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Resumen
El articulo aborda la historicidad del trabajo y la constitucién de la Psicologia de las Organizaciones y

el Trabajo (POT) como campo de saber e intervencion, con especial atencion a sus desarrollos y
problematizaciones en América Latina. Parte de considerar que el trabajo constituye una practica
social atravesada por dimensiones econdmicas, subjetivas, organizacionales y politicas, en la que se
expresan tensiones persistentes entre creacion y subordinacidn, autonomia y control, estabilidad y
precariedad. El objetivo consiste en reconstruir, en perspectiva histérica, las condiciones bajo las
cuales la POT se vincul6 con la configuracion de practicas, categorias y tecnologias de gestion del
trabajo, asi como examinar sus alcances y limites para interpretar los escenarios laborales
contemporaneos. Metodolégicamente, se desarrolla una revision bibliografica documental,
historizada y critica, basada en fuentes primarias y secundarias seleccionadas por su pertinencia
tedrica, histérica y regional. El recorrido del articulo se organiza en torno a las transformaciones
historicas del concepto de trabajo, la emergencia de la psicologia aplicada al ambito laboral, la
institucionalizacion latinoamericana y uruguaya de la POT, y las discusiones contemporaneas sobre
medicién, control, salud laboral, participacion y reconocimiento.

Palabras clave: Trabajo, Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo, historicidad,

subjetividad laboral, América Latina.
Abstract
This article addresses the historicity of work and the constitution of Work and Organizational
Psychology as a field of knowledge and intervention, with particular attention to its development and
problematization in Latin America. It begins from the understanding that work constitutes a social
practice shaped by economic, subjective, organizational, and political dimensions, in which persistent
tensions are expressed between creation and subordination, autonomy and control, stability and
precariousness. The objective is to reconstruct, from a historical perspective, the conditions under
which Work and Organizational Psychology became linked to the configuration of practices,
categories, and technologies for the management of work, as well as to examine its scope and
limitations for interpreting contemporary labor settings. Methodologically, the article develops a
documentary, historized, and critical bibliographic review, based on primary and secondary sources
selected for their theoretical, historical, and regional relevance. The article is organized around the
historical transformations of the concept of work, the emergence of psychology applied to the labor
field, the Latin American and Uruguayan institutionalization of Work and Organizational Psychology,
and contemporary discussions on measurement, control, occupational health, participation, and
recognition.

Keywords: Work, Work and Organizational Psychology, historicity, labor subjectivity, Latin

America.
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Introduccion

El trabajo ha ocupado histéricamente un lugar central en la vida de los individuos y en la
organizacion de las sociedades. Mas alla de su dimension econémica, constituye un espacio
de producciéon de subjetividad y socializacién en la construccion de identidad. Su analisis
revela una trama compleja en la que convergen aspectos técnicos, culturales, politicos y
simbolicos. Como insiste Julio César Neffa (2003), el trabajo puede entenderse como una
actividad organizada que transforma simultaneamente la naturaleza y al propio sujeto que la
realiza.

El recorrido histérico de la nocion de trabajo presenta tensiones persistentes. Por un
lado, se lo concibe como una actividad creadora y emancipadora; por otro, como un espacio
atravesado por la explotacién, el sufrimiento y la alienacién. En esta linea, Pablo Rieznik
(2001) sostiene que bajo el capitalismo el trabajo pierde su caracter vital y se transforma en
una practica sometida a intereses externos, lo que genera un extrafiamiento del trabajador
respecto de su propia actividad. Estas miradas criticas se han también plasmado en los
aportes de Ricardo Antunes (2005; 2009), quien subraya que los procesos contemporaneos
de flexibilizacion y precarizacién intensifican la contradiccion entre trabajo como fuente de
sentido y como mecanismo de subordinacion.

En este escenario, la relacion de la psicologia con el trabajo se configura como un
espacio idoneo para la comprension de la coconstitucion entre sujeto y sociedad. Entre
quienes practicaban la psicologia desde fines del siglo XIX, no faltaron quienes buscaron
trasladar los conocimientos del laboratorio al campo productivo. De esta manera, el enfoque
estuvo centrado en la seleccion de personal, el diseno de tareas, la especializacion y la
mejora del rendimiento. En este proceso, suele destacarse la prominente figura de Hugo
Minsterberg (1913). Estos desarrollos se entrelazaron con los postulados de la
administracion cientifica de Frederick Winslow Taylor (1911) y con los enfoques de Henri
Fayol (1916) y Max Weber (1922/2004), consolidando un modelo de organizacién del trabajo
centrado en la eficiencia y el control. De este modo, la incorporacioén de la psicologia al mundo
laboral afianzé las formas de intervencion ligadas a la evaluacion, la regulacion y la
organizacion de la actividad productiva.

En la transicion entre los siglos XX y XXI comenzé a visualizarse el desarrollo de una
Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT), con protagonismo de América Latina vy,
particularmente, del Cono Sur. Se trata de una propuesta que responde a procesos de
institucionalizacion académica y profesional, al articular marcos teédricos globales con
realidades locales. En este sentido, Luis Leopold (2018) destaca que la construccién de la
POT se encuentra vinculada tanto a la reflexién sobre el rol de la psicologia en la organizacion

del trabajo como al desarrollo de lineas de investigacion orientadas a comprender los desafios



de la subjetividad en contextos de transformacion. Este proceso se inscribe en una tradicion
latinoamericana que, como plantean Sigmar Malvezzi (2016) y Enrico Renteria Pérez (2019),
busca consolidar una psicologia con identidad propia, capaz de responder a problematicas
emergentes como la fragmentacion laboral, la inestabilidad del empleo y las nuevas formas
de organizacioén en redes.

El presente articulo se inscribe en estos debates desde una perspectiva critica,
atendiendo a las transformaciones asociadas con la globalizacién, la flexibilizacion laboral y
la expansion de formas precarias de trabajo auténomo. Resulta fundamental, en este sentido,
analizar como la psicologia ha acompafado, legitimado o cuestionado las formas de
organizacién del trabajo. Como senala Mariela Castro Rodriguez (2010), los cambios
recientes han impactado de manera decisiva en la construccidon de la subjetividad, al
promover nuevas demandas vinculadas al bienestar, el tiempo libre, la autenticidad o la
busqueda de equilibrio entre vida laboral y personal. Al examinar la historicidad de la
psicologia en este campo, es posible problematizar sus limitaciones y continuar proyectando
una POT critica y comprometida con la equidad y la justicia social.

En funcion de lo expuesto, se analizara el recorrido histérico del concepto de trabajo y
la manera en que la POT se ha ido incorporando en la organizacion laboral. Este analisis
busca problematizar el papel que esta ha desempefiado en la produccion de subjetividad y
en la configuracién de practicas organizacionales, con particular atencién a los procesos
desarrollados en América Latina. Como se desprende de lo expuesto, se examinaran las
transformaciones histéricas del concepto de trabajo, atendiendo a los sentidos que ha
adquirido en distintos contextos sociales y a las tensiones que lo atraviesan, desde su
valoracion como actividad creadora hasta su vivencia como espacio de explotacion y
precarizacion.

Posteriormente, se reconstruira el proceso de institucionalizacion de la psicologia en el
ambito laboral, donde destacan tanto los aportes de autores clasicos como el desarrollo de
experiencias locales que han contribuido a otorgarle un caracter propio a la POT en la regién.
Asi también, se pretende identificar y discutir las criticas que la literatura especializada ha
formulado sobre la funcidn de la psicologia en la organizacion del trabajo, con el fin de abrir
interrogantes en torno a su capacidad para cuestionar las légicas de control y contribuir a la
construccion de entornos laborales significativamente dignos.

Al presente, la psicologia del trabajo se inscribe en un campo atravesado por disputas
de sentido y por relaciones de poder que inciden en sus objetos, métodos e intervenciones,
dado que el trabajo opera como eje de estructuracién social e identitaria y, al mismo tiempo,
como espacio de regulacién y gobierno de conductas (Conselho Federal de Psicologia, 2024).
Es asi que conviven entonces enfoques orientados a la eficiencia, la gestion y la adaptacion,

con desarrollos que problematizan la organizacién del trabajo, sus efectos de sufrimiento,



desigualdad y disciplinamiento, abriendo a la posibilidad de intervenciones criticas apoyadas
en criterios éticos y en responsabilidad social.

El proposito de este articulo es reconstruir y discutir, en perspectiva histérica, las
condiciones bajo las cuales la POT participd en la configuracion de practicas, categorias y
tecnologias de gestion del trabajo, a fin de valorar sus aportes y limites para pensar

criticamente los entornos laborales actuales.

Método

El articulo se desarrolla como una revision bibliografica documental, historizada y critica,
orientada a reconstruir la constitucion de la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo
como campo de saber e intervencion. Esta modalidad es util para ordenar el conocimiento
disponible, asi como identificar los desplazamientos conceptuales y producir una
comprension integrada sobre un campo de investigacion (Snyder, 2019). Desde este
encuadre, la revision sistematiza fuentes tedricas, historiograficas, institucionales y regionales
vinculadas con la organizacién del trabajo, sus transformaciones histéricas y sus efectos
sobre la subjetividad laboral.

El analisis se organiza a partir de una pregunta central: ;de qué modo la psicologia
vinculada al trabajo participd histéricamente en la configuracion de categorias, instrumentos
y practicas de gestidn, y qué aportes ofrece una lectura situada desde América Latina para
comprender sus alcances, limites y responsabilidades actuales? Esta pregunta orienta la
seleccion, lectura y articulaciéon de los materiales.

El disefio metodoldgico corresponde a una revision documental guiada por criterios de
pertinencia tedrica, relevancia histérica y valor critico para el eje del articulo. La revisién de
literatura supone detectar, consultar y obtener bibliografia y otros materiales utiles para el
proposito del estudio, asi como extraer y organizar la informacién relevante para el problema
de investigacion (Hernandez Sampieri et al., 2014). En este trabajo, la seleccion de fuentes
se organizd en funcidon de tres dimensiones articuladas, a saber, las transformaciones
histéricas del concepto de trabajo, la emergencia de la psicologia aplicada al ambito laboral
y la consolidacion de perspectivas criticas de la POT en didlogo con problematicas
latinoamericanas.

El corpus de revision se compone de fuentes primarias y secundarias. Las fuentes
primarias incluyen textos clasicos que contribuyeron a instalar categorias centrales sobre
organizacion, racionalizacion, eficiencia y psicologia aplicada al trabajo, entre ellos Taylor,
Fayol, Weber y Minsterberg. También se incorporan documentos institucionales de la Oficina
Internacional del Trabajo y de la Organizacion Internacional del Trabajo, por su relevancia

para pensar la humanizacion del trabajo, las condiciones laborales, la salud, la participacion



y la dignidad como dimensiones reguladoras de la experiencia laboral. Este conjunto permitid
ubicar los problemas en su contexto de produccién y analizar la incidencia de determinados
lenguajes técnicos e institucionales en la organizacion de las practicas laborales.

Las fuentes secundarias reunen investigaciones, revisiones historiograficas vy
elaboraciones criticas sobre historia de la psicologia industrial y organizacional, modelos
psicosociales del trabajo, salud laboral, precarizacion, subjetividad, reconocimiento vy
dispositivos de gestion. Dentro de este conjunto se priorizaron contribuciones
latinoamericanas e iberoamericanas, debido a su aporte para situar la discusion en contextos
de heterogeneidad estructural, informalidad, segmentacion productiva, desigualdad y
transformacion de las formas de empleo. Este criterio busco sostener una lectura situada de
la POT y atender a las condiciones histéricas, profesionales e institucionales que atraviesan
su desarrollo regional.

Los criterios de inclusién fueron la pertinencia directa con el problema del articulo, la
capacidad de aportar a la reconstruccion histérica del campo, la relevancia conceptual para
discutir organizacién del trabajo y subjetividad, la presencia en debates académicos o
institucionales de la POT vy el valor para la comprension de América Latina y Uruguay. La
seleccion mantuvo un criterio de revision selectiva, centrado en las referencias mas
importantes, actuales y directamente vinculadas con el planteamiento del problema.

El procedimiento de analisis se desarroll6 mediante una lectura comparativa y teméatica
de las fuentes. En una primera instancia, se identificaron categorias organizadoras como
trabajo, racionalizacion, rendimiento, seleccién, adaptacién, motivacién, riesgo psicosocial,
control, reconocimiento y justicia organizacional. Luego se reconstruyé su aparicién vy
transformacion en distintos momentos historicos, atendiendo a los modos de produccion, las
formas de organizacion laboral y las necesidades institucionales a las que respondieron las
distintas psicologias del trabajo. Finalmente, se examinaron los supuestos epistemoldgicos,
ontoldgicos y politicos presentes en los enfoques revisados, con el propdsito de distinguir
modelos centrados en eficiencia y adaptacion de perspectivas orientadas a salud, dignidad,
participacién y reconocimiento.

La sistematizacién de los resultados siguid una secuencia histérica y analitica. En
primer término, se reconstruyo el recorrido conceptual del trabajo y sus transformaciones en
relacion con la racionalizacion industrial, el fordismo, la flexibilizacion laboral, la digitalizacion
y la precarizacion contemporanea. En segundo término, se examind la emergencia de la
psicologia aplicada al trabajo, desde la medicion y la seleccion hasta las relaciones humanas,
la dinamica grupal, la motivacién, el liderazgo y los modelos psicosociales. En tercer término,
se situd la institucionalizacion latinoamericana y uruguaya de la POT, considerando sus

condiciones sociales, académicas y profesionales. Por ultimo, se discutieron las tensiones



criticas del campo y se formularon lineamientos para una POT situada, reflexiva y éticamente

orientada al reconocimiento.

Resultados

El analisis de la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo requiere situar sus desarrollos
en relacion con las transformaciones histéricas del trabajo y con los modos en que las
organizaciones han definido, medido y valorado la actividad humana. Desde esta perspectiva,
la revisiébn comprende el campo como una construccién dinamica, atravesada por demandas
de eficiencia, debates sobre salud y reconocimiento, y disputas acerca de los efectos

subjetivos e institucionales de sus intervenciones.

1. Una historia del trabajo: recorridos conceptuales

Pensar el trabajo implica reconocerlo como una practica histéricamente determinada y
socialmente mediada que, al transformar la naturaleza, transforma también al sujeto que la
realiza. Neffa (2003) lo define como una actividad humana organizada que utiliza capacidades
fisicas, cognitivas y afectivas en un proceso orientado a la produccién de bienes y
significados. Esa operacion de producir y producirse hace del trabajo un principio de
constitucion de la vida social y de la subjetividad. No obstante, su caracter creador se
encuentra tensionado por las condiciones que regulan su ejecucion a lo largo de la historia.

La industrializacién moderna, la cual instituye una economia basada en la produccion
en masa, subordind la actividad humana a los imperativos de la eficiencia y de la rentabilidad.
Karl Marx (1867/2010) situd en este proceso el origen de la alienacion, dado que el trabajador
se ve separado de su produccién y de la finalidad de su accién, mientras su tiempo se
convierte en una mercancia. El trabajo, que habia sido fuente de sentido y de autorrealizacion,
se convierte en medio de supervivencia y dependencia.

Rieznik (2001) profundiza esta lectura y advierte que, bajo el capitalismo, el trabajo deja
de ser expresion vital y se transforma en practica regida por fines externos, en la que el sujeto
experimenta el extrafiamiento referido. La pérdida de control sobre el proceso productivo
genera un desajuste entre el esfuerzo destinado y el reconocimiento recibido, lo cual tiene
consecuencias econdmicas y también morales y psiquicas. El trabajo en la modernidad oscila,
entonces, entre ser un espacio de dignidad y un lugar de sometimiento. La tensién entre
emancipacion y dominacion, presente desde los origenes de la era industrial, constituye un
eje persistente de reflexion en la filosofia y en la psicologia de las organizaciones y el trabajo.

Durante el siglo XX, la organizacion de la fuerza laboral llevd la racionalizacion a un
grado sin precedentes. La administracion cientifica de Taylor (1911) descompuso las tareas

en unidades elementales y propuso una estricta division entre concepcion y ejecucion. Fayol



(1916) sistematizo la jerarquia y las funciones de la direccion y Weber (1922/2004) observo
en ese proceso la cristalizacion de una racionalidad burocratica caracterizada por reglas
impersonales y obediencia técnica. Paralelamente, la psicologia aplicada de Minsterberg
(1913) traslado los instrumentos de la psicologia experimental al ambito fabril, inaugurando
un campo de medicién del rendimiento y de evaluacion con el propésito de la mejor seleccion
del personal. Estas transformaciones conformaron un dispositivo operatorio de gobierno del
trabajo, en el que la productividad se convertia en norma moral y a su vez en medida del valor
humano.

Henry Ford (1922) reforzé la promesa de estabilidad y de progreso social, pero
consolidd la subordinacion del trabajador a la organizacion industrial. Medio siglo después, la
crisis del modo de produccién en la década de 1970 dio paso al posfordismo y a los modelos
de flexibilidad laboral. Antunes (2005, 2009) identifica en esta transicién el nacimiento de una
nueva precariedad estructural, signada por la intensificacion del ritmo productivo y la
individualizacién de las trayectorias, conforme se perdia paulatinamente la nocion de
seguridad que brinda un empleo estable. Richard Sennett (1998) analiza las consecuencias
subjetivas de este proceso y senala que la flexibilidad, presentada como autonomia, produce
incertidumbre, erosiona la confianza y dificulta la construccién de identidades laborales
coherentes. Luc Boltanski y Eve Chiapello (2002) muestran que el capitalismo absorbi6 las
criticas a la rigidez del fordismo incorporando valores de creatividad y de autenticidad, pero
sin modificar las asimetrias de poder que estructuran la organizacion del trabajo.

Las innovaciones tecnoldgicas y la digitalizacién han intensificado esta tendencia. El
teletrabajo y las plataformas digitales, segun la Organizacién Internacional del Trabajo (2020),
difuminan las fronteras entre la vida personal y la laboral, e instauran un régimen de
disponibilidad permanente y de control algoritmico. Eurofound (2017) documenta que la
combinacion de intensificacion, aislamiento y vigilancia incrementa considerablemente los
riesgos psicosociales, especialmente el estrés, la fatiga y la sensacion de pérdida de control.
Estas transformaciones se combinan con condiciones de desigualdad arraigadas en la
historia de América Latina, en donde la informalidad y la heterogeneidad estructural han
generado formas singulares de precarizacion y vulnerabilidad (De la Garza, 2011; Druck,
2011).

Cada fase histdrica ha redefinido las coordenadas del esfuerzo y del reconocimiento,
pero mantiene inalterada la paradoja fundamental, aquella que sostiene que la organizacion
del trabajo puede ser simultdneamente un espacio de creacion y de subordinacion. Su analisis
exige, por tanto, una mirada que conjugue economia, cultura, reflexién psicolégica y
subjetividad, al asumir la historicidad como dimensiéon constitutiva de la vida laboral

contemporanea.



2. Visibilidad y emergencia de la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo

La Psicologia vinculada al mundo del trabajo emerge a comienzos del siglo XX, en el cruce
entre la expansién industrial y la confianza moderna en la ciencia como instrumento de
progreso social. Su origen se halla ligado a la racionalizacién productiva que buscaba medir,
prever, optimizar y controlar la conducta humana en el ambito laboral. Los primeros
laboratorios de psicologia aplicada trasladaron al espacio fabril los métodos de observacion
y de medicion del rendimiento desarrollados en la psicologia experimental. En este contexto,
Munsterberg (1913) inauguro el campo con sus estudios sobre la evaluacion para la seleccion
y la adaptacion de los trabajadores, al procurar que la productividad pueda incrementarse
mediante la identificacion cientifica de aptitudes.

Paulatinamente, el desarrollo de la psicologia industrial coincidié con una fase de
optimismo tecnolégico y de fe en la objetividad. No obstante, el papel de la psicologia
comenzo a extenderse hacia la comprension de los factores humanos en la produccion. Se
incorporaron asi nociones de motivacion y liderazgo, las cuales contribuyeron al analisis de
la estructura de las relaciones sociales. La llamada Escuela de las Relaciones Humanas,
impulsada por Elton Mayo y sus colaboradores en la década de 1930, pretendié demostrar
qgue el rendimiento dependia mas del clima social y del sentimiento de pertenencia que de las
variables materiales. A partir de esto, la psicologia consolidd su incidencia como instrumento
de proyeccidon necesario para armonizar la organizacién técnica con la vida activa y afectiva
del trabajador. Ese humanismo, sin embargo, mantuvo una relacion estrecha con los objetivos
economicos y productivos de la organizacion (Barley y Kunda, 1992; Danziger, 1990).

A partir de las nociones de Mayo, el campo continué ampliandose en la segunda mitad
del siglo XX mediante una serie de desarrollos que extendieron decisivamente el alcance de
la psicologia aplicada al trabajo. Los estudios de Fritz Jules Roethlisberger y William John
Dickson (1939) profundizaron el analisis de las relaciones humanas en la industria, mientras
que los aportes de Kurt Lewin incorporaron con mayor impulso la dindmica grupal, el liderazgo
y el cambio organizacional. Mas adelante, trabajos como los de Douglas McGregor y
Rensis Likert consolidaron un desplazamiento desde una visidon centrada exclusivamente en
la disciplina y el control hacia otro tipo de enfoques participativos, la motivacion, la
comunicacion y la organizacion del trabajo como experiencia social compleja. En este
proceso, la disciplina fue dejando de limitarse a la seleccién y medicidon de aptitudes para
integrarse a un campo mas amplio de intervencién sobre el comportamiento organizacional.

En paralelo con esta expansion disciplinaria, el concepto mismo de trabajo comenzo a
ser reformulado en marcos institucionales mas amplios. En este sentido, la Oficina

Internacional del Trabajo y la Organizacion Internacional del Trabajo constituyen una
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referencia central para pensar el trabajo como practica social, la que involucra condiciones
de realizacion y participacion.

Para comprender la transicion desde Mayo hacia las sintesis historiograficas de Ludy
T. Benjamin y Thomas Hatdy Leahey, es necesario considerar una cadena de autorias y
hallazgos que articul6 dinamica grupal y gestion. Roethlisberger y Dickson (1939)
sistematizaron la fabrica como sistema social complejo a partir de los estudios de Hawthorne,
subrayando la relevancia de las redes informales y del clima grupal. Kurt Lewin et al. (1939)
con sus estudios experimentales sobre climas y estilos de liderazgo mostré que los supuestos
del mando modifican la conducta colectiva; McGregor (1960) formulé las teorias X e Y para
explicar como las creencias gerenciales sobre la naturaleza humana condicionan la
motivacion y el desempefio. Al mismo tiempo, Likert (1961) propuso sistemas de direcciéon
participativos y escalas de actitudes que vincularon liderazgo, comunicacion y resultados.

Durante la segunda mitad del siglo XX, la disciplina se ampli6 hacia campos como la
ergonomia, la psicologia organizacional y la psicologia de la seguridad, adaptandose a la
complejidad creciente de las empresas y a la diversificacién de las tareas. Posteriormente,
Benjamin y Leahey registraron historiograficamente el proceso por el cual la psicologia
aplicada se integré de manera progresiva en la gestion empresarial. En el caso de Leahey
(1980/2017), el analisis examina la consolidacion disciplinar en perspectiva de larga duracién.
Este proceso supuso también una redefinicidn del sujeto trabajador, que pasé de ser
concebido como “fuerza de produccidon” a “recurso humano”. Aunque este giro pretende
reconocer capacidades y valor, instituyd nuevas tecnologias de evaluacién, motivacion y
control, las que al final inscribieron al trabajador como objeto o recurso de administracion. En
el caso de Benjamin, se retoma la edicion utilizada (2009) indicando su primera publicacién
en 1996, lo que permite situar la periodizacion propuesta por el autor.

Paralelamente, organismos internacionales han establecido orientaciones y marcos
normativos que han contribuido a la redefinicion continua del trabajo. La OIT (1999) formuld
el concepto de “trabajo decente” como principio regulador de politicas publicas. En este
sentido, la Organizacién Mundial de la Salud [OMS] (2010) propusieron modelos de entornos
laborales saludables y la misma OIT (2020) destaco los riesgos psicosociales asociados al
teletrabajo durante la pandemia de COVID-19. De modo convergente, la OMS y la OIT
identificaron el exceso de horas de trabajo como factor causal de enfermedades
cardiovasculares, lo que reafirma la necesidad de estrategias y cuidados preventivos (Pega
et al., 2021). Estos lineamientos continuaron haciendo lugar a una practica profesional de la
psicologia como agente de salud y de bienestar, orientada a una creciente sostenibilidad del
trabajo humano.

Los modelos psicosociales ya referidos (Bakker y Demerouti, 2007; Karasek, 1979;

Siegrist, 1996; Schaufeli y Bakker, 2004) ofrecieron instrumentos para evaluar las
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condiciones laborales y sus efectos en la salud mental. Ya en 1974, Herbert J. Freudenberger
planted las primeras formulaciones sobre burnout, que Christina Maslach junto con otros
autores desarroll6 empiricamente a partir de entonces. Mas tarde, Maslach et al. (2001)
conceptualizaron el burnout como sindrome asociado a la exposicion crénica a desequilibrios
entre exigencias y recursos. La aplicacién de estos modelos en politicas publicas vy
diagnésticos institucionales otorgé a la psicologia de las organizaciones y el trabajo nuevas
herramientas analiticas y de intervencion. En el contexto latinoamericano, los aportes de
Julio César Neffa (2015) han sido relevantes para precisar la nocion de riesgos psicosociales
del trabajo, su caracter multicausal y su inscripcién en la organizacién del proceso productivo,
fortaleciendo diagndsticos situados y estrategias preventivas.

En toda América Latina la institucionalizacion de la POT ha sido diversa, estando
marcada por la desigualdad contextual, asi como por la segmentacién productiva. A partir de
la revision realizada, puede afirmarse que la institucionalizacion de la POT se consolido a
partir de dos movimientos complementarios. Por un lado, la expansion de repertorios técnicos
vinculados a evaluacion, seleccién y administracion de poblaciones laborales, que
fortalecieron su legitimidad como saber aplicado. Por otro, la ampliacién del campo hacia
problematicas tales como la salud, los riesgos psicosociales y las condiciones de trabajo. Esto
desplazé parcialmente el foco desde el rendimiento hacia el reconocimiento de la
sostenibilidad del trabajo humano organizado.

Antunes (2005, 2009) y De la Garza (2011) han descrito como las economias
periféricas experimentaron simultdneamente procesos de modernizacién y de precarizacion;
Graga Druck (2011) afadié que la flexibilidad se tradujo en informalidad y subcontratacion.
Sobre esta base se configuré una psicologia del trabajo que combina herencias europeas y
lecturas criticas locales, enfocadas en la dignidad y la subjetividad, en funcién de promover
los derechos laborales. Antonio Cattani y Lorena Holzmann (2006) sintetizan, por su parte,
esa convergencia, al definir el trabajo como fenémeno técnico y cultural que articula
produccion y ciudadania. Esta perspectiva situada se vincula con la consolidacion del campo
en el continuo academia-profesién, donde la construccién de conocimiento, la formacion
especializada y la pertinencia de las intervenciones dependen de una lectura histérica del
desarrollo local de la POT y de su inscripcion en los problemas del mundo del trabajo
(Leopold, 2018).

En este recorrido, con especial importancia para la articulacion académica, profesional
e intersectorial, las Jornadas de Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo, celebradas
entre el 2000 y 2014 de manera anual en Montevideo, contribuyeron a redefinir el campo, con
propuestas tedrico-practicas y debates fermentales que incidieron en la agenda regional y en
la capacidad de transversalizacion, todo lo cual fortalecié un corpus comun. Fruto de estos

acumulados, la creacién de la Red Iberoamericana de Psicologia de las Organizaciones y el
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Trabajo (RIPOT), en 2008, junto con los congresos iberoamericanos iniciados en 2009,
consolidaron agendas de investigacion y cooperacion, favoreciendo la formacién de una
comunidad regional. Investigaciones en el marco de posgrados documentaron trayectorias,
dispositivos de intervencién y desafios ético-politicos para la practica contemporanea. En esta
linea, Leopold (2005) ya habia observado:

Entendemos que somos producidos por las relaciones, que establecemos con los
demas y con todo lo que constituye “mundo” para la existencia de cada uno. Esa
produccion, como todas, es violenta, en tanto nos modela muy lejanamente de
nuestras eventuales opciones. Ya sabemos que el trabajo, ontoldégicamente hablando,
implica que ese mundo produce a los sujetos valiéndose de los propios sujetos v,
particularmente, de las relaciones entre ellos. Luego se vera si estamos ante
produccion de subjetividad o subjetivacién, ante “ser afectado y afectar” o solo “ser
afectados”, si primaran en nosotros pasiones tristes o alegres (...) la produccién de
los sujetos se realiza a partir de relaciones de sujetos y no de intercambios
individuales. Esto es, en otras palabras, el reconocimiento de que se trata de un
encuentro desigual. Es decir, es una red de relaciones la que produce a cada sujeto.
Asi, las distintas culturas nos construyen como sujetos a cada uno de nosotros con
expresiones como “se necesita una tribu para educar a un nifio”. Es asi exactamente,
pero no es una opcion. Es el modo, el unico que conocen, en que los seres humanos
producen sujetos. En este trabajo productivo, maravillosamente, cada sujeto se
escapa de la linea de montaje en que lo ensamblan y se da presentaciones singulares
(pp. 258-259).

En este sentido, Malvezzi (2016) y Renteria Pérez (2019) insistiran en que la POT
latinoamericana ha buscado construir una identidad propia, integrando el analisis psicosocial
con dimensiones ético-politicas. Esta orientacion se expresa en la consideracion del trabajo
como experiencia situada, con atencién al contexto socioeconémico y a la participacion de
los trabajadores en el disefio de las intervenciones. La visibilidad de esta POT proviene tanto
de su capacidad para intervenir en los procesos productivos como de su potencial critico para
problematizar las condiciones de vida en el trabajo. La disciplina ha pasado de medir
rendimientos a reflexionar sobre el sentido del trabajar, dependiendo su consolidacion de
sostener el equilibrio entre utilidad técnica y responsabilidad ética.

En el ambito latinoamericano, esa tarea implica asumir las tensiones entre el
desarrollo econdémico, la desigualdad y la justicia social, para elaborar herramientas
conceptuales y operativas que permitan abordar las problematicas de la region. Por lo tanto,
bajo un mismo signo disciplinar, coexisten contenidos y énfasis diversos, centrandose los
debates en como abordar el trabajo en modos de produccién y 6érdenes sociales concretos,
con foco en multiples configuraciones organizativas. Se orienta asi una POT con perspectiva
de emancipacién, que evalla criticamente los dispositivos de control, promueve el
reconocimiento y amplia las condiciones de autonomia y participacion.

Histéricamente, en América Latina, las relaciones de trabajo se configuran en un

entramado de heterogeneidad estructural, informalidad persistente y segmentacion
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productiva. En estos escenarios coexisten el empleo asalariado formal, la subcontratacion, el
autoempleo, las economias populares y las modalidades digitalmente mediadas, con efectos
directos sobre la continuidad de las trayectorias laborales, el acceso a la proteccion social y
la exposicion diferencial al riesgo. Parametros que tensionan la transferencia directa de
modelos elaborados en mercados centrales, dado que las categorias y supuestos que los
sostienen suelen apoyarse en institucionalidades y regulaciones con grados de estabilidad
distintos. En términos sociohistéricos, los debates sobre precarizacion y flexibilidad subrayan
que la modernizacion regional convive con formas extendidas de inseguridad laboral y
desproteccion, lo que vuelve imprescindible abordar el trabajo como experiencia situada que
articula organizacién productiva, desigualdad y vida cotidiana (Antunes, 2005, 2009; De la
Garza, 2011; Druck, 2011).

En consecuencia, una Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo pertinente requiere
explicitar los supuestos desde los cuales interpreta el trabajo, traducir sus categorias a
contextos concretos y sostener una responsabilidad ético-profesional orientada por criterios
de justicia, rigor y cuidado respecto de los efectos que producen sus diagnésticos e
intervenciones. Esta exigencia implica ampliar el foco mas alla del empleo clasico y atender
a transformaciones contemporaneas que modifican la experiencia laboral, entre ellas la
gestion y el gobierno organizacional, la intensificacion de los ritmos, la reorganizacién del
control en entornos digitales, la reconfiguracién de las identidades laborales y las tensiones
entre innovacion, bienestar y nuevas formas de precarizacién en sectores formales e
informales.

Desde esta perspectiva, la POT necesita articular herramientas técnicas con una lectura
situada de las condiciones de trabajo, evitando trasladar categorias generales a realidades
laborales atravesadas por desigualdades, trayectorias inestables y formas heterogéneas de
organizacion productiva (Malvezzi, 2016; Renteria Pérez, 2019).

En el plano profesional, la actualizacion del campo también demanda referencias
normativas y orientaciones contemporaneas que ayuden a delimitar incumbencias, asi como
fortalecer estandares de actuacion y sostener la dimension ética en contextos
organizacionales con complejas estructuras funcionales. En esta direccién, resultan
relevantes los marcos recientes de orientacion profesional para POT, que aportan criterios
para el ejercicio responsable, el resguardo de derechos y la calidad técnica en la intervencion
psicoldgica vinculada al trabajo (Conselho Federal de Psicologia, 2024).

La revision historizada permite identificar cuatro resultados principales. En primer lugar,
el campo se consolida en continuidad con regimenes de organizacion del trabajo que
demandan instrumentos de clasificacion, evaluacion y seleccion, de modo que la POT se
instituye como saber aplicado que aporta lenguajes, técnicas y criterios para ordenar la

experiencia laboral y sostener decisiones institucionales.
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En segundo lugar, la trayectoria del campo muestra un desplazamiento progresivo
desde modelos centrados en eficiencia y adaptacion hacia enfoques que incorporan salud
laboral, riesgos psicosociales y condiciones y medio ambiente de trabajo, ampliando el radio
de accion profesional y, con ello, la responsabilidad de sus intervenciones sobre la
organizacion del trabajo y sus efectos.

En tercer lugar, el analisis visibiliza que la medicion y la estandarizacion funcionan como
tecnologias normativas antes que como operaciones neutrales. Las métricas reordenan el
valor del trabajo, capturan dimensiones visibles del rendimiento y tienden a opacar
contribuciones sustantivas del trabajo real, como la cooperacion, la regulacion de
contingencias y la gestién afectiva. En este punto, el resultado central es politico-institucional,
puesto que las herramientas de evaluacion producen expectativas, jerarquias y modalidades
de control que pueden intensificarse bajo repertorios de autonomia y compromiso. Esto
favorece procesos de psicologizacion de conflictos organizacionales, desplazando la
causalidad hacia déficits individuales.

En cuarto lugar, la sintesis situada para América Latina y Uruguay muestra que la
transferencia de modelos elaborados en mercados centrales requiere una traduccion critica
y una produccién local de evidencia, dado que la heterogeneidad del empleo, la informalidad
y la desigualdad institucional reconfiguran condiciones de intervencion y criterios de
legitimidad. Una POT orientada al reconocimiento necesita anclar sus diagndsticos en el
trabajo real, explicitar supuestos, garantizar justicia procedimental en la evaluacion y sostener
resguardos ético-profesionales, para de esta forma convertir el reconocimiento en una

practica institucional verificable.

3. Cuatro lineas criticas al papel de la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo

La Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo interviene sobre el trabajo mediante
nociones, dispositivos de evaluacion y criterios de actuacién que modelan la forma en que se
interpreta la conducta laboral y se justifican decisiones institucionales. Por eso, su produccién
conceptual forma parte de modos histéricos de organizar y gobernar el trabajo. Reconocer
esta inscripcion exige abandonar la idea de neutralidad metodolégica como garantia
suficiente y asumir que toda intervencion produce efectos sobre la subjetividad y sobre la
distribucion del poder en la organizacién (Conselho Federal de Psicologia, 2024; Garcia-
Ramos et al., 2013).

La POT puede ampliar margenes de autonomia y de reconocimiento en la medida en
que hace visibles las condiciones estructurales del trabajo y habilita la deliberacion sobre el

trabajo real. También puede reforzar dispositivos de control cuando naturaliza los fines
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organizacionales como si fueran fines del sujeto y cuando traduce conflictos institucionales
en déficits individuales (Garcia-Ramos et al., 2013).

Una primera linea critica refiere a la economia moral de la medicién. La estandarizacion
de pruebas, escalas de desempefio y tableros de indicadores suele presentarse como un
ejercicio de objetividad que permitiria comparar y decidir con justicia. Sin embargo, toda
métrica selecciona aquello que contara como rendimiento y, en el mismo movimiento,
invisibiliza dimensiones centrales del trabajo real: cooperacion no registrada, regulacién de
contingencias, gestion emocional, aprendizaje informal y arreglos cotidianos que sostienen la
continuidad del proceso productivo. La medicidn organiza expectativas, asi como redefine el
valor del trabajo, al convertir determinados rasgos en objetivos normativos
(Blanch y Diaz-Bambula, 2025). Ya Nikolas Rose (1996) habia mostrado cémo las ciencias
del comportamiento han contribuido a la fabricacién de sujetos “autogobernados”, capaces
de internalizar metas, estandares y controles.

En un registro afin, Martin Parker (2002) sefialé como el Iéxico de la autonomia puede
ser capturado por discursos de gestidn que pueden reconvertirse en técnica de obediencia.
En esta clave, el gesto de medir deja de ser un procedimiento neutro cuando orienta la
conducta hacia objetivos que se presentan como naturales, premiando desempefios que se
adecuan a la racionalidad de la medicién y sancionando desviaciones, aun cuando estas
expresen resistencias legitimas o estrategias de autoproteccion frente a sobrecargas. La
controversia reside en la gramatica normativa que instala qué conductas se valoran, qué
temporalidades se imponen, qué riesgos se toleran y qué formas de cooperacion se vuelven
invisibles.

Una segunda linea critica concierne a la oscilacion ideoldgica de la gestién y a la
posicion que la POT puede ocupar como operador de esos desplazamientos. Stephen
R. Barley y Gideon Kunda (1992) describieron la alternancia histérica entre repertorios
racionales —centrados en control, estandarizacion, supervision y eficiencia— y repertorios
normativos —centrados en cultura, identificacion, liderazgo “inspirador” y compromiso—. Esta
alternancia reconfigura el control y, en ocasiones, lo intensifica bajo una estética de
autonomia y realizacion personal. En ese marco, la POT corre el riesgo de convertirse en una
tecnologia de legitimacién cuando logra transformar el malestar y los conflictos en variables
psicologicas individuales, tales como la motivacion insuficiente, la falta de resiliencia, las
carencias de habilidades blandas o las dificultades de adaptacion.

El problema aqui es el desplazamiento causal, al individualizar la explicacion, lo que
contribuye a debilitar el analisis de condiciones organizacionales que producen malestar,
tales como la intensificacion del trabajo, ambigiiedad del rol, precariedad contractual,
arbitrariedad evaluativa, falta de recursos o estilos de direccién que degradan la cooperacion

(Barley y Kunda, 1992; Conselho Federal de Psicologia, 2024). En contextos de precarizacién
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y fragmentacion del empleo, esta psicologizacién resulta particularmente problematica,
puesto que convierte en responsabilidad privada lo que es consecuencia de reglas
institucionales y de relaciones de fuerza. Al colocar la causa en la persona se bloquea la
discusion sobre ritmos, cargas, fines del trabajo y distribucibn de riesgos
(Antunes, 2005, 2009; Druck, 2011; Standing, 2011). En términos disciplinares, la cuestion
critica se formula con precision cuando una intervencion fortalece recursos subjetivos para
afrontar el trabajo y cuando, por el contrario, se convierte en mecanismo que neutraliza la
critica al sistema de trabajo, sosteniendo la adaptabilidad como mandato.

Una tercera linea critica se vuelve ineludible de afrontar en el marco de los dispositivos
digitales de control y reorganizacion del tiempo laboral. La expansion del teletrabajo, el
crecimiento de plataformas y la incorporacion de sistemas de monitoreo continuo han
introducido formas de vigilancia apoyadas en algoritmos, analitica de datos y evaluacién
remota. La Organizacion Internacional del Trabajo (2020) advierte sobre riesgos asociados a
la disponibilidad permanente, la difuminacién de fronteras entre tiempos de vida y de trabajo
y la intensificaciéon de las exigencias. Eurofound (2017) documenta fendmenos de
aislamiento, intensificacidn y extension de jornadas en modalidades altamente mediadas por
tecnologia, al tiempo que las estimaciones conjuntas OMS y OIT vinculan jornadas
prolongadas con aumento de morbimortalidad por enfermedad cardiovascular (World Health
Organization y International Labour Organization, 2021).

En este escenario, la pregunta que se instala para la POT excede lo instrumental —qué
medir o cdmo medir— y se desplaza hacia un plano ético-politico: quién define los criterios y
con qué legitimidad, como se auditan sesgos de modelos automatizados, qué garantias
protegen a los trabajadores frente a decisiones basadas en sistemas opacos y qué
procedimientos permiten impugnar evaluaciones injustas. Ademas, los sistemas de medicion
continua no solo capturan actividad; configuran una temporalidad evaluativa que puede
transformar el tiempo de vida en tiempo permanentemente rendido a la norma del indicador.
El riesgo es, por un lado, la intensificacion de la autovigilancia; por otro, la pérdida de control
sobre la propia experiencia laboral, al quedar mediada por puntuaciones y comparaciones
que no reconocen la complejidad del trabajo real.

Frente a la incertidumbre que provocan estas nuevas formas de desenvolvimiento

laboral, sefiala Maria Laura Henry (2025):
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El creciente uso de las tecnologias digitales e informaticas en el sector de los
servicios genera cambios en la naturaleza de las tareas, en la forma de ordenar
y ejercer el trabajo y, en muchos casos, mediatiza la comunicacién con los
clientes o usuarios. De esta forma, la introduccion de tecnologias no implica
solamente un complemento o cambios secundarios, sino que altera los
procesos de trabajo en sus diferentes dimensiones. Por lo tanto, es esperable
que las experiencias de trabajo sean diferentes y se generen interrogantes en
torno a la salud laboral, sobre todo cuando estas innovaciones son introducidas
de manera subita, con escasa participacion de los trabajadores y con
herramientas que estan poco adaptadas al trabajo real (p. 27).

En funcién de lo expuesto, evaluar el “buen desempefio” exige considerar si la
organizacion habilita deliberacion sobre el trabajo real, si reconoce la contribucion singular y
si distribuye cargas, riesgos y recompensas con criterios justificables. Dicho de otro modo, la
POT queda interpelada a sostener una justificacién normativa de las formas de coordinacion
que se propone, porque intervenir sobre el trabajo significa intervenir sobre una practica social
que produce subjetividad, vinculos y dignidad. Una medicion puede ser técnicamente
consistente y, aun asi, producir injusticia si reorganiza la cooperacién en clave competitiva, si
sanciona estrategias de autocuidado o si convierte en defecto individual la imposibilidad de
cumplir objetivos desajustados a recursos y tiempos disponibles.

En América Latina, las desigualdades persistentes, la informalidad, la segmentacion
productiva y heterogeneidad estructural reconfiguran los criterios de éxito y los marcos de
legitimidad. En este escenario, una POT acritica corre el grave riesgo de reforzar asimetrias,
pues establece estandares imposibles para segmentos precarizados, desplaza hacia la
persona la vulnerabilidad estructural y confunde ausencia de derechos con rasgos
individuales.

Malvezzi (2016) y Renteria Pérez (2019) proponen, en cambio, una POT que haga
explicitos sus supuestos y que integre el saber experto con la experiencia situada,
incorporando el co-disefio y la participacion como condiciones de validez practica. En esa
misma linea, Cattani y Holzmann (2006) ya habian recordado que el trabajo es un fenédmeno
técnico y cultural, por lo que su intervencion requiere atender a su densidad civica, a su
inscripcion en valores, derechos, pertenencias y conflictos. De lo contrario, quedara reducido
a una ingenieria de procesos que gestiona conductas sin comprender significados.

La cuarta linea critica se instala en que la evaluacién de impacto debe incluir salud,
reconocimiento y justicia organizacional como resultados centrales, no quedando circunscrita
unicamente a la productividad. Corresponde establecer garantias institucionales para
derechos emergentes, como la desconexion, los tiempos de recuperacién y el acceso a
informacion sobre criterios automatizados. Sin estos resguardos, la disciplina se aproxima a

una técnica refinada de obediencia. Con ellos, puede sostener una promesa mas exigente, a
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saber, intervenir sobre el trabajo sin vaciarlo de dignidad, ampliando capacidades de
deliberacion, reconocimiento y justicia en el ambito laboral.

Las cuatro lineas criticas constituyen un sefialamiento sobre las condiciones bajo las
cuales se producen efectos organizacionales y subjetivos. Si se pretende ahora el
desplazamiento hacia lineamientos propositivos, es necesario formular criterios verificables
que permitan distinguir intervenciones que amplien reconocimiento y justicia procedimental,

de aquellas que refuercen control y psicologizacion de determinantes organizacionales.

4. Lineamientos propositivos para una Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo

Una Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo con capacidad de responder a los
cuestionamientos o riesgos diagnosticados, requiere asumir que sus categorias, instrumentos
y recomendaciones operan como dispositivos capaces de ordenar expectativas, asi como
distribuir valor, habilitar trayectorias y justificar decisiones en contextos de asimetria
organizacional. De esta forma, el desarrollo de un rol activo supone definir criterios de
intervencion que reduzcan el riesgo de instrumentalizacion del saber psicolégico y eviten la
individualizacién de problemas producidos por el disefio de la organizacion del trabajo, a fin
de sostener un enfoque de reconocimiento que se exprese en practicas verificables.

En el ambito regional, la consolidacion del campo ha mostrado la relevancia de una
produccion situada y de un continuo entre academia y practica profesional que permite
traducir problemas locales en agendas de investigacion e intervencion consistentes con
estructuras laborales heterogéneas y con marcos institucionales especificos (Leopold, 2018;
Renteria Pérez, 2019). Desde esta perspectiva, la POT puede contribuir a definir condiciones
de aceptabilidad de la organizacién del trabajo en términos de justicia, salud y dignidad, tal
como se viene proponiendo en el ultimo medio siglo (Neffa, 2003; OIT, 1975). Para esto, el
reconocimiento, como criterio rector, debe formularse en términos operativos y no como
declaracién moral general.

En el plano de la intervencioén, el reconocimiento refiere a la produccion institucional de
condiciones que hacen visible la contribucién efectiva, resguardan el respeto interpersonal y
sostienen procedimientos justos para evaluar, promover, sancionar o redistribuir tareas. Esto
requiere desplazar el centro de gravedad desde el desempefio entendido como propiedad
individual hacia el desempeno como resultado situado del trabajo real, el que se da en las
condiciones materiales, recursos, coordinacion, calidad de la direccion, previsibilidad de la
tarea, margenes de autonomia y soporte social.

El reconocimiento puede definirse como una relacién social e institucional por la cual la
contribucion de quien trabaja se vuelve visible, es valorada con criterios comprensibles y

recibe un tratamiento respetuoso en los procedimientos que organizan la tarea, la evaluacién
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y la distribucion de responsabilidades. Supone que el trabajo singular, la cooperacion y los
esfuerzos de regulacion frente a contingencias sean inteligibles para la organizacion y tengan
efectos concretos en la asignacion de recursos, en la participacion y en las garantias de
justicia procedimental. El reconocimiento constituye una dimension de la dignidad laboral
porque condiciona la posibilidad de que el sujeto sea participante legitimo de una practica
social que produce valor, vinculos y sentido (Dejours, 2004; Leopold, 2005;
Renteria Pérez, 2019).

El énfasis en el trabajo real resulta de vital importancia, puesto que buena parte de la
contribucién laboral se produce en registros que no se vuelven explicitos en indicadores:
microdecisiones, cooperacion informal, gestion de imprevistos, regulacién emocional vy
compensaciones cotidianas frente a fallas del sistema (Dejours, 2004). Cuando esos
componentes quedan invisibilizados, se erosiona el reconocimiento y se instala una gramatica
evaluativa que puede convertir el sufrimiento en déficit individual, incluso cuando la causa
principal reside en la organizacion del trabajo. En esa direccién, una POT propositiva debe
sostener el principio de imputacién correcta. Antes de atribuir rendimientos insuficientes a
motivacién o competencias personales, corresponde analizar el modo en que el sistema de
trabajo produce obstaculos, sobrecargas, ambigliedades de rol o falta de coordinaciones que
comprometen el desempeio (Dejours, 2004; Neffa, 2003).

La transparencia epistémica constituye un segundo criterio estructural. En el campo
contemporaneo de la evaluacién laboral, distintos dispositivos tecnoldgicos intervienen de
manera directa en procesos de seleccion y valoracion. Esto se observa, por ejemplo, en la
expansion de entrevistas asincronicas, rubricas digitales, sistemas de puntuacién, analitica
de datos y herramientas basadas en inteligencia artificial aplicadas a procesos de seleccion,
evaluacién del desempefio y redisefio de puestos. Estos dispositivos pueden aportar
trazabilidad y sistematizacion a las decisiones organizacionales, pero también trasladan a
formatos técnicos supuestos previos sobre competencia, adecuacion, productividad y ajuste
subjetivo al puesto. En este sentido, la transparencia epistémica requiere explicitar qué
dimensiones del trabajo se miden, qué criterios justifican la inferencia psicoldgica u
organizacional, qué margenes de error se reconocen y qué procedimientos permiten revisar
decisiones que afectan trayectorias laborales.

La intervencion de la POT debe examinar sus condiciones de uso, sus efectos sobre
quienes trabajan, asi como su capacidad real para representar el trabajo situado. El problema
puede agudizarse, en tanto los indicadores se convierten en fines en si mismos, al organizar
el trabajo alrededor de métricas que capturan parcialmente la tarea y fomentan conductas de
cumplimiento superficial o competencia improductiva. La transparencia epistémica exige, por
tanto, reconocer el caracter necesariamente parcial de la medicion y acompafar los

indicadores con andlisis cualitativos del trabajo real, evitando asi la reificacion del nimero
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como equivalente del valor del trabajo (Benjamin, 2009; Leahey, 2017). Desde el punto de
vista profesional, este criterio también implica proteger informacién sensible. Ya lejanamente
se sefald que la circulacion de datos psicolégicos debe responder a criterios de minimizacion,
finalidad legitima, resguardo de confidencialidad y limites claros de uso, especialmente
cuando los resultados inciden en continuidad laboral o ascensos (OIT, 1975).

La participacion sustantiva de quienes trabajan debe incorporarse como condicion de
eficacia y de legitimidad. Una POT orientada al reconocimiento necesita mecanismos que
permitan deliberar sobre criterios de evaluacion, asi como distribucion de cargas y redisefios
de tareas con capacidad real de incidir en las decisiones de la organizacion. La participacion,
en este sentido, es un procedimiento de disefio compartido que integra saberes practicos y
evidencia situada, con el fin de corregir diagnésticos incompletos y anticipar efectos no
previstos de una intervencién. Esto supone construir espacios de analisis colectivo del trabajo,
donde se discutan los desajustes entre prescripcion y ejecucion, identificando fuentes de
sufrimiento evitable, asociadas a ritmos, interrupciones, inconsistencias organizacionales o
falta de recursos.

En la medida en que estos espacios permiten hacer visible la cooperacion y la
inteligencia practica, también se constituyen como tecnologia de reconocimiento, y se
reconoce que el trabajo excede la descripcion formal del puesto y que el funcionamiento
organizacional depende de aportes no siempre documentados (Dejours, 2004; Renteria
Pérez, 2019). Concomitantemente, desde una perspectiva de justicia procedimental, la
participacion estabiliza la confianza en la evaluacion. Cuando el criterio evaluativo es
comprensible y discutible, se reducen las percepciones de arbitrariedad y se fortalecen las
formas de compromiso basadas en legitimidad.

La prioridad preventiva en salud y en riesgos psicosociales constituye otra caracteristica
que debe integrarse al nucleo de la practica, no quedando confinada a dispositivos de
atencion tardia o a intervenciones centradas en “resiliencia” individual. Las transformaciones
del trabajo contemporaneo han intensificado demandas cognitivas y afectivas, han ampliado
la disponibilidad esperada y han multiplicado entornos de evaluacion permanente, con efectos
sobre el equilibrio entre tiempos de trabajo y tiempos de vida. En ese contexto, una POT
propositiva debe incorporar criterios de evaluacion de impacto que incluyan carga de trabajo,
tiempo de recuperacion, calidad de la coordinacién, apoyo social, previsibilidad y margenes
de control sobre la tarea, evitando que la salud sea tratada como externalidad.

Esta orientacion esta en connivencia con enfoques que situan el trabajo como
determinante central de la vida social y de la subjetividad, con la advertencia clasica sobre
las condiciones y el medio ambiente de trabajo como dimensiones que pueden humanizar o
degradar la experiencia laboral (Neffa, 2003). En términos de intervencion, esto se manifiesta

en redisefios organizacionales concretos, tales como revision de cargas y ritmos, delimitacion
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de disponibilidad, clarificacion de rol, estabilizacién de circuitos de coordinacion y
establecimiento de mecanismos institucionales de reparacion frente a sobrecarga o conflicto
sostenido. La funcién de la POT, en este punto, se expresa en su capacidad de traducir la
evidencia sobre el trabajo real en decisiones que modifiquen el sistema de trabajo.

La historia que presenta este campo permite identificar la posibilidad de que el saber
psicolégico sea utilizado para optimizar control y subordinaciéon en nombre de la eficiencia,
especialmente cuando la intervencién se concentra en seleccion y evaluacion sin analizar
condiciones estructurales del desempeno. Por ello, una POT con rol activo requiere de reglas
de aceptabilidad explicitas para evitar diagnésticos individualizantes cuando el problema es
organizacional. Se trata de establecer limites al uso de instrumentos, de forma de justificar
procedimientos con criterios técnicos y de justicia, sosteniendo la confidencialidad como
condicién para la confianza.

Esta ética se explicita cuando las organizaciones solicitan intervenciones que, en la
practica, equivalen a legitimar medidas punitivas, precarizantes o discriminatorias. La
responsabilidad disciplinar consiste en formular alternativas técnicas viables que protejan la
dignidad laboral y que, al mismo tiempo, permitan a la organizacion alcanzar objetivos sin
degradar el vinculo social del trabajo.

Christophe Dejours (2004 ) define el reconocimiento a partir de la contribucién del sujeto
al trabajo. Afirma que “la retribucion esperada es el reconocimiento” y agrega que “el
reconocimiento esperado alcanza no a la persona que trabaja sino a su trabajo” y que “solo
tiene poder simbdlico si se dirige al hacer y no al ser” (p. 6). Esa definicién se relaciona con
la OIT (1975) cuando sefiala que ciertas conquistas “reconocen a los trabajadores el derecho
a participar en las decisiones sobre seguridad y proteccién de la salud en los lugares de
trabajo” (p. 24). Para Dejours, el reconocimiento es una categoria conceptual ligada al trabajo
como retribucion simbdlica, y para la OIT el reconocimiento aparece en un sentido practico e
institucional, ligado al estatuto del trabajador como sujeto de derecho, con voz y capacidad
de intervencion.

Ese reconocimiento requiere procedimientos de participacion y deliberacion.
Dejours (2004) sostiene que la cooperacion se construye bajo condiciones precisas y
menciona “la visibilidad, la confianza entre los agentes, la discusion contradictoria, la
deliberacién colectiva, los arbitrajes/las decisiones”, ademas de un “espacio de discusién”
dentro del trabajo (p. 8). La OIT (1975) converge con esa idea cuando afirma que “la buena
ejecucion de un trabajo, el rendimiento de un empleo son problemas colectivos” y que
dependen “de la participacion auténtica de los trabajadores en la organizacién y en el control
del trabajo” (p. 7).

En esa misma linea, sostiene que “son fundamentales las cuestiones relativas a

organizacién, contenido y duracién del trabajo, asi como el grado en que los principales
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interesados participan o no participan en las decisiones relacionadas con una actividad tan
fundamental para ellos” (p. 8), y reclama “la necesidad de utilizar procedimientos de dialogo
para resolver los problemas, de hacer participar a todos los trabajadores en el proceso de
racionalizacion y de mantener informados continuamente a los representantes sindicales
locales” (p. 70).

En América Latina, la heterogeneidad estructural del empleo, las trayectorias de
informalidad y la segmentacion organizacional hacen inadecuada la adopciéon directa de
modelos forjados en mercados centrales. La produccion situada aspira a la capacidad de
didlogo critico y el poder identificar qué conceptos y tecnologias son transferibles, en qué
condiciones, con qué ajustes y con qué evaluacion de impactos. En Uruguay, la construccion
del campo ha mostrado la importancia de redes y espacios de intercambio que articulan
formacion, investigacion y practica, lo que habilita una POT orientada a problemas publicos y
a estandares profesionales acordes al contexto (Leopold, 2018).

En términos de agenda, esto supone impulsar estudios que integren niveles de analisis
—tarea, equipo, organizacion, sector— y que evaluen intervenciones con criterios
multiaxiales, la efectividad organizacional, justicia procedimental, salud psicosocial y
reconocimiento. El resultado esperado de esta orientacion es una POT técnicamente
competente y normativamente explicita, capaz de intervenir sobre el trabajo real con
instrumentos transparentes, procedimientos justos y efectos verificables en dignidad y
sostenibilidad laboral (Neffa, 2003; Renteria Pérez, 2019).

Para que los lineamientos expuestos sean evaluables, se proponen tres criterios de
verificacion de implementacion. En primer lugar, la trazabilidad de los instrumentos, que
implica disponibilidad institucional de propésitos, supuestos, limites y procedimientos de
revision de decisiones basadas en evaluacién, incluyendo mecanismos de impugnacion y
revision humana en decisiones de alto impacto.

En segundo lugar, la evidencia de incorporacion del trabajo real, mediante instancias
de analisis cualitativo del trabajo y de deliberacion sobre los desajustes entre prescripcion y
ejecucion, con participacion efectiva de quienes trabajan, de modo que la evaluaciéon no
quede reducida a indicadores descontextualizados. La World Health Organization y
International Labour Organization (2021) sefialan: “These assessments, policies and
programmes should be developed with the active involvement of employers and workers or
their representatives™ (p. 19). Esto quiere decir que la evaluacion y el disefio de politicas no
deberian organizarse de manera unilateral ni puramente técnica, sino incorporando

activamente a quienes trabajan y a sus representantes, ya que su experiencia constituye una

“Estas evaluaciones, politicas y programas deberian desarrollarse con la participacion activa de los
empleadores y de los trabajadores o de sus representantes” (traduccidn propia).
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fuente indispensable para comprender el trabajo real. En el mismo sentido, Neffa (2003)
sefiala: “Todo eso hace que —no por fruto del azar— los trabajadores ya no tengan mucho
tiempo para estar juntos, para comunicarse y discutir, dentro la empresa y durante el tiempo
de trabajo” (p. 209), lo que refuerza la necesidad de crear instancias especificas de
deliberacion que restituyan ese espacio de intercambio y analisis colectivo.

En tercer lugar, se propone una evaluacién de impacto ampliada, que incorpore
resultados vinculados a salud y condiciones de trabajo, y no unicamente a productividad. En
relacion con ello, el mismo informe sostiene: “Countries can benefit from accurate and
transparent estimates produced by providers of official statistics, and based on the latest
available data” (p. 47). Por esto se entiende que una evaluacion adecuada no solo requiere
participacion, sino también informacién precisa, transparente y actualizada, capaz de orientar
la identificacion de prioridades, el monitoreo de desigualdades y la revision de politicas y
acciones en materia de salud laboral, en consonancia con los marcos que situan el trabajo y
su ambiente como dimensiones centrales de humanizacién o degradacion de la experiencia

laboral.

Conclusiones

El concepto de trabajo se reconfigura con cada régimen de organizacion, aunque conserva
tensiones estructurales que atraviesan la experiencia laboral, en especial la coexistencia
entre promesas de autonomia y dispositivos de subordinaciéon que se actualizan bajo nuevas
gramaticas de gestion (Antunes, 2005, 2009; Neffa, 2003; Rieznik, 2001). El recorrido
reconstruido muestra que la POT se consolidé como campo a partir de su capacidad de
intervenir mediante instrumentos de evaluacion, seleccién y administracion del desempefio,
y que esa consolidacién se expandié hacia problemas de salud, riesgos psicosociales y
regulacion del trabajo, lo que amplié su radio de accién y sus responsabilidades (Koppes,
2007; Munsterberg, 1913; Neffa, 2015).

Complementariamente, el examen critico de las métricas y de los repertorios de control
permite concluir que la intervencion psicoldgica requiere asumir su inscripcion institucional: la
medicion organiza expectativas, redistribuye valor y produce efectos sobre la subjetividad,
por lo que su legitimidad depende de supuestos explicitos, justicia procedimental y
resguardos institucionales, especialmente ante sistemas digitalizados y opacos (Eurofound,
2017; OIT, 2020; Parker, 2002; Rose, 1996).

2“Los paises pueden beneficiarse de estimaciones precisas y transparentes, producidas por
proveedores de estadisticas oficiales y basadas en los datos disponibles mas recientes”
(traduccion propia).
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La discusion situada indica que, en Uruguay y toda América Latina, la transferencia de
modelos requiere perspectivas criticas y produccién local de evidencia, dado que la
heterogeneidad del empleo y la desigualdad estructural reconfiguran criterios de éxito y
condiciones de intervencién. En este marco, una POT orientada al reconocimiento se define
por practicas verificables: analisis del trabajo real, participacién sustantiva, trazabilidad de
instrumentos y evaluacion de impacto ampliada que incorpore salud, justicia y dignidad como
resultados centrales (Malvezzi, 2016; Leopold, 2018; OIT, 1975; Renteria Pérez, 2019). El
reconocimiento, entendido como criterio de calidad social del trabajo, exige que la
contribucién laboral se vuelva visible, reciba valoracion institucional y se inscriba en
procedimientos comprensibles, discutibles y respetuosos. En esa doble dimension, producir
y producirse, el trabajo constituye un principio de vida social y de constitucion subjetiva (Neffa,
2003).

La produccién de conocimiento en Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo
enfrenta asi un desafio contemporaneo que excede la ampliacion de temas o la actualizacion
de instrumentos. Se trata de consolidar un programa de investigacion capaz de describir y
orientar condiciones institucionales que reconozcan la contribucién laboral sin reducirla a
rendimiento individual o a cumplimiento de métricas. Este programa requiere investigar cémo
se produce reconocimiento en el trabajo real, cuales son sus condiciones organizacionales
de posibilidad y qué componentes de la contribucidon permanecen invisibles para los sistemas
formales de evaluacion. La coordinacion cotidiana, la resolucion de contingencias, la
cooperacion informal y los costos subjetivos implicados en sostener el trabajo bajo
restricciones constituyen dimensiones decisivas para comprender la distancia entre
prescripcion y ejecucion.

En la misma direccion, la gobernanza de las métricas y de los dispositivos de evaluacion
aparece como una linea prioritaria. La expansion de sistemas de desempenio, indicadores,
perfiles de competencias, automatizacion y monitoreo continuo exige estudiar como esas
tecnologias reordenan el valor del trabajo, producen jerarquias internas y modifican la relacion
entre subjetividad y organizacion. Una investigacion orientada al reconocimiento debe
examinar que dimensiones del trabajo quedan capturadas, cuales permanecen omitidas, qué
sesgos se introducen por disefio y qué efectos se generan sobre intensidad de trabajo,
cooperacion y salud. La transparencia de criterios, la revision humana en decisiones de alto
impacto, el resguardo de confidencialidad y los limites en el uso de datos psicoldgicos y
conductuales constituyen condiciones minimas de legitimidad profesional, especialmente
cuando las evaluaciones inciden sobre continuidad laboral, promocién, sancién o
reconocimiento institucional (Conselho Federal de Psicologia, 2024).

Las transformaciones contemporaneas del trabajo también interpelan la

reinstitucionalizacién del campo. La POT se despliega en una frontera que histéricamente
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articul6 sujeto, trabajo y sociedad, pero hoy se reconfigura ante procesos de precarizacion,
autonomias presentadas como eleccidn, mayor incertidumbre y reordenamientos de la
relacion entre empleo y proteccion social (Malvezzi, 2016).

En Iberoamérica, donde conviven sectores de alta intensidad tecnolégica con amplios
segmentos de informalidad y vulneracién de derechos, resulta necesario precisar qué
fendmenos adquieren mayor peso, mediante qué mecanismos se vuelven observables y qué
diferencias responden a tendencias globales o a arreglos institucionales locales. Los
desarrollos recientes sobre fenédmenos e impactos de la POT en la década de 2020, asi como
las perspectivas sobre trabajos y organizaciones en el siglo XXI, ofrecen insumos relevantes
para delimitar problemas, categorias y tendencias que requieren abordajes empiricos
comparados.

En Uruguay, la construccion del campo ha mostrado la importancia de redes y espacios
de intercambio que articulan formacion, investigacion y practica profesional, lo que habilita
una POT orientada a problemas publicos y a estandares acordes al contexto (Leopold, 2018).
Desde esa base, adquiere relevancia investigar las modalidades de insercion profesional, las
demandas organizacionales dirigidas al saber psicolégico y las tensiones entre funciones
instrumentales y responsabilidades ético-profesionales. La comparacion con desarrollos
iberoamericanos ofrece un marco fértil para identificar continuidades, divergencias y
posibilidades de cooperacién, en consonancia con la coexistencia de realidades que
caracteriza al campo regional (Renteria Pérez, 2019).

Una POT orientada al reconocimiento requiere consolidar metodologias que integren el
trabajo real como referencia empirica y que eviten inferencias basadas en indicadores
descontextualizados. La combinacion de observacion, analisis documental y entrevistas
permite describir con precisién el entramado que sostiene el desempeio y delimitar qué
condiciones organizacionales producen sufrimiento evitable o reconocimiento efectivo.

El aporte esperado de esta agenda se ubica en un plano estrictamente profesional:
dotar al campo de evidencias y criterios para intervenir sobre la organizacion del trabajo sin
reducirla a variables individuales, contribuyendo a practicas institucionales que hagan visible
el aporte, protejan la dignidad del trabajador y sostengan condiciones compatibles con la
salud y la justicia laboral (Malvezzi, 2016; Neffa, 2003; OIT, 1975).
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