacidad alto,
emociones positivas que permiten la emergencia de un proyecto. Esta fase favorece
los procesos creativos (Joas, 2008); (Garcia, 2013). El sujeto confia asi en sus capa-
cidades y se proyecta en la accién. Esta fase estd asociada a una congruencia entre las
dimensiones subjetivas y las normativas del sentimiento de capacidad. Sila capacidad
subjetiva y la normativa son coherentes, el sistema capacitario estd equilibrado. Es
un estado que favorece el compromiso con la accidn y los proyectos puesto que el
sujeto que recibe una validacion social positiva es proyectado hacia un compromiso

socio-afectivo con la accién. La accidn construye sentido y por rende identidad.

338 10- Identidad Profesional y Transiciones



El segundo tipo es llamado fase de « difusién representacional». En comparacién
con la anterior, esta fase corresponde a una disonancia entre la capacidad subjetiva
y la normativa. Esta fase es mds difusa en el sentido de Erikson (1972), en la que
el sujeto se deja llevar por sus emociones y se siente ineficaz, pudiendo llegar a la
alexitimia, conducta que condiciona el retraimiento y la falta de motivacién. Esto
implica que los medios de los que dispone son mds confusos y las emociones mds
negativas (distimia). Es un estado de retraimiento y de inaccién asociado a una timia
negativa que se asemeja al fenémeno de la resignacién adquirida (Seligman, 1996).
El sentimiento de capacidad se reduce.

Por ejemplo, cuando la persona es a la vez autor, actor y observador en un
entorno dado. Desde nuestra perspectiva, esta realidad, este contexto es dindmico,
se modifica constantemente. El sujeto interactia con el entorno y lo reconstruye
partiendo de sus capacidades, con la inquietud constante de poder realizarse, lo que
le proporciona satisfaccién y bienestar, por ende una movilizacién emocional positiva.
Estos efectos capacitarios activan tonalidades afectivas-emocionales positivas o nega-
tivas que permiten una forma de clarividencia y de perspicacia, para juzgar las cosas
con exactitud y tener un control sobre el entorno. En este caso el sujeto atraviesa una
fase de agudeza representacional. Observamos entonces, un sentimiento de capacidad
alto, emociones positivas que permiten la emergencia de un proyecto.

Confiar en una capacidad personal y en el progreso hacia la realizacion de los
objetivos, son determinantes emocionales muy potentes que influencian el proceso
de autoregulacién. Para Bandura (20006) existe el sentimiento de eficacia personal
que traduce el sentimiento de « ser capaz de » realizar un accién. Este sentimiento de
eficacia personal tendrd asi una influencia directa sobre la motivacién. Las creencias
que llevan a un individuo a sentirse ineficaz y a pensar que sus progresos hacia la rea-
lizacion de sus objetivos son insuficientes, generan estados emocionales negativos que
pueden conducir al fracaso de la autoregulacién. Notamos entonces, que la cantidad de
esfuerzo que uno estd dispuesto a invertir en una actividad depende directamente del
sentimiento de eficacia personal para la accién en cuestidn. Las fases representacionales
de agudeza y difusin se establecen por un sentimiento de capacidad generado por la
accion. En la dindmica de las capacidades (subjetivas y normativas) las fases identita-
rias van alterndndose (agudeza / difusién) segtin las consonancias o disonancias del

sistema capacitario (Costalat-Founeau, 1999). El individuo siempre va a buscar una
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coherencia y una cohesién entre las diferentes componentes de su identidad y para
ello establecerd de manera jerdrquica estos componentes segin el contexto.

Observamos entonces, que para validar sus capacidades, el individuo busca
campos experienciales donde ponerlas en prictica, encontrando puntos de com-
paracidn, diferenciacién, de identificacion y de evaluacion (Festinger 1971, Codol
1990). Es justamente en este momento en el que el sistema capacitario e identitario
se activan (Jacquin y Costalat-Founeau 2008) definiendo su funcién normativa
(Costalat-Founeau y Guillen 2009). Para Nuttin (1980) la accidn es un objeto que
orienta al proyecto y activa la motivacién.

En esta teoria, el sistema capacitario no puede ocultar la dimensién intencional

del actor/sujeto y de sus aspiraciones existenciales (Bernaud 2018).

Transiciones: Emocion & Proyecto

En el proyecto intervienen las nociones de temporalidad y de intencionalidad.
En esta btsqueda de campos experienciales, Gadamer habla de la dialéctica de la
experiencia. Accién, experiencia y proyecto son tres conceptos que se actualizan al
mismo tiempo. Para Boutinet (1990), el proyecto se realiza en la accién. El proyecto
permite igualmente tener una visién mds clara déndole sentido a la identidad. Esto
nos permite pensar que existe una funcién expresiva del self.

Kaddouri (2008) introduce el concepto del sentimiento identitario. Todo pro-
yecto tiene como objetivo alcanzar una meta, para su realizacién a través de la accién,
el individuo se relaciona con su entorno, movilizando todo su ser.

La emocién puede actuar asi valorizando o desvalorizando las acciones del indi-
viduo generando o no un sentimiento de capacidad. En ambos casos, las tonalidades
afectivas influencian la cognicién del individuo (Reymond, Syssau & Costalat 2008).

Este modelo capacitario ofrece una perspectiva pertinente y completa del sen-
timiento capacitario que incluye la dindmica entre el mundo subjetivo del individuo
y un mundo objetivo y el filtro perceptivo que actda entre ambos. Esta perspectiva

abre un espacio a la construccién identitaria de la persona y de su proyecto.

340 10- Identidad Profesional y Transiciones



Escala Capacitaria
Con el fin de aprovechar los efectos positivos de las nuevas tecnologias sobre la
recaudacién de datos (Schober & Conrad 2008), optamos por elaborar un cuestio-
nario en linea realizado por 323 participantes. Este método, facilitd la obtencién de
datos de calidad, ampliar la cobertura, reducir gastos y resulté ser mds amigable para
los participantes encuestados.
El cuestionario se elaboré con los siguientes items:
1. Me siento capaz de manejar el estrés que me genera mi trabajo.
2. Me siento capaz de imponerme cuando la situacién lo demanda.
3. Los otros piensan que soy capaz de asumir las responsabilidades que exige
mi trabajo.
. Los otros piensan que tengo una argumentacion prictica.
. Me siento capaz de trabajar bajo presién.
. Me siento capaz de ser polivalente en mi trabajo.

. Los otros piensan que tengo seguridad en mi mismo.
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. Los otros piensan que tengo las capacidades de un lider.
9. Los otros piensan que soy capaz de manejar el estrés.
10. Me siento capaz de argumentar mi discurso con hechos concretos.
11. Me siento capaz de confiar en mi y de mostrarlo.
12. Los otros piensan que soy capaz de llevar a cabo tareas muy diferentes de
manera satisfactoria.
13. Me siento capaz de asumir las responsabilidades que implica mi trabajo.
14. Me siento capaz de dirigir.
15. Los otros piensan que tengo la capacidad para imponerme cuando es
necesario.

16. Los otros piensan que manejo bien la presion.

Cada capacidad ha sido representada en su dimension subjetiva (“me siento
capaz de...”) y en su dimensién normativa (“los otros piensan que soy capaz de...).
Pudimos testear su estructura interna a partir del modelo AFE y su validez convergente
con el modelo EED (Izard, 1993) en su versién francesa (Ricard-St-Aubin, Philippe,
Beaulieu-Pelletier & Lecours, 2010), TOLQ13 (Gana & Garnier, 2001) al igual que
el EMMBEP (Massé, 1998). Los resultados nos confirman la idea de una herramienta
fiable para medir el sensimiento capacitario segin los fundamentos del modelo teérico.

Un resultado alto en la escala capacitaria se asocia a resultados altos en las emociones
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positivas del modelo EED (y de manera inversa para las emociones negativas) al igual
que con el OLQ13, el EMMBEP y sus sub-dimensiones.

Esta escala se puede aplicar en las transiciones profesionales, al igual que en el
medio organizacional para la orientacion de los empleados, con el fin de precisar sus
trayectorias identitarias e identificar sus aspiraciones al igual que las fases trancisionales
de su sistema capacitario. Puede permitir igualmente comprender mejor la adecuacién
de los managers con los proyectos profesionales. Esta herramienta es innovadora y
pertinente en la medida que asocia la capacidad subjetiva y normativa que son vectores
fuertes de la capacidad identitaria. Las fases de difusién representacional representan
situaciones complejas que necesitan acompafiamiento para esclarecer los objetivos y
los medios para llegar a ellos. Como en la ensefianza, en el medio universitario, en el
acompafamiento de la orientacién académica, cuando los estudiantes se encuentran
indecisos en primer afio de estudios ; esta herramienta puede ayudar a esclarecer el
proyecto profesional (Drouin 2018). Al inicio de su formacidn, los estudiantes tienen
una forma identitaria profesional anticipada (Dumora, 1990), esta va cambiando con
la experiencia académica. Kaddouri (2008) Los estudiantes pueden vivir t