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PRESENTACION

El fenémeno social del trabajo, como uno de los principales fundantes
ontoldgicos de ser humanos en medio de las complejidades de la época ac-
tual, ha adquirido una serie de configuraciones que representan a su vez
transformaciones en las relaciones de trabajo, asi como en los espacios en
los cuales se llevan a cabo, generalmente representados en la figura de Or-
ganizaciones de Trabajo. El Grupo de Investigacion en Psicologia Organiza-
cional y del Trabajo del Instituto de Psicologia de la Universidad del Valle,
en Colombia, ha sido un espacio promotor y generador de reflexiéon sobre
las relaciones de trabajo y las psicologias organizacionales, contemplando
la pluralidad conceptual y considerando la coexistencia de realidades visi-
bilizadas a través de las formas de contrataciéon en la economia formal, la
informal y hasta en la ilegal.

El presente libro es un esfuerzo por visibilizar la complejidad y actuali-
dad del mundo del trabajo, considerando elementos referenciales desde la
Psicologia Social, la Psicologia discursiva, las practicas de Recursos Huma-
nos asociadas a la Psicologia Organizacional, las tecnologias, la Sociologia y
la Educacion. En este orden de ideas, los autores presentan reflexiones deri-
vadas de lineas de trabajo investigativo desarrolladas en Colombia, Brasil y
Puerto Rico, que a su vez son un esfuerzo de trabajo colaborativo que pro-
pende a la consolidacion de repertorios actualizados del mundo del trabajo
y las organizaciones en América Latina.

Los editores del libro agradecen a sus respectivas instituciones de origen,
la Universidad del Valle - Colombia y la Universidad de Sao Paulo - Brasil,
por el apoyo a las acciones colaborativas que en el marco de convenios de
cooperacion académica interinstitucional han facilitado y facilitaran este y
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otros trabajos de divulgacion de una produccion significativa para la comu-
nidad académica y profesional interesada en el multi y pluricampo de las
psicologias organizacionales y de los trabajos. Este agradecimiento se hace
extensivo, a través de los demads autores, a sus instituciones de origen y a los
paises que representan.

Contar con un prefacio que invita a la reflexion, como el escrito para esta
obra por Josep Blanch, de la Universidad Auténoma de Barcelona - Espana,
una de las figuras mas representativas del campo de la Psicologia del Trabajo
en Iberoamérica y en otras latitudes, representa la importancia de esta obra
que tiene entre sus propdsitos ser una especie de abrebocas e invitacion a
otras, que sin la pretension de latinizacion del campo de la Psicologia Orga-
nizacional y del Trabajo, si mantiene su objetivo de aportar en la discusion
y reflexion sobre las realidades actuales y por venir de las relaciones y con-
textos de trabajo.

Esperamos que disfruten la lectura e invitamos a los lectores a usar sin
preocupacion de critica los capitulos y las propuestas en ellos presentadas,
como elementos de provocacion para dar continuidad, reorientar o inclusi-
ve consolidar sus posiciones actuales sobre los fendmenos o problemas de
su interés.

Erico Renteria Pérez, PhD.
Universidad del Valle, Colombia

Sigmar Malvezzi, PhD.
Universidad de Sao Paulo, Brasil
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PREFACIO

Como su propio titulo sugiere, esta obra incluye una seleccion de temas
cruciales para el desarrollo contemporaneo de la Psicologia Organizacional
y del Trabajo (POT) en el especifico marco sociocultural colombiano y en
el latinoamericano en general. Sus contenidos son también relevantes para
el estudio de la calidad de vida de las personas trabajadoras en sus entornos
laborales, asi como para la comprension de la compleja articulacion histo-
rica de macrotendencias globales con procesos locales de reestructuracion
de las condiciones de trabajo y de reconstruccion de la subjetividad laboral.

La amplia variedad de sus contenidos estd organizada en un doble plano:
Por un lado, rescata, actualiza, aclimata y latinoamericaniza temas clasicos
de la POT mainstream, como vocacion, socializacion, identidad, carrera la-
boral, gerencia del desempefo u oferta y demanda de competencias en el
mercado de trabajo. Por otro, trata de topicos emergentes de la metamorfo-
sis del mundo del trabajo operada durante la transicién entre milenios y ca-
racterizada principalmente por la crisis del fordismo y la posmodernizacién
de las condiciones, normas, procesos y relaciones laborales, propiciadas a
su vez por la globalizacién econdmica neoliberal y la informacionalizacién
de la sociedad y de la cultura. A ese respecto, algunos capitulos hacen eco
de configuraciones locales de esta dinamica global, enfocando aspectos tan
centrales de la misma como la empleabilidad, el teletrabajo, el empleo infor-
mal o la actividad laboral flexibilizada, fragmentada e individualizada.

Entre los aspectos caracteristicos del conjunto de sus capitulos sobresale
su enfoque situado, por el que el objeto figurativo de cada estudio destaca
del trasfondo espacio-temporal y sociocultural que le confiere su singulari-
dad y su sentido especifico. Esta precaucion epistemoldgica facilita de paso
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la lectura del contexto de produccion del conocimiento aportado. Otro ras-
go tipico de varios de sus componentes es la marcada tendencia a la funda-
mentacidn y orientacion teérica de la investigacion presentada. Asi mismo,
en el perfil de las propuestas de abordaje de los desafios planteados en los di-
versos capitulos, despunta la del manejo combinado de variables personales
(rasgos) y ambientales (condiciones de trabajo). Normalmente, el alcance
de estas referencias al entorno se circunscribe al microcontexto de la orga-
nizacion. Sin embargo, en algunos casos lo trascienden, extendiéndose hasta
aspectos macrocontextuales del sistema econdmico, laboral, sociohistérico
y cultural (flexibilizacion, precarizacion, valores, dilemas morales transcul-
turales, etc.). También forma parte del denominador comun a diversos ca-
pitulos del texto una cierta mirada critica y de distanciamiento con respecto
del statu quo, tanto en lo que se refiere al principio de realidad del mundo
laboral como al convencional modo académico y cientifico de abordarlo.

Desde una dptica metodoldgica, en uno de los trabajos empiricos se re-
curre excepcionalmente al disefio cuantitativo, que en este caso comporta la
aplicacion de la técnica de encuesta mediante cuestionario y el tratamiento
estadistico de los datos obtenidos. Pero en general en el libro predomina la
metodologia cualitativa; de modo que en su caja de herramientas de reco-
gida de informacién ocupan lugares destacados técnicas como entrevista
(semiestructurada o en profundidad), etnografia, observacion (participante
0 no), check list, estudio de documentos o de practicas discursivas, etc. De
forma consistente, el tratamiento de la informacion colectada por estos me-
dios se realiza principalmente a través de diversas modalidades de analisis
de contenido, o de otros recursos especificos, como el arbol de asociacién
de ideas.

El volumen integra multiples contribuciones: En su primer capitulo,
Hernan Camilo Pulido y Johanna Burbano pusieron de manifiesto algunas
lineas de tensién que en la actualidad atraviesan el proceso de construc-
cion de la subjetividad laboral en el contexto de las transformaciones que se
vienen operando en las condiciones de trabajo. Para ejemplificarlas, enfoca-
ron los repertorios culturales con que dan cuenta de su experiencia laboral
personas trabajadoras empleadas en el sector publico. En el siguiente, Efrain
Garcia y Erico Renteria describieron la compleja dinamica de la construc-
cion de identidades profesionales, centrando su objeto de estudio en el pro-
ceso de convertirse en oficial de policia. Por su parte, Lady Brigitte Galvez y
Marcelo Afonso Ribeiro abundaron en el tema, enfocando las construccio-
nes identitarias en migrantes colombianos en Sao Paulo.

Algunos estudios compartieron como objeto de investigacion el de las
multiples facetas contemporaneas del trabajo y de sus vivencias. Alba Luz
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Giraldo, Erico Renteria y Sigmar Malvezzi examinaron la experiencia de su
fragmentacion en profesionales universitarios. En la misma linea, Wilner
Arbey Riascos y Erico Renteria expusieron el cémo dieron cuenta del propio
trabajo y de sus dindmicas algunos tomadores de decisiones. Por su parte,
Diana Milec Cifuentes y Alba Luz Giraldo trataron de algunas implicaciones
psicosociales del teletrabajo sobre la persona teletrabajadora, contempladas
desde los respectivos puntos de vista de diversas instancias implicadas (go-
bierno, empleadores y el propio personal que teletrabaja). Martha Cecilia
Garcés y Erico Renteria describieron algunos atributos del trabajo informal
en el centro de la ciudad de Cali. Asi mismo, Deidi Yolima Maca, Ana Yancy
Montoya y Carlos Alberto Mejia, en una investigacién con trabajadores pro-
fesionales, se ocuparon de trabajo flexible, trayectorias laborales y respon-
sabilizacion de los sujetos. Finalmente, Carlos Fernando Torres y Schirley
Ruiz contribuyeron con algunas consideraciones sobre el trabajo de dirigir
organizaciones no gubernamentales en Colombia.

En otra serie de aportaciones monograficas, figuran la evaluacién por
Astrid Morales-Jiménez y Tania Garcia-Ramos sobre la implantacion de un
modelo sistémico de gerencia del desempefio en organizaciones puertorri-
quenas, constatando una notable distancia entre el conocimiento teérico yla
puesta en practica del modelo; asi como la caracterizaciéon por Maria Cons-
tanza Aguilar y Erico Renteria de la empleabilidad de los egresados de una
institucion colombiana de educacion superior y la presentacion por Diana
Isabel Velandia del papel de diversas areas de conocimiento psicolédgicas en
la adecuacion de la oferta de graduados a la demanda de cualificaciones y
competencias por el mercado de trabajo.

El valor de un libro como este puede medirse por la cantidad de micro
respuestas puntuales que aporta a las preguntas especificas que guiaron el
proceso de la investigacion correspondiente a cada uno de sus capitulos.
Pero también cabe la opcion de juzgarlo por las preguntas generales que
suscita o por las dudas que activa, alimenta y refuerza; es decir, por su ge-
neratividad. A ese respecto, cuando se amplia el campo de vision desde los
arboles individuales al bosque como totalidad, emerge del conjunto de la
publicacion una cuestion general implicita: en un mundo del trabajo in-
merso en un proceso complejo, intenso y acelerado de transformacion de
sus contenidos y de sus formas, de sus normas y condiciones de realizacion,
;qué puede y debe conocer y hacer la POT para estar a la altura del actual
momento histérico?

Desde la perspectiva general adoptada en la obra, se vislumbran esbozos
de respuesta: Compete a la POT participar activamente en la mision inter-
disciplinar de responder a una triple urgencia: (a) dotar de (nuevo) signi-
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ficado, sentido y valor a la experiencia del trabajo posmoderno —flexible,
intenso, inestable, discontinuo, fragmentado, individualizado—, (b) capaci-
tar a las personas trabajadoras (en el plano individual y como miembros de
colectivos organizados) para afrontar sanamente demandas del “mercado”
laboral a menudo saturadas de riesgos psicosociales, y (c) dotar a las organi-
zaciones de argumentos y estrategias para el disefio de entornos de trabajo
saludables, dignos, humanos y decentes, desde el supuesto de que la calidad
del trabajo es no solo un valor humano tradicional, sino también un valor
emergente en el mismo mercado.

El panorama descrito por este libro da una idea del largo camino que
queda por andar (en los niveles local y global) hasta el acceso a un sistema
laboral que garantice el logro de cotas deseables de bienestar y de desarro-
llo humano. Para progresar en esa direccion serdn necesarios cambios en el
mercado y en la regulacion del trabajo, orientados por mas libros como este.

Josep Maria Blanch, PhD.

Universidad Auténoma de Barcelona, Espana.
2017
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CAPITULO 1

DE LA CONSTRUCCION DEL SERVIDOR PUBLICO
Y DEL LUGAR DE LA VOCACION EN LAS CONDICIONES
DE TRABAJO CONTEMPORANEAS

Hernan Camilo Pulido-Martinez, PhD.
Pontificia Universidad Javeriana

cpulido@javeriana.edu.co

Johanna Burbano Valente, PhD.
Pontificia Universidad Javeriana

jburbano@javeriana.edu.co

Entrevistador: ;Crees que el servidor piiblico tenga vocacion?
Miguel: Si, claro; es una formacioén, que poco a poco se va ganando.
(Entrevista a servidor publico)

RESUMEN

En este articulo se presentan los resultados de un estudio que explor¢ la
construccion contemporanea de la subjetividad de los trabajadores del sec-
tor publico en Bogotd, Colombia. Especificamente se consideraron las mul-
tiples dimensiones que estan involucradas en la constitucion del servidor
publico como un sujeto trabajador con vocacion. Para esto se condujeron
129 entrevistas a trabajadores de los niveles directivo, asesor, profesional,
técnico, asistencial y Jefes de Talento Humano, en cada una de las 24 enti-
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dades cabeza de sector de la Rama Ejecutiva del orden nacional presentes
en Bogota. Los resultados permiten ubicar distintos repertorios culturales
utilizados por los trabajadores para dar cuenta de su posicion en el contexto
de las actuales condiciones laborales por las que atraviesa este sector.

LA CONSTRUCCION DE LA SUBJETIVIDAD LABORAL CON VOCACION

Hasta hace algunos afos se les arrogaba a ciertas posiciones del mundo
laboral una serie de particularidades a partir de las cuales se describia como
profesiones con vocacion. Esta visidon mostraba una cercania intima con la
religiosidad en la medida en que se les atribuia, especialmente a ciertos tra-
bajadores, una serie de rasgos “cuasi” espirituales que deberian tener para
poder desempenarse de forma adecuada. No solamente el sacerdocio, sino
la medicina, la enfermeria, las artes, la pedagogia y por supuesto el servicio
publico, entraban en la clasificacion de los trabajos en los cuales, en ma-
yor medida, sus ejecutantes deberian tener una “vocacién” para llevarlos a
cabo de modo correcto. La entrega a los demas, el sacrificio de los propios
intereses ante el bien comun y la persistencia para alcanzar las metas aun
ante la adversidad, se contaban entre las caracteristicas mas sobresalientes
de aquellos trabajadores con vocacién.

En términos de la administracion del Estado, esta vision de la vocaciéon
se hacia acompanar de la carrera administrativa como fuente central de la
relacion entre los trabajadores, las tareas propias del gobierno, y la cons-
truccion de lo publico. De acuerdo con Max Weber (1964), se configuraba
asi una manera de ejercer un tipo de dominacién “legal con administracion
burocratica” que resultaba ser la mas racional que se podia establecer. Esta
mezcla del llamado cuasi-religioso de la profesion, vista como una relacion
particular con el trabajo que se desempena, y la conjuncién de una serie de
disposiciones del trabajador, lograban una administracion “ideal”, alejada
de la politica, de manera que se garantizaba la correcta administracion de
una sociedad democratica (Fry & Nigro, 1996).

Se tenia entonces una forma de concebir a la subjetividad del trabajador
publico en donde se proponia que la vocaciéon podia traducirse basicamente
como una caracteristica psicoldgica, por tanto intrinseca al sujeto, vinculada
con las actividades laborales especificas de las cuales se derivaba una identi-
dad, que de manera fundamental algunos poseian y otros no. Por supuesto,
se descontaba que las condiciones en las que se laboraba permitian que este
fendmeno de la vocacion se presentara, razon por la cual se daba por hecho,
luego no era necesario incluir de manera tajante en las elucubraciones so-
bre la vocacion las condiciones laborales puesto que estas estaban, para los
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trabajadores oficiales y publicos, determinadas por el empleo permanente y
por la carrera administrativa.

Vale la pena mencionar algunas de las caracteristicas que Max Weber
(1964) describio para los funcionarios vinculados con el Estado puesto que
seflalan como se constituia una subjetividad vinculada con la carrera admi-
nistrativa en las condiciones objetivas de trabajo que prevalecieron hasta la
década de los afos ochenta. Se sefialaba entre otras que: los trabajadores de-
bian ser “personalmente libres” pues ellos se comprometian solamente con
los deberes objetivos de su cargo; también, los servidores publicos debian
tener competencias rigurosamente fijadas, asi como tenian que haber ele-
gido libremente su trabajo. Adicionalmente, se prescribia que las personas
que laboraban dentro de la administracion del Estado convenian mostrar
las calificaciones que los hacen dignos de ser nombrados en su cargo, se les
tenia que asignar un salario fijo, sus funciones estaban relacionadas con las
actividades propias de su profesion, lo cual da como resultado tanto las con-
diciones para que pudiesen realizar una carrera, como un sistema con una
rigurosa disciplina y vigilancia administrativa. La vocacion en este contexto
que ahora llamariamos “ideal” se presentaba como una forma moderna de
sacerdocio que se diferenciaba radicalmente del tradicional en que dicha
vocacion no se arraigaba en el trabajo monastico, por el contrario, era re-
sultado de una mezcla entre la racionalizaciéon que representa la burocracia
a cargo de la administracion del Estado y el fundamento mistico del trabajo
abnegado propio de la cultura laboral vinculada con unas condiciones obje-
tivas (Lopez-Cortez, en prensa).

Resulta pertinente anotar que esta propuesta de una subjetividad ideal
del trabajador publico con vocacién siempre ha estado en contacto con
otras maneras de concebir al servidor publico, circulantes en la cultura, que
han generado una serie de tensiones que enmarcan dicha construccion de
la subjetividad. El estereotipo ampliamente compartido de que los traba-
jadores publicos, en general, no cumplen con sus deberes, son renuentes a
satisfacer las demandas que se les formulan, estdn estancados en sus cargos
y no se transforman de acuerdo con un mundo constantemente cambiante,
acompafia de manera cercana a la vision ideal que se consideré6 con anterio-
ridad. Estas dos formas de ver al trabajador sefialan la tensién que produce
en la administracion publica en donde se construye, de acuerdo con Lopez-
Cortez (en prensa), una figura de dos caras. Esta situaciéon ambivalente sig-
nifica que las actuaciones de los servidores publicos se moveran siempre
entre la aprobacion y la desaprobacidn, entre lo piadoso y lo grotesco, entre
lo alabado y lo condenado. Se tiene asi, entonces, que la constitucion de la
subjetividad que presenta una vocacion no es un producto sencillo e inme-
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diato, sino que es el resultado de multiples influencias que se unen para que
en determinado momento histdrico y en una situacion especifica de trabajo
emerjan trabajadores que actuardn con vocacion. La vocacion en este sen-
tido se puede considerar como el resultado de un proceso de construccion
de seres humanos que se refleja en un lenguaje que describe como son los
trabajadores que si la tienen. Como tal, este lenguaje cambia con el tiempo,
lo que lleva a sostener que la concepcion del sujeto trabajador con vocacion
cambia a través de la historia por la influencia de multiples dimensiones.

CAMBIOS SOCIALES Y LA CONSTRUCCION DE LA VOCACION

Ante los cambios que hoy en dia se presentan tanto en el mundo del tra-
bajo como en las maneras de concebir y estudiar a los seres humanos que
laboran, la constitucion de la subjetividad laboral con vocacién hay que re-
examinarla de manera detallada pues se presentan indicios de que puede es-
tar mutando en la medida en que estan apareciendo nuevos factores que ge-
neran diversas tensiones, en medio de los cuales se construye la subjetividad
del trabajador. Las maneras en que se compone la subjetividad con vocacién
parecen variar por la influencia de fenémenos tales como la reduccién del
Estado, la flexibilizacion de las condiciones laborales, el desdibujamiento de
la seguridad social que el empleo ofrecia, asi como la tercerizacién del traba-
jo. Se puede decir que al menos los siguientes aspectos influyen las maneras
en las cuales se construyen los trabajadores:

Primero, los cambios en la administracion del Estado

El “nuevo management” publico ha traido al manejo del Estado una se-
rie de conceptos y de practicas que provienen del sector privado (Sisto &
Zelaya, 2013; Sisto & Fardella, 2013; Fardella, 2013). Esto ha generado la
adopcion de una serie de estrategias que, se supone, aumentaran la eficien-
cia y eficacia de la administracion publica. Siempre se ha considerado, en
términos de la administracion publica, que se debe transformar la gestion
para hacerla mas eficiente con miras a alcanzar el mayor beneficio comun.
En esta linea se han introducido estas nuevas maneras de administrar el
trabajo, con el deseo de alcanzar este objetivo de mejoramiento en el sector
publico (Guerrero, 2006). A manera de ilustracion, se prescribe que las ofi-
cinas reguladoras de la gestion del personal deben focalizarse en la conse-
cucion de valores liberales tales como el mérito, la igualdad, el desempefio
eficiente y eficaz, el entrenamiento continuo y el aprendizaje para toda la
vida. De este modo, se espera garantizar que se tendran trabajadores profe-
sionales, competentes y objetivos. Como resultado de la implementacién de
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las medidas para transformar la gestion se tiene la expectativa de promover
la movilidad social, y por tanto, aportar a la construccién de una sociedad
mas justa (Oszlak, 2003). Sin embargo, como la literatura especializada se-
fala, mas que evaluar, a la luz de los efectos y de establecer las apropiaciones
que son pertinentes para el sector publico, las estrategias provenientes del
sector privado se aplican casi indiscriminadamente, esperando que cum-
plan el mismo cometido que alla pueden alcanzar. Los cambios en los con-
ceptos y practicas con los cuales se administra afectan la constitucion de la
subjetividad del servidor publico contemporaneo. Se puede citar, solamente
por ejemplificar el espectro de los cambios, como el nuevo management
produce un alejamiento de la visién de una interioridad con vocacién, y en
su lugar, usando los conceptos provenientes de la psicologia del trabajo, la
subjetividad de los trabajadores se muestra vinculada fundamentalmente a
estar motivados o —en el caso no deseado— desmotivados.

Segundo, los cambios en las condiciones laborales
han favorecido la emergencia de distintos tipos de trabajadores

Bien se habia descrito que la subjetividad con vocacion estaba relaciona-
da con la posibilidad de desarrollar una profesion y de establecer un vinculo
claro con las actividades que se adelantaban en las organizaciones laborales
a través de los conocimientos especificos de las funciones y de la aplicacion
de las habilidades particulares a las tareas encomendadas. Las condiciones
laborales que en el presente parecen imponerse desdibujan esta serie de as-
pectos. Los contratos temporales de todo tipo, sumados a la flexibilizacion
que a diferentes niveles se presenta en el sector publico, hacen que las certe-
zas que existian desaparezcan. Nuevos tipos de trabajadores han emergido.
Al punto que a los tradicionales trabajadores oficiales y de carrera se les
han sumado los provisionales, los contratistas, los de libre nombramiento y
remocion y los de periodo. Estos distintos tipos de contrataciéon producen
accesos diferenciales a los recursos y a los beneficios que ofrece el Estado.
La tensién que se suscita entre los trabajadores de planta y aquellos que
tienen otros tipos de contratacion afecta la forma que asume la subjetividad
del trabajador del sector publico. Las diferencias, entonces, se convierten
en fuentes de constitucion de la subjetividad derivadas de la relacion que
se establece entre los distintos tipos de trabajadores presentes en el sector.

Tercero, los cambios radicales en las maneras en que se concibe
la produccion de la subjetividad

Convencionalmente en psicologia se concebia que los trabajadores te-
nian una serie de atributos esenciales tales como la personalidad, la inteli-
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gencia, las actitudes, y aunque menos considerada, también se examinaba
la vocacidn para el trabajo y los estudios. Estos atributos, a los cuales se les
llama objetos psicoldgicos, se presumia que eran consustanciales a los seres
humanos, los cuales podian mostrarlos en mayor o menor medida. Ahora,
por el contrario, se considera que los objetos psicoldgicos, contando entre
ellos a la vocacion para el trabajo, son el resultado de un proceso (Pulido-
Martinez, 2011, 2012; Stecher & Godoy, 2014). Por tanto, todos estos atri-
butos psicologicos se configuran histéricamente, son susceptibles de cam-
bios alo largo del tiempo y se producen en relaciones sociales especificas, las
cuales guardan relacion con las maneras en las cuales se organiza el trabajo.
Entonces, hoy, los modos de concebir al trabajador rompen con el supuesto
de que la configuracion de la psicologia esta vinculada exclusivamente con
la interioridad de las personas. En su lugar, se asume que los atributos que
se les pueden asignar a los trabajadores estan en gran medida producidos
por los procesos sociales e histéricos relacionados con las condiciones de
trabajo y, especialmente, con el lenguaje que construye las realidades labo-
rales y las maneras de ser trabajador (Schvarstein, 1992; Burbano Valente &
Carvajal Marin, 2005; Pulido-Martinez, 2006).

En términos generales, hasta aqui se han sefialado una serie de transfor-
maciones en medio de las cuales se esta constituyendo la subjetividad del
trabajador con vocacion. Por supuesto, el hecho de que la subjetividad esté
en constante construccion implica necesariamente que su transformacion
se produce en medio de unas tensiones entre lo que esta establecido y las
nuevas condiciones que interpelan al trabajador. Es a través del lenguaje
que se puede dar cuenta tanto de las transformaciones que estan ocurriendo
como de las tensiones que operan para producir el cambio. Asi los reperto-
rios que usan los trabajadores en el dia a dia para describirse a si mismos y
su relacion con el trabajo se convierten en la via regia para indagar sobre la
vocacion y las formas que asume la subjetividad contemporanea de los tra-
bajadores en medio de estas transformaciones (Garcia Alvarez, 2008; Potter
& Wetherell, 1996).

Los cambios en la administracion del Estado y los cambios en el trabajo
son dos fuentes fundamentales de transformacion de la subjetividad (Sisto,
2009). Para comprender estos cambios y su influencia sobre las maneras
de ser y estar en el trabajo desde las ciencias sociales y especialmente desde
la psicologia, en la actualidad se ha propuesto una tercera transformacion
que hace referencia a otras formas de entender la subjetividad, en donde las
construcciones que en la practica cotidiana se hacen en el lenguaje resultan
centrales. En el escenario del servicio publico estas tres transformaciones
se articulan alrededor de unas tensiones en medio de las cuales se estan
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produciendo distintos tipos de trabajadores, entre los cuales emerge y se
transforma la vocacion.

LA CONSTITUCION DE LA SUBJETIVIDAD EN MEDIO
DE LAS TENSIONES DEL SECTOR PUBLICO

Con miras a establecer las tensiones y los repertorios que forman parte
fundamental de la subjetividad del trabajador se entrevisté a 129 trabajado-
res de los niveles directivo, asesor, profesional, técnico, asistencial y Jefes
de Talento Humano, en cada una de las 24 entidades cabeza de sector de la
Rama Ejecutiva del orden nacional presentes en Bogota. Estas entrevistas
fueron grabadas y transcritas. Para el analisis, la informacion fue clasificada
en diversas matrices de sentido que dan cuenta de las multiples dimensiones
que estan involucradas en la construccion de un trabajador con vocacion.
Los niveles en los cuales se clasificé la informacion, méas que corresponder
a diferencias separadas en la cotidianidad del trabajo, se constituyen en he-
rramientas analiticas que son usadas para organizar la informacién. A con-
tinuacion se presenta una muestra de estas tensiones ejemplificadas a través
de fragmentos tomados de las entrevistas con los trabajadores. La primera
tension esta referida a la relacion entre las diferentes formas de contrata-
cion, la segunda se enmarca en la tension que se establece contemporanea-
mente entre el sector publico y el privado y la tercera hace referencia al
caracter construido o esencial de la subjetividad y de la vocacion.

DE LAS FORMAS DE CONTRATACION.
¢ESTABILIDAD O INESTABILIDAD?

Una de las fuentes de tension que hoy recorre el sector publico esta rela-
cionada con las diversas formas de contratacion. El porcentaje de trabaja-
dores que estd vinculado con las organizaciones del Estado en modalidades
distintas a los contratos indefinidos es muy alto, al punto que en ambitos
como el de la salud el nimero de trabajadores con contrato a término fijo
supera con creces a la cantidad de aquellos que tienen uno indefinido. En la
medida en que aqui se parte de considerar que la constitucion del sujeto, y
de su vocacidn, no esta vinculada con una esencia que tengan las personas
en su interioridad, sino mas bien que esta es el resultado de una interacciéon
entre las personas con su medio laboral, la tensidén que se suscita a partir de
la contratacion juega un papel central. En el fragmento que sigue a conti-
nuacion se senala, desde la perspectiva de los entrevistados, precisamente
la cuestion de la construccion del trabajador alrededor de las condiciones
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laborales. Por ejemplo, uno de los entrevistados sefialé cémo la vocacién
presente en ¢l no es una cuestion inmediata, o que surja espontaneamente.
Es mas bien un proceso que se va construyendo poco a poco, para lo cual
—para que emerja— son basicas unas condiciones de estabilidad:

En un principio fue en busqueda de una oportunidad laboral como creo que
comenzamos casi todos, y con el tiempo se fue desarrollando en mi un sentido
de pertenencia, de reconocimiento hacia la entidad, asi como en la entidad un
reconocimiento hacia mi trabajo, que genera un lazo que me permite sentirme
orgulloso de mi condicion de empleado publico.

En este fragmento, por sencillo que parezca, se plantea un asunto fun-
damental. Claramente se muestra un proceso para la construccion del tra-
bajador con vocacion, donde la mutua relacién de reconocimiento entre la
organizacion y el trabajador, ademas del desarrollo del sentido de pertenen-
cia, hacen que se genere un vinculo del cual se deriva el sentimiento de ser
servidor publico.

Las condiciones de estabilidad en el sector publico estan vinculadas con
la carrera. Ya desde que Max Weber discurri6 acerca de la constitucion de
la vocacion se mostraba la relacion que existe entre esta y las posibilidades
de cursar una carrera administrativa. Sin embargo, no solo por la presencia
de la carrera como realidad factica automaticamente se abre el escenario
para la aparicién de la vocacion. Asi, los trabajadores del sector publico se
refirieron a que esta condicién laboral, cuando involucra posibilidades de
movilidad horizontal y vertical, amplia el espectro de oportunidades que el
trabajador tiene para su desarrollo, y por tanto para construir y actualizar su
vocacion. Asi como fue senialado que cuando, por el contrario, se produce
estancamiento en la carrera por los impedimentos que el sistema establece,
aunque la vocacion no desaparece, la sensacion de descontento y de frustra-
cién en referencia a la situacion de no movilidad, obviamente se convierte
en obstdculo para el fortalecimiento de las potencialidades que actualicen la
vocacion. Como comenta uno de los entrevistados de carrera:

Porque es que el nivel técnico llega hasta grado 16 y ahi no puede avanzar,
ni saltar, ni subir, es un problema que tienen los técnicos; aunque aqui dice
Departamento de Ciencia y Tecnologia, los tecnélogos no tenemos derecho a
nada, porque ni por experiencia deja saltar a un cargo mds alto.

También afirmé otro de los entrevistados, sobre este mismo punto del

estancamiento por los requerimientos que no posibilitan la movilidad e im-
piden el crecimiento personal basico para que la vocacion se desenvuelva:
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Lo que vas a ver en muchos cargos de aqui es que hay muchos que han estudia-
do una carrera, son profesionales pero estdn en cargos técnicos o asistenciales
y no pueden acceder a ser profesionales porque la entidad dice que no tienen la
experiencia, entonces ese es otro absurdo de la carrera administrativa [...] aqui
tii ves que el de Almacén estd de operario y es un administrador de empresas y
las secretarias que son profesionales, pero que han hecho todo ante la entidad
a ver si las dejan desemperiar cargos profesionales y no ha sido posible. Pues la
desmotivacion es total, la falta de reconocimiento es impresionante.

Sin embargo, el sistema mismo de carrera, en la medida en que no da lu-
gar a la movilidad y al consiguiente crecimiento personal que la acompana,
producto de las tareas de otro nivel de complejidad y de mayor jerarquia
—sefialan los trabajadores—, es como, precisamente, no estar en la carrera.
Desarrollo profesional y profesion de la vocacidn en términos de condicio-
nes de estabilidad laboral deben ir de la mano, de lo contrario, en palabras
de una de las entrevistadas:

Pues si tengo la estabilidad, pero como te digo no tengo nada de carrera, no
hay forma de acceder a nada nuevo, no hay nada distinto, no dan ganas de
hacer ni lo de siempre, pues ni siquiera la posibilidad de mds plata.

Los impedimentos para avanzar en la carrera se ubican en la contracara
de aquellos que pueden avanzar dentro de esta. La carrera se convertiria en
un potenciador mayor de la vocacion si le permitiera al trabajador desarro-
llar sus potencialidades. Para esto los retos que se desprenden del enrique-
cimiento de la tarea son fundamentales. Aunque el sector estd altamente
normatizado de manera tal que las labores de los trabajadores se limitan en
muchas oportunidades. Aquellos que consiguen movilizarse sefialan como
el trabajo mismo, en —y para— lo publico, representa una serie de retos
que contribuyen a su construcciéon como trabajador. Para ejemplificar este
punto, la misma funcionaria de carrera afirmo:

Yo no diria que mi trabajo es un trabajo rutinario. Todo lo contrario, es un
trabajo de permanentes retos. Siempre hay algo nuevo que aprender. Hay algo
nuevo que proponer. Digamos que si hay algo que me ha mantenido acd en
el cargo y que me ha motivado es eso, claro que eso también depende del pro-
fesional que esté a cargo de esas funciones, porque digamos hay profesionales
que siguen haciendo lo mismo, si uno mira las funciones del drea de talento
humano estdn definidas ya, inclusive por decreto ya estd definido lo que debe
hacer, pero depende mds del profesional, hacia donde quiere llevar esas fun-
ciones; para mi siempre ha sido un reto permanente proponer cosas nuevas,
generar cambios en la entidad, y creo que eso se ha visto durante el tiempo
que he estado acd; no ha sido una actividad rutinaria ni permanente, ni la he
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sentido asi, la he sentido como algo mds, una actividad de permanentes retos,
de cambios, y mds cuando he tenido la oportunidad de participar en varias
administraciones, que tienen lineamientos y vienen con propuestas diferentes,
cuando he tenido la oportunidad entre reestructuraciones, entonces para mi
realmente ha sido un reto el estar vinculada este tiempo a la entidad, es un
reto permanente.

En este fragmento vale la pena destacar un aspecto fundamental para
el sector y las transiciones por las que atraviesa. La carrera da la oportu-
nidad de encontrar retos en lugar de rutinas. Ahora bien, estos retos que
se desprenden de la movilidad pueden provenir de cambios en los cargos,
en las entidades y en las funciones. Son este tipo de condiciones objetivas
de trabajo las que abren posibilidades para que se produzcan procesos de
innovacion constante. Vale la pena resaltar que la movilidad como base de
la evolucion de la vocacidon no hace referencia a las practicas del sector pri-
vado, ni a estrategias de consultoria, mas bien estd relacionada con el mejor
desempeiio del trabajo para el bien comtn que requiere del mejoramiento
de los trabajadores que se encargan de este.

De otra parte, la estabilidad que representa la carrera se puede convertir
en obstaculo para la construccion de la vocacion porque la manera en la
que esta fue disefiada se convierte en una talanquera para el desarrollo del
trabajador.

Dos trabajadores en carrera administrativa a este respecto afirman:

Soy economista pero desafortunadamente aqui en la entidad soy técnico. Yo
entré acd cuando terminé el bachillerato, entonces este ha sido mi tinico traba-
jo; yo ingresé como contratista e inicié mi carrera acd, entonces aqui siempre
fui contratista; me colocaron en planta y me dieron la posibilidad de ingresar
como técnico porque tenia tres meses, perdon tres semestres de la carrera; yo
terminé mi carrera y pensé que cuando la entidad dejo de ser instituto a de-
partamento ya podia ser profesional, tener la opcién de un cargo profesional,
desafortunadamente no se pudo... porque en la planta para ingresar la gente
tenia que tener experiencia de dos afios, entonces no los tenia, por esa razén
he tenido ese pequefio inconveniente acd. Llevo mucha trayectoria, duré mds
de ocho afios en Tesoreria, pero desafortunadamente por ser técnico la entidad
no me podia certificar que fuera profesional porque no lo tenia. No, y también
entiendo a la entidad aunque ellos podrian haber cambiado el manual, pero
bueno eso son cosas ya internas de aqui, ya qué puedo hacer. No, me toca salir
de acd y buscar la experiencia y si quiero volver acd aplicar pero por ahora no
puedo.

Yo pienso que en el sector puiblico también seria muy importante que se tu-
viera en cuenta cudl es el historial de la persona y qué es lo que ha hecho y
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cudles han sido las metas y los logros que se han presentado, cudles han sido
los casos repetidos o los casos positivos que esta persona ha tenido para tenerla
en cuenta para que siga ejerciendo en el sector y que sean las personas que tie-
nen la carrera administrativa. En este caso en el departamento hay personas
que tienen mucho tiempo y experiencia pero que por falta de un carton nuevo
no van a tener derecho a acceder a un cargo superior y muchas veces llegan
personas que no tienen la experiencia, que no conocen la entidad y es otra vez
volver a generar como ese vinculo de bueno entienda que esto aqui funciona,
que esto se maneja de x, y o0 z; esta forma y esto estd frenando muchas veces
los procesos...

Estos fragmentos ilustran como la estabilidad de la carrera administrati-
va, en la medida en que impide la movilidad por la manera en que esta di-
sefiada, resulta estableciendo un movimiento contrario a lo que podriamos
llamar despliegue efectivo de la vocacidn, puesto que significa retrasos o im-
pedimentos para nuevas maneras de trabajar y desarrollarse. Esta situacion
de inmovilidad dentro de la carrera trae como consecuencia frustracién. Un
trabajador dice:

Yo relativamente llevo poco: afio y medio; pues no lo he visto y no lo visualizo
la verdad porque el encargo que tengo pues el ascenso fue considerable y la
especializacién que estoy haciendo me va a llevar muy posiblemente en muy
poco tiempo a otro puesto, entonces todavia no veo como posible estancamien-
to, pero de pronto al pasar el tiempo podria ser, ya cuando la entidad se conso-
lide mds se puede pero a la fecha no lo veo como posible, lo veo mds viable que
pueda seguir creciendo profesionalmente.

A la situacion de estancamiento contribuye el hecho de que el sistema de
carrera no permite lograr la experiencia necesaria para acceder a cargos su-
periores. Entonces, aun cuando el trabajador alcance una formacién mayor
que lo llevaria a que su vocacion pudiera hacerse patente, se mantuviera y
creciera, ocurre lo contrario pues las posibilidades de cambio se limitan en
términos de ascensos verticales.

Asi, un trabajador de carrera comenta:

Soy profesional especializado, lo que dice la norma es 24 meses me da la es-
pecializacién, pero también dice que necesito tres meses de experiencia y yo
de dénde voy a sacar los tres meses, nunca lo voy a hacer porque tengo que
renunciar a mi carrera administrativa para poder tener la experiencia y asi
una posibilidad de ascender; y resulta que en el momento en que renuncie,
renuncio a la carrera administrativa, voy y trabajo los tres meses pero cuando
venga ya no voy a tener la oportunidad de vincularme al DNP y, l6gico, voy a
perder todo. Aqui si es muy dificil ascender realmente porque todos los cargos
estdn totalmente cerrados.
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Como se ha mostrado hasta aqui, uno de los aspectos mas relevantes en
cuanto a esta tension entre las cuales emerge la subjetividad hace referencia
al papel de la carrera en la construccion de la vocacion. Se puede afirmar
que la carrera con movilidad, aqui vertical, es uno de los pilares de la voca-
cién. En la medida en que la vocacion esta fuertemente ligada a las tareas
que el trabajador debe ejecutar, esta puede crecer en cuanto existan posi-
bilidades de que los cargos se enriquezcan en sus contenidos, ofreciendo
de este modo potenciales satisfacciones para los servidores publicos. Asi, la
estabilidad que proporciona la carrera administrativa debe acompanarse de
posibilidades de cambio, que son generalmente bien acogidas por los traba-
jadores. En caso de que esto no ocurra:

Hay muchos factores, son muchos los factores, hay unos que digamos pierden
la esperanza de avanzar... por ejemplo, yo tengo mi carrera y sé que de aqui
no paso, yo tengo comparieros que dicen que ya no se pudo mds entonces como
que bajan la guardia y se enmarcan netamente en cumplir lo bdsico. Esa frus-
tracion es la que empieza a dafiar el trabajo... y pues también hay otros casos
en donde ya llevan mucho tiempo en el departamento, tienen otras mentali-
dades, pero no creo que eso venga al caso, mds que todo es esa frustracion en
el sector.

He aqui un claro ejemplo de como el tan muchas veces argumentado
miedo al cambio debe matizarse, puesto que cuando el trabajador se en-
cuentra en condiciones de certidumbre laboral y oportunidades de desa-
rrollo que califica como valiosas las toma; de esta forma se orienta al traba-
jador hacia formas de hacer mejor su trabajo y de paso la vocaciéon puede
ser acrecentada. La carrera de por si es altamente valorada para el bienestar
del trabajador y como base para el incremento de la vocacién, sin embargo,
claramente también se estan sefialando los problemas de disefio que esta
tiene en cuanto a la movilidad que puede tener el trabajador cuando ha
logrado alcanzar niveles educativos mayores que le ubican como candidato
para continuar ascendiendo, pero a los cuales no le es posible acceder pues
tendria que arriesgarse a retirarse de su cargo actual para adquirir la expe-
riencia que se requiere y volver luego al sector publico. Incertidumbre que
obviamente no esta dispuesto a correr.

Se podria decir que uno de los aspectos centrales para la construccién
de la vocacidn, en referencia a las relaciones con la institucion, tiene que
ver, entonces, con la movilidad laboral que en este caso es ascendente. Si
esta ocurre estan sentadas las bases para que este componente contribuya
a la produccién de la vocacién del trabajador como servidor publico, vin-
culado a unas tareas y profesion especificas. Si la movilidad no se facilita,
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por el contrario, seguramente la apatia y el desgano pueden dominar la
actitud del trabajador y por tanto la vocacién como tal puede afectarse
negativamente.

Como se ha mostrado, la apariciéon y sustento de la vocaciéon no sola-
mente es una cuestion exclusiva de la tarea. La organizacion como escenario
amplio, con trabajadores como actores negociadores dentro de ella, resulta
fundamental. Por esto la entidad publica no puede constituirse como “un
escampadero”:

Yo creo que hay varias cosas que deben caracterizar a un servidor ptblico:
una es el compromiso con la entidad y con el pafis, la vocacién de servicio, real-
mente el que trabaja en el sector publico tiene que tener vocacion de servicio,
esto no puede ser un escampadero; el que se vincula no debe estar pensando
en venir, ensayar y luego irse. Si, hay algunas personas que participan en con-
curso, nunca han trabajado en el sector piiblico y les sucede eso porque tenian
una expectativa muy alta de lo que era el sector y de pronto no tienen la mejor
experiencia y salen de una y consideran que eso no es lo suyo, vocacion de
servicio, compromiso. Yo creo que algo es lealtad a la entidad y cuando hablo
de lealtad es que uno debe estar en las buenas y en las malas de la entidad y
usualmente uno ve que el funcionario cuando a entidad le va mal en algo en
vez de ayudarla a salir adelante lo que hace es hacer criticas destructivas, lo
que inclusive hace quedar mal a la entidad por fuera de la entidad; entonces
creo que uno si le debe algo de lealtad a la entidad y mds a uno que lo ha for-
mado en ciertas cosas. La lealtad en ese sentido no es encubrir cosas, uno no
debe encubrir cosas indebidas, las cosas que se hacen de manera ilegal, sino la
lealtad de estar en las buenas y en las malas con la entidad.

Igualmente se afirmé:

[...] tengo una inclinacion muy fuerte al servicio, me gusta mucho, entonces
aqui pues finalmente somos servidores puiblicos, entonces uno siempre estd en
contacto, ayuddndoles, en soporte, montando lo tiltimo en tecnologia, digamos
Colciencias fue la que trajo Internet a Colombia, pues digamos hay muchos
retos de tener muy cerquita la ciencia y la tecnologia, eso es lo que me ha
motivado y si tii entrevistas a todos los que llevamos mucho tiempo acd te van
a decir eso, nos atraparon de corazén, pero la gente nueva viene acd como a
escampar y se van.

Que el sector publico no sea un “escampadero”, desde la perspectiva de la
vocacion, resulta un hecho fundamental. No es una cuestion de “trampolin”
ni tampoco un empleo “pasajero”. Es una relacion mutua que surge entre la
entidad y el trabajador. Aspecto vital pues es en el inter-juego entre las con-
diciones que ofrece la organizacion y las potencialidades del trabajador que
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se fortalece el compromiso y por supuesto la lealtad como una de las partes
que deben configurar la vocacion.

A este respecto se sefial6 la importancia que tiene para el avance del
compromiso y de las formas de trabajar con vocacion, no solamente que el
trabajador se desarrolle, también algunos sugieren que las organizaciones
mismas dentro de sus estructuras deben planear cémo van a crecer y a po-
sicionarse en el contexto de las entidades del sector y ante el pais. En este
sentido, por ejemplo:

Yo me quedé por el carifio, por el compromiso, por lo que hacia... sin embargo,
con los afios uno se da cuenta que a veces uno no toma las mejores decisiones.
Hay que pensar también en si mismo. Esta era una entidad famosa, por eso
no me fui, tuve oportunidades de ser profesor en la universidad. Pero siempre
me convencieron de que me quedara. Pero fijense, ahora hace falta una rees-
tructuracion del sector piiblico, que el gobierno le ponga cuidado, que piensen
en desarrollar las entidades, es decir adecuarlas para el desarrollo y que estén
acordes con los avances tecnolégicos, que haya mds capacidad, que haya mds
posibilidad de que las entidades crezcan. Esta entidad fue famosa en los sesen-
tas, setentas y ochentas; ahora, en la situacién actual, el servidor publico se
acomoda a la situacion que exista, ahora no se ve que le den otra oportunidad.

La cuestion de crecimiento de la organizaciéon de nuevo abre la pregun-
ta sobre las reales posibilidades que ofrecen las entidades para que los tra-
bajadores de carrera puedan movilizarse. En el fragmento se nota que los
aspectos estructurales de la organizacién se tornan centrales para la cons-
truccion del trabajador, quien refiere la imagen externa de la entidad para
su configuraciéon del compromiso. Esta imagen externa se presenta fuerte-
mente vinculada, se podria decir, con el “disefio de la entidad”, que desde su
estructura permite el desarrollo del trabajador.

En contraste con la permanencia del trabajador de carrera, al trabajador
de “libre nombramiento y remocién” la situacion de inestabilidad lo condu-
ce por otros caminos para constituir su subjetividad. Se presentan variacio-
nes en las razones para trabajar; por tanto, se cambia o se sustituye aquello
que conocemos como el llamado hacia lo publico o hacia la vocacién. En
este sentido, a continuacidn se presenta un fragmento de las apreciaciones
de una funcionaria de libre nombramiento y remocion:

Yo considero que los nombramientos de carrera son muy valiosos para aque-
llas personas que estdn buscando absoluta seguridad econémica y de otra in-
dole en temas laborales, pero por mi edad y, no sé si solamente por mi edad,
o tal vez por mi forma de pensar, por mi educacion o formacién o lo que sea,
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no siento que sea el momento para quedarme de por vida en un tnico lugar
de trabajo. Yo quiero experimentar otros lugares de trabajo, quiero conocer de
otras empresas y conocerme a mi misma en otras entidades, como me puedo
desemperiar en otros temas y relacionarme con otro tipo de personas y eso lo
que me hace pensar que un nombramiento de catrrera, no sé, de alguna forma
te manda a estar mucho tiempo en un mismo lugar y permanecer ahi mucho
tiempo, la gente que aplica un nombramiento de carrera es porque realmente
estd buscando otro tipo de cosas, como la estabilidad o la seguridad.

La carrera no esta dentro de los planes laborales de esta trabajadora; para
ella, quedarse en un “puesto de por vida” representa un asunto escalofrian-
te, pues significa estancarse en vez de moverse a otros cargos que pueden
estar por fuera del sector publico. Los trabajadores de libre nombramiento
y remocion, seguramente, mantienen un capital social, educativo y cultural
por medio del cual la incertidumbre, en algunos casos, puede representar
ascensos en la carrera y en los ingresos. Por tanto, la inestabilidad no repre-
senta de por si una amenaza fundamental. Vale anotar la transformacion
que ocurre en cuanto a la relacion que se da con respecto a la tarea en estas
condiciones laborales. Mds que presentarse una vocacion, aparece la idea
de la motivacién como una forma de relacion con el trabajo y sus incenti-
vos. En esta circunstancia, la entidad puede ser vista como la empresa que
se torna en espacio motivacional, no vocacional. A este respecto la misma
trabajadora apuntala:

Ahora, si el momento para decir “ok” puede bajar mi salario, puedo bajar mi
cargo, pero puedo conocer una nueva organizacion y quiero tener retos nuevos
que son nuevas motivaciones y esa es la vida laboral. Tii todo el tiempo vas a
tomar decisiones en base a tus motivaciones, entonces si hoy tii quieres plata
buscards un cargo que te dé mds dinero asi te mates mds, por ejemplo.

Una cuestion adicional surge cuando se compara entre los trabajadores
de carrera y las otras formas de contratacion. Esto es especialmente notorio
en lo referido a la vocacion. Se denota que el tipo de contratacion es una de
las dimensiones claves de la vocacidn. Asi, una funcionaria de libre nombra-
miento y remocién al comentar este punto dice:

[...] en los que menos lo noto es en los de carrera; en los de carrera porque,
digamos, el personal de carrera mds o menos descansa como su responsabili-
dad como servidor publico en la estabilidad que le produce estar vinculado a
la carrera; entonces la persona de carrera no se preocupa por estudiar, no se
preocupa por comprometerse por hacer su trabajo, o sea hdgalo dentro del ho-
rario. A mi no me interesa que las personas se queden o que lleguen muy tem-
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prano pero que hagan su aporte donde se necesita; personal que sea realmente
comprometido y los de carrera no son asi; ese es como el término general; acd,
comprometidos, los nuevos, las personas que han llegado nuevas que no estan
imbuidas de ningiin...; es que las personas de carrera si son... Espero que eso no
me lo critiquen pero asi es, para qué me voy a poner a decirles lo que no es; las
personas que son de carrera son personas que no estdn comprometidas y que
no les interesa nada o sea estdn es como detrds de la parte fdcil, eso si recla-
mando todos los derechos que la carrera les deriva pero sin esforzarse. Cuando
llega el momento de la evaluacion, por ejemplo, eso si lloran y patalean por un
punto y porque ellos si son sobresalientes asi no lo sean.

Las condiciones en las que se desenvuelve el trabajo contemporanea-
mente, con sus rasgos de flexibilizacion y precarizacion, afectan en forma
directa al sector publico también en términos de contratacion. Entonces las
condiciones de trabajo resultan un asunto basico para que los trabajadores
desarrollen, o no, su vocacion. Por supuesto, en la medida en que las con-
diciones afectan mas a los trabajadores jovenes, quienes ya han constituido
su subjetividad en medio de la flexibilidad y la precariedad, se da como re-
sultado una percepcién de la estabilidad como una cuestién negativa para el
trabajador. Asi, por ejemplo:

Rodrigo: El servidor publico tiene que tener esa connotacion de servicio, de
ayudar, de estar pendiente de lo que necesitan los demds, de ponerlo al ser-
vicio, mds que todo es como servicio, para mi eso deberia ser, trato, servicio,
compromiso, lealtad.

Entrevistador: ;Y tii crees que eso se estd dando?

Rodrigo: No, por supuesto, no se estd dando, esto es mayor en los jévenes, ob-
viamente para ellos es mejor que estén en varios sitios. Cuando a mi me dicen
ssolo ha trabajado en Colciencias, cémo pudo? Yo no me aguanto en un sitio
mds de 4 arios, eso no es bueno para la hoja de vida, eso es lo que dicen, asi es
muy dificil el compromiso con la institucion y con la gente.

La relacidn con la estabilidad laboral que muestra la construccion de la
vocacion, especificamente con referencia a la estabilidad que se presenta a
través de la posibilidad de llevar a cabo tareas e intereses particulares, no es
una cuestion simple. Por el contrario, la complejidad involucrada se mues-
tra en los distintos aspectos hasta aqui sefialados. Es muy importante senalar
que las condiciones que ofrece la carrera como tal son insumo basico para
la construccion de la vocacion, sin embargo no es una condicién suficiente
por la manera en que estd planteada, pues se sefiala la urgente necesidad de
confrontar los diferentes problemas que se presentan y que se han mante-
nido a lo largo de los afios en el servicio publico en el pais. La movilidad,
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como cuestion central en términos de los retos y desarrollo de intereses, es
un factor primordial para la produccion del trabajador con vocacion. El es-
tancamiento, tanto por las talanqueras que el disefio de la carrera mantiene,
como la inmovilizacién personal y voluntaria resultan en una detencién y
quiza hasta en un retroceso de las formas de trabajar con vocacion.

DE LO PUBLICO Y LO PRIVADO.
¢COMPETENCIA O COMPLEMENTARIEDAD?

Supuestos como que el sector privado es eficiente, en contraposicion con
un sector publico visto como ineficiente, componen la tension en este pun-
to. Una mirada simplista supone que las estrategias para el manejo de los
recursos humanos disefiadas para las empresas privadas van a tener igual
repercusion en el sector publico. Es decir, con la idea de que la eficiencia
es resultado de la aplicacion de una serie de técnicas para el manejo de los
recursos humanos, se ha dado cabida tanto a lo que ahora se conoce como el
nuevo management publico, como a que se importen acriticamente las es-
trategias que se aplican en el sector privado. Cuando se aplican las técnicas
en el sector publico se acttia “como si” los dos sectores fueran iguales en su
funcionamiento y respondieran a los mismos objetivos. A este respecto, un
funcionario de carrera sefiala que en el encuentro entre los dos sectores se
producen fenémenos que muestran una cierta similitud. Sin embargo, in-
mediatamente se reconoce la diferencia en la que la experiencia que propor-
ciona el sector publico abre espacios para el desempefo en el sector privado.

[...] a veces la gente tiene una mala percepcion de que el servicio publico... los
que estamos sirviéndole a Colombia somos a veces personas que no trabajan,
que el sector publico estd lleno de gente floja, que se produce mds en el sector
privado. Pero cuando uno tiene la oportunidad de estar metido aqui, en mi
caso este aiio voy a cumplir 10 afios de estar en el sector piiblico, se puede dar
cuenta de que ha sido una experiencia maravillosa. Y eso es como todo, si us-
ted aprovecha la oportunidad y quiere salir adelante y sobresalir, aprende de
esa experiencia. Entonces, se la mete toda, estudia, es juicioso, disciplinado en
sus temas, y sale adelante. Y al revés, si usted estd en el sector privado le pone
la gana, le mete la ficha, es un trabajador honesto, pues obviamente va a con-
seguir un ascenso rapido por sus actitudes, acd es lo mismo. Sin embargo, acd
creo yo que se forma mds experiencia. Esa es la percepcion propia que tengo.
He tenido la oportunidad de ver comparieros que los llaman del sector privado
porque son muy buenos funcionarios en el sector publico; la experiencia que
se adquiere acd no se adquiere en ningiin otro lado. Si se quiere, si ti estds
mentalizado a trabajar no a perecear, porque pues hay mucha gente que viene,
tanto acd como en el sector privado, a hacer eso.
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El cardcter construido, no esencial, que tiene la subjetividad laboral en el
caso del trabajador del sector publico se destaca en los siguientes fragmen-
tos, en relacion con la tension que se establece con el sector privado. Las
imagenes negativa y positiva de uno y otro se confrontan, mostrando diver-
sas fuentes de constitucion del trabajador que llegan hasta las descripciones
que se han establecido en documentos oficiales tales como la Constitucion
nacional:

Mira, el tema en este momento de trabajar en el sector puiblico es que de un
tiempo para acd... hay una, digamos... como una caracterizacion no muy bien
vista del empleado puiblico. Siempre al empleado piiblico se le tacha como de
corrupto, de perezoso, de poco trabajador. En términos generales, siempre ha
sido una marca que ha tenido el empleado piiblico, lo que pasa es que a partir
de la Constitucion del 91 el concepto se amplié a algo mejor, que es el servidor
publico. Entonces, squé es lo que se quiere ahora? Resignificar ese concepto,
resignificar que yo no soy ese empleado piiblico. Ni un funcionario tampoco,
es decir yo no funciono, sino que soy un servidor. Esa es la gran diferencia, es
que si usted se va a trabajar al Estado, es porque usted quiere servir a los ciu-
dadanos. Repito, esa es la gran diferencia. Al revés, si usted trabaja en el sector
privado, usted trabaja para un empleador. A su vez usted puede desarrollar
sus cosas, pero no se olvide: usted estd trabajando para una persona, para una
firma y esto hace que el concepto de pertenencia sea totalmente diferente. Es
decir, el concepto de pertenencia en la parte puiblica, es una pertenencia a un
sistema de servicio puiblico, usted se siente que resignifica un poco su concepto
de trabajador, si estd en el Ministerio tal o en la Secretaria tal...

Y a continuacion:

En las oficinas de talento humano de las entidades publicas es resignificar,
rescatar el verdadero servidor publico, es decir el hombre que estd aqui por
vocacion, no el hombre que estd aqui como empleado, a que el Estado le de
todo, porque siempre es eso, como yo estoy trabajando en el Estado me tienen
que dar todo, mientras que si usted trabajara en una entidad privada el con-
cepto cambia totalmente; hay un cambio total del personaje donde usted tiene
que ejercer algo diferente, mientras que en el otro se cree que el Estado es que
le debe dar a usted, se olvida que es usted el que sirve, entonces es eso un poco
lo que se estd logrando tiltimamente que es resignificar el concepto de servidor
publico y alejarse de los conceptos de empleado piiblico, de trabajador puiblico,
de funcionario puiblico, esos son conceptos que se estdn dejando atrds.

Se sefiala en estos fragmentos no solamente la tension en la cual se cons-
truye al trabajador de los dos sectores en pugna sino que se establece que
esta relacion existe también con las organizaciones que forman cada uno
de estos. En este caso especifico, el trabajador publico puede establecer una
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relacion con el Estado y las organizaciones que forman parte de ¢él, caracte-
rizadas por esperar que se les de todo, cuestion que —se supone— ocurre
menos en el sector privado. Llama la atencion que en la relacién con las
organizaciones del Estado el trabajador publico no considera a este parte de
si como ciudadano. Le es algo ajeno, del cual debe derivar beneficios mas no
como un ente que debe ser cuidado a través del trabajo que él realiza.

Larelacion entre el sector publico y el privado tiene muchas otras formas
de revelarse. Entre estas, la tension entre las formas de administrar presen-
tes en el sector publico y las maneras de hacerlo en el sector privado estan
manifiestas constantemente. Se resalta la importancia que tienen las tareas
laborales; es decir, el tipo de trabajo que se realiza en las entidades oficiales,
para servirle al pais, asi como también las satisfacciones que esto trae. De
manera directa, la especificidad de las tareas y el objetivo del bien comun
que persiguen constituyen un eje central de la constitucion de la vocacién
que se aparta de otras tareas y formas de organizar el trabajo propias del
sector privado, en donde la subordinacién a la gerencia y el interés por las
ganancias son el centro de la ejecucién del trabajo. Se puede afirmar que
los trabajadores ven la vocacién en la tension entre lo publico y lo privado.
Sopesando ventajas y desventajas estos trabajadores deciden quedarse en el
sector publico, a pesar de las ventajas que ofrece el sector privado.

[...] algo que es, digamos, una diferencia muy importante en el tema del sec-
tor ptiblico y del sector privado, por lo menos en mi caso, para escoger a qué
me queria dedicar era el tema, digamos, colectivo. O sea no trabajar por una
causa especifica, sino trabajar por un tema del Estado, esto es, trabajar como
por un bien comiin, ;no? Eso me llamaba mucho la atencion. Aun cuando esto
no tiene que ser una cosa generalizada, pues en el sector privado uno también
puede hacer cosas por el bien comiin, pero me parece que es en el sector puiblico
en donde se tiene necesariamente que hacer; o mejor, es indiscutible que se
tiene que encontrar y llevar cabo ese peso del bien comiin, por eso me gusta
estar aqui en este trabajo.

Asi mismo, el siguiente fragmento muestra la importancia del trabajo
referido al bien comun como base de una manera de trabajar que, sin em-
bargo, se puede ver amenazada por las diferencias salariales entre uno y otro
sector:

[...] compromiso con la entidad, compromiso con el pais, sobre todo porque es
que acd uno viene al servir al pais, y el pais es usted. Si usted no tiene la ca-
miseta de Colombia, no, ni piense ingresar acd, porque se va a sentir aburrido
y mal. Y esto es lo mds importante cuando se piensa en el pago, que, es una
diferencia muy grande que hay entre el sector puiblico y el sector privado. En
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el sector privado se paga mucho mejor. Acd hay mds sacrificios en ese tema
econdmico. Y este es un problema que nos pone en cierta encrucijada... pues
claro, cuando la gente adquiere cierta experiencia en un tema, en un campo
y lo llaman del sector privado pagdndole el doble pues no lo van a pensar dos
veces y se retiran. Chao, porque ese es el problema; entonces esa es una de las
debilidades del sector publico frente al sector privado... uhmmm, pero tam-
bién yo pienso en el compromiso, en ponerse la camiseta y saber que acd va a
aprender mucho, vuelvo y le digo, y sobre todo qué le va a aportar al pais, ese
es como el resumen, eso es lo que siento y lo que he sentido y he vivido y lo que
seguird siendo para mi el compromiso con el pais.

No solo se sefialan, en este fragmento, las diferencias en términos de in-
gresos salariales y del compromiso implicado al permanecer en el sector pu-
blico, pues las tareas que alli se llevan a cabo afectan a la poblacion del patis,
convirtiéndose en una fuente central para la constitucion de la vocaciéon. En
estas condiciones, en las cuales los trabajadores publicos se entrenan y son
codiciados por el sector privado, es precisamente la tarea, en relacién con el
beneficio social que esta implica, lo que hace un aporte central a la construc-
cion de la vocacion. Aportarle al pais es frecuentemente la mayor razén por
la cual el trabajador publico describe que encuentra satisfaccion, crecimien-
to, compromiso y un sentido de valia social que no es facil de encontrar en
el sector privado. Por supuesto, las condiciones de trabajo aqui se asocian
con la estabilidad; si se habla de la decision de quedarse, esta se refiere impli-
citamente a que se esta en la carrera administrativa, convirtiéndose de este
modo esta condicion laboral en el sostén de la vocacion. Adicionalmente,
vale la pena destacar que también se presenta la tensién privado-publico
como foco de disgregacion, en la medida en que el sector privado puede
“llevarse” a los servidores publicos al ofrecerles mejores salarios.

Cabe resaltar, adicionalmente y en via contraria, que también algunos
trabajadores que habian migrado del sector privado al publico encontraban
alli ventajas a diferentes niveles que motivan el desarrollo de la profesion, lo
que se supone es uno de los pasos importantes para la construccion de un si
mismo vocacional:

Es un cambio considerable. Nunca habia trabajado en el sector publico, es
muy gratificante desde el punto de vista de las prebendas y el mejoramiento
de la calidad de vida, porque me ha mejorado... y la estabilidad laboral tam-
bién me cambié enormemente. Las expectativas que tenia del sector ptiblico
se cumplieron, pues porque en este momento ya estoy encargado en otro car-
go mucho mads alto, acorde a mis capacidades, a mi formacion. En tan poco
tiempo, inclusive esta entidad me estd pagando la especializacion en donde el
95% la pago la entidad, entonces por ese lado de beneficios personales y profe-
sionales excelentemente.
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En la misma linea, los trabajadores resaltaron que una de las diferencias
claves entre los dos sectores esta vinculada con que en el sector privado
“todo se ve en funcion de la plata, solo de la plata”, y no de las razones por las
cuales se ejecuta un trabajo para el bien comun, mas alla de intereses pura-
mente econdmicos. Sin embargo, algunos trabajadores sefialaron que esto
no ocurria en todos los casos y que algunos de los funcionarios no respon-
dian a esta légica del bien comun, contribuyendo a agudizar en términos de
imagen la tensiéon que se establece entre el sector publico y el privado:

Es ventajoso por la estabilidad, porque uno puede ayudar al pais asi sea
con un granito de arena, pero hay muchas personas que no lo toman asi y
por ejemplo a causa de unas personas la imagen del empleado piiblico es
mala, entonces por ejemplo cuando yo trabajé en la empresa privada me
decian “Ahh... cierto que usted fue empleada puiblica, ahh... las que toman
tinto y leen prensa”. Imaginese eso, entonces esa es la imagen que tienen
los de afuera, pero aqui adentro no es asi, a la mayoria nos toca duro y por
ejemplo ahorita estamos trabajando como por tres porque no hay personal,
empezando que no hay ni donde ubicar a mds gente , entonces la imagen de
afuera por culpa de algunos que llega la gente y si, de verdad, estdn tomando
tinto o estdn leyendo prensa o estdn en Internet, pero no todos somos asi,
pero ahora se ha creado esa imagen.

La construccion de la vocacion esta estrechamente vinculada con la satis-
faccion que se deriva de las tareas laborales que se ejecutan en determinado
cargo. Son estas tareas un aspecto fundamental de las condiciones de tra-
bajo, las cuales en sus multiples dimensiones conducen a que el trabajador
construya y ejecute su trabajo como una cuestion de vocacién. Cuando, por
ejemplo, la tarea es satisfactoria pero la contratacion entra a obstaculizar el
desempeiio, se genera diferentes incertidumbres en los trabajadores. En este
sentido se sefald:

Se me nota que yo me siento muy satisfecho con lo que hago. Sin embargo, es
complicado con el tema de vinculacién. Yo estoy vinculado provisionalmente,
para entrar ya en la planta del Ministerio en propiedad toca hacer un concur-
so, digamos que eso no funciona muy bien en general en todas las entidades,
pero a pesar de eso, lo que te digo, el trabajo que realizo me encanta, el con-
tacto con las personas a través de mi labor, yo me siento muy satisfecho, me
gusta mucho.

En el siguiente fragmento nuevamente se resalta la importancia de la ta-

rea para la construccion del trabajador que realiza sus acciones con pleni-
tud:
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Es como la variedad de las cosas, el aprendizaje; obviamente, si uno va a cual-
quier firma le toca cualquier tema, pero no es tan amplio, aqui te toca manejar
de todo, incluso cosas que no estudiaste en tu carrera, entonces, por ejemplo,
cuando a ti te ponen a liquidar una sentencia judicial, uno no tiene ni idea
de por dénde empezar ni cémo se hace, entonces empiezas a aprender otras
cosas que no hiciste antes o por lo menos como evaluar un candidato para
que ingrese al Ministerio, cémo evaluarle los requisitos, cémo evaluarle, cémo
ingresan, eh, digamos esa parte es chévere, es diferente, porque digamos uno ya
empieza a aprender en el sector privado todo lo que tiene que hacer, entonces,
digamos, demandas, pruebas, presentacién de alegatos, segunda instancia; o
sea, sabes lo que tienes que hacer y tienes casi el modelo para hacérselo a todos
los casos, obviamente hay casos muy diferentes y todo, pero aqui los temas son
mds amplios, empiezas a manejar, nosotros como tenemos que trabajar con
los sindicatos, con lo que nos piden los sindicatos, nos toca entrar a estudiar
cada una de las peticiones que ellos tienen, muchas veces no es algo que esté
en el derecho normal sino en el derecho laboral ordinario no administrativo.
Entonces, eso es lo que me ha gustado mds.

Las diferencias en la naturaleza, y en el fin ultimo del trabajo, en rela-
cién con la importancia de la tarea, constituye polos distintos a los cuales
el trabajador apela para construir su propia subjetividad en relacién con lo
laboral:

St, ehhh, siempre, como les reitero que es muy dindmico, y el tema de formular
una politica, de participar en la reglamentacion, en definir toda la parte nor-
mativa, en diferentes jerarquias de norma y poder hacer camino, es lo que a mi
me parece de gran éxito para una persona que quiere hacerlo, por eso, depen-
diendo del temperamento, de la forma que ve cada quien, cuando yo estaba
estudiando administracién en salud, proyectaba lo que estdbamos viendo, yo
estudié también en la Javeriana, entonces uno ve una cantidad de cosas de
economia, de calidad, de transformacién, de pais, y si uno estd estudiando
algo asi dice: “definitivamente donde podré desarrollarlas”; no necesariamente
cuando uno estd en el sector privado. Yo trabajaba en una caja de compensa-
cion que se transformo en EPS, entonces donde yo estaba, lejos me veia dentro
de quienes podian apoyar, dirigir, coordinar las acciones, muy dificil, porque
hay otros intereses, en lo puiblico hay un interés colectivo entonces la transfor-
macion y el cambio han sido muchos; yo ingresé a un drea, estuve tres o cuatro
afios en esa drea, ingresé por Riesgos Profesionales, después estuve en el drea de
Pensiones, después en Servicios Complementarios, digamos que eso ahondaba
en el aspecto de la seguridad social que era en lo que yo me habia formado y se
da uno cuenta de muchisimas cosas, se pueden analizar muchas cosas de ma-
nera transversal, porque a veces cuando nos estamos formando en pregrado,
va uno tan canalizado, va uno viendo solo una partecita y cuando ve que hay
otro tipo de cosas uno se sorprende gratamente, porque uno dice: “miércoles, el
abanico es mucho mds grande”. Hay personas que prefieren que les digan qué,
como, que les den linea, porque no es que no tengan iniciativa, pero prefieren
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sentarse a producir de otra manera, pero, digamos, para mi el tema de forma-
cion académica fue fundamental para estar en el sector puiblico, y me encanta.

En contraposicion, cuando los discursos que provienen del sector pri-
vado llegan a las entidades publicas “chocan” con visiones como la recién
sefialada, asi como con otras maneras de ejecutar el trabajo. Para mostrar
el conflicto que se suscita y al cual se le debe prestar mucha atencion para
recuperar y evaluar los aspectos positivos y negativos de las dos formas de
conducir las organizaciones, y de construir al trabajador, se incluye el si-
guiente fragmento:

[...] porque no es cultura de estas empresas manejar indicadores, eso quiere
decir que muchos recursos se pierden en costo de oportunidad, en corrupcion,
en cosas y no estdn siendo optimos en el manejo de los recursos para que una
empresa proyecte y asi es todo el sector piiblico, entonces me parece, eso me
da cierta nostalgia y uno aqui hace su trabajo, si molesto y todos me conocen
porque yo les digo: “no, ustedes me estdn generando costo de oportunidad”. O
me ponen a esperar en una reunion y no empieza, ;si me entiendes? Y yo soy
consciente de eso, de no gastar el papel pero es porque vengo de otra cultura
diferente, deberia incorporarse al sector piblico; acd son bien habilidosos para
saltarse las normas, no sé por qué el sector piiblico como que, no sé, mira que
es una contradiccion, acd estdn las normas mds estrictas para manejar recur-
sos, contratos y todo y sin embargo yo no sé como hacen y buscan el esguince
para volarse todas las normas, es como lo que yo veo, la diferencia con el sector
privado; en el sector privado es mucho mds controlado, mucho mds técnico
en su ejecucion de recursos, pero acd es otro mundo... entonces, por ejemplo,
uno en el sector privado tiene esos esquemas de valorar la empresa, de saber
que un cliente es un valor agregado para mi, dependiendo de cémo lo atienda
y qué productos logre que él compre, que él adquiera, que si yo me gasto una
hoja mal, eso es un valor que estoy disminuyéndole a la empresa, eso es casi
una cultura que le indican a uno, pero que reportan en indicadores reales,
que mi valor agregado va a ser menos si mandé una impresion y van a ser
mil hojas dafiadas, que si se me pierde el ldpiz a los dos minutos que me lo ha
entregado el proveedor, yo le llamo a eso una cultura, y si es casi una cultura,
como los japoneses, yo me refiero a cultura en ese sentido, son capaces los jefes
de meterle eso a cada uno, tanto asi que se le queda, que uno lo incorpora a su
formacion personal.

La tension entre los sectores en términos de la construccion del trabaja-
dor puede traducirse también en términos de eficiencia o paquidermiasis. El
afan por mejorar el sector publico ha llevado a la importacién de una serie
de herramientas que se apropian sin mayores consideraciones por el con-
texto en el cual se aplican, generando las contradicciones y ambivalencias a
muchos niveles. El siguiente fragmento es una buena muestra de las ambi-
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gliedades que se generan tanto para el trabajador que ha permanecido en el
sector durante afos, como para el recién llegado, socializado en la cultura
de la empresa:

Bueno, mira, y por la experiencia que tengo, dependiendo de las entidades,
mira que es como gracioso me parece a mi pero yo me he dado cuenta que
cuando uno empieza a ubicar jerdrquicamente a los funcionarios son diferen-
tes en el sentido de formacion; por ejemplo, asi haya doctores en el distrito de
todas formas tienen como menos, pues debe ser por lo que les toca trabajar por
su experiencia profesional pero yo veo que hay gente con altisima formacién,
formacion profesional muy alta, gente que sabe hacer y por la experiencia que
tienen aplican la norma, que tienen vision frente a la norma, que pueden per-
fectamente manejar las dos alternativas del tema que han hecho en su forma-
cion, o sea gente con una formacion profesional muy alta, eso es lo que yo me
he dado cuenta y al nivel que estoy también y me parece también que si uno
potenciara eso en lo otro que yo les digo, pues si seria muy bueno y la entidad
seria maravillosa, sobre todo porque el sector piiblico paga bien; mira que en el
sector privado es otra contradiccion: son suiper exigentes como trabajador pero
le pagan mal, en cambio acd la gente tiene una formacion excelente y la pagan
stiper bien, o sea es como mds equitativo el sector puiblico y eso uno lo deberia
aprovechar y decirles: “yo les estoy dando esto, mejoremos en otros estdndares
que no tienen nada que ver con su formacién profesional porque ustedes son
de altisima calidad”, pero si nos metemos en otra cultura podemos mejorar
atin mds, en eficiencia y en eficacia y en rentabilidad real de las empresas
porque yo sé que ese cuento de la rentabilidad social, ajd... no sé o pues nadie
me lo ha aclarado, yo he peleado mucho porque yo he estado en asesorias téc-
nicas porque igual yo soy financiera y por lo general la gente me pregunta qué
opino en las empresas y yo peleaba y decia muéstrenme el indicador de la tal
rentabilidad social y yo les creo pero ...aqui no me lo han dicho, digamos de las
1.000 viviendas pero yo dije estos tipos son unos verracos porque uno empieza
a engranar, que es lo que impacta.

Otro de los aspectos referidos, en términos de la construccion del traba-
jador, que hace directa referencia a la relacion entre sectores tiene que ver
con el estatus que adquiere el trabajador que se desempena en el sector pu-
blico, precisamente, por el tipo de trabajo que se lleva a cabo en las entida-
des del Estado. Como ilustracion el siguiente fragmento de una trabajadora
de carrera:

[...] y después fue cuando acd salieron unas convocatorias como en el 94 que
se cred el Ministerio y me fue bien y estoy acd, digamos si alld donde trabajaba
ganaba bien, pero acd me ganaba como la mitad mds de lo que me ganaba
alld, a pesar de ser buen sueldo alld, teniamos casinos, teniamos ruta, acd no
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tengo casino pero tengo ruta, y ya llegue acd, muy chévere, y también lo que lo
mueve a uno son los ingresos, como que uno estd en el sector puiblico le genera
a uno otro estatus y llegué acd en el 97, para la Direccion General Maritima,
como yo tenia secretariado del Sena me recibieron como secretaria, con ellos
estuve como cinco afios y después vino un jefe acd, independizé eso y me dijo:
“baje usted que la necesitan en correspondencia”, después la doctora de la fi-
nanciera me dijo venga que la necesito acd, al fin termine mi estudio y ahorita
tengo un encargo, a mi me gusta mi entidad, me siento contenta, me gusta,
me gusta mucho. Me siento contenta de trabajar en el Ministerio, entonces es
diferente que yo diga trabajo en el Ministerio de Transporte a cuando yo tra-
bajaba en una entidad que hacian concentrados; igual no hay que demeritar
eso, porque yo trabajaba en contabilidad y estaba bien, pero entonces uno tie-
ne como mds responsabilidad y genera mds respeto; no sé, como mds estatus,
que lo miren de otra manera y eso me gusta.

El estatus contribuye a la presentacion social del trabajador publico, la
cual, por tanto, hace un aporte a las maneras en las cuales se construye su
actuar en el mundo del trabajo. Es frecuente que los trabajadores unan las
tareas que realizan con el estatus social que brinda el ser funcionario a los
muy distintos niveles y desde alli sefialen cémo se ubican con respecto a la
vocacion.

DE LA VOCACION COMO TAL. :ESENCIA O CONSTRUCCION?

Es corriente que se conciba que la vocacion es una caracteristica intrin-
seca a algunos seres humanos. Se podria decir que se asume que, como los
genes, la vocacion es una esencia que se tiene o no se tiene. Esta version de
la subjetividad con vocacion torna el problema en una cuestion exclusiva-
mente de la interioridad del trabajador. Tipicamente, se describe cémo debe
ser un trabajador con vocacion, pero se le atribuye este rasgo a un aspecto
psicoldgico, a una serie de acciones que debe hacer el funcionario sobre si,
casi exclusivamente sobre su yo. Un ejemplo tipico de esta manera de con-
cebir la vocacion esta representada en el siguiente fragmento:

[...] un servidor puiblico es dado hacia los demds; es decir, mi trabajo va hacia
los demds, atendiendo una ventanilla, sacando una certificacién a tiempo, te-
niendo la nomina a tiempo, hasta en el simple saludo al que llega, en la orien-
tacién simple de la persona, es como eso, es darse para que a su vez la gente
se sienta bien; es decir, uno se tiene que sentir agradado haciendo el trabajo,
porque muchos dicen: ‘es que si yo trabajara seria feliz”; 6yeme, sy por qué no
puedes ser feliz en una entidad publica? Seguro que también se puede lo que
pasa es que cambiemos, usted tiene una cantidad de habitos que los tiene que
cambiar, usted tiene que hacer un re aprendizaje de cosas y desaprender otras,

39



TEMAS E INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

porque pues es un estado que lleva tantos arios y hay unos conceptos arraiga-
dos y hay entidades de personal de 30, 35, 40 afios, digamos que este Ministerio
fue creado, re creado hace un afio, el tres de noviembre del 2011, cumplimos
ya un afo, porque era el Ministerio de la Proteccion Social antes y de eso pues
quedo esto, entonces uno dice qué es lo que hacemos; dyeme, somos nuevos,
pensemos que somos jévenes, asi tengamos cincuenta y pico, sesenta afios, pen-
semos que somos jovenes, esa es una forma como de adecuar y cambiar el cli-
ma organizacional y todo esto y cortar un poco eso que uno trae, que se cansa,
es que las personas se cansan, entonces hay que cambiarles, hacerles la vida.

En este tipo de modelo, las condiciones en las cuales se desenvuelven los
trabajadores poco importan, y de ahi su popularidad entre algunas aproxi-
maciones gerenciales, pues se supone que la vocacion esta casi por encima
0, mejor, capacita para estar por encima de las circunstancias que rodean al
funcionario publico. Por el contrario, si se considera que la vocacién es un
proceso que precisamente se lleva a cabo en la relacion entre el trabajador
y las condiciones que lo rodean, la gerencia desempefia un papel central en
la medida en que se encarga de garantizar las condiciones minimas para
que la vocaciéon pueda construirse. El caracter construido de la subjetividad
laboral ha llevado a asumir en este estudio que la vocacion es el resultado
de una serie de interacciones del trabajador con las condiciones laborales, la
organizacion del trabajo, la influencia del sector privado y con otros traba-
jadores. Por ejemplo, para ilustrar el caracter de proceso que tiene la voca-
cion, uno de los trabajadores cito:

Eso de tener la vocacién de entrega al cliente, es la atencién al usuario de
poderle contestar a tiempo y mds en el tema que yo manejo que son certifica-
ciones laborales para uno pensionarse, entonces yo sufro mucho cuando no
llega una certificacién a tiempo para firma, porque ahi estoy ya perjudicando
a una persona para su pension, entonces eso es como entrega a los usuarios,
los que necesiten del servicio de la entidad donde uno esté laborando, esa es la
vocacién de uno como servidor puiblico.

E: Esa vocacion de la que tii hablas, sespecificamente a qué te refieres?

S: A la forma de como yo me desemperio en mi trabajo, es decir la entrega de
cumplimiento, de eficacia, de poner en prdctica todos los principios de la ad-
ministracion publica para servirle al usuario.

E: ;Y tii como crees que se adquiere esa vocacion de la que tii hablas?

S: Pues con la experiencia, un poquito, porque cuando uno estd empezando,
es como esa fiebre de ahi estoy trabajando en el sector piiblico y rico si, pero
con la experiencia uno aprende esa destreza para el tratamiento y sabe qué es
lo urgente de lo que no es tan urgente, pero que se le dé respuesta oportuna a
todo.
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Esta breve descripcion de lo que constituye la vocacion es central en la
medida en que muestra como esta se vincula especificamente con la practica
del trabajo. La experiencia con las actividades laborales entonces construye
y refuerza la vocacion.

La construccidon que se realiza para convertirse en funcionario publico
con vocacion puede extender sus raices a la eleccion de un campo del co-
nocimiento. No necesariamente se presenta en todos los casos; no obstante,
en aquellos en que se evidencia empieza por un contacto previo en donde el
interés por lo publico lleva a profundizar y a tomar acciones en términos de
la propia formacion. Asi, por ejemplo, se describe que:

Vivi la transformacién de la seguridad social, me tocé la promulgacién de la
Ley 100. Y cuando nos estaban contando todo lo que esto iba a significar, todo
lo que se tendria que cambiar, me proyecté y pensaba alld sentada, bueno serd
posible que aqui donde yo estoy... yo estaba estudiando administracion de sa-
lud en ese momento que, digamos, eso también coincidié con lo que yo estaba
estudiando y dije: ‘sserd que desde aqui donde yo estoy puedo hacer algo para
aportar?”. Sin saber bien lo que era, todo era previo a la Ley 100, y le dije a una
de mis compaiieras, que trabajamos en el drea clinica, estudiemos de eso. Algo
muy especial ocurrid, tengo muy clara esa transicion que se dio en mi vida.
Entonces vi que habia como muchas cosas que se iban a dar en el sector, y dije
estudiemos de eso. Entonces lo hice y empecé a buscar un pénsum acorde a eso,
a las politicas y en algiin momento de mi estudio dije: “yo quisiera trabajar en
el sector puiblico”, porque en lo que estaba haciendo no tenia dindmica para
aportar, entonces, digamos, para mi si fue un cambio drdstico.

En el caracter construido de la vocacion el lenguaje juega un papel prin-
cipal. El tener a la mano una serie de repertorios, o maneras de hablar sobre
algo, que si bien no garantizan que se utilicen, si significan que estan dispo-
nibles para nominalmente asignar caracteristicas, acciones, emociones que
coadyuvan a constituir al trabajador. Asi se sefial6 el papel constitutivo del
lenguaje:

Por ejemplo, yo no acepto que a nadie le digan “funcionario piiblico”. Cuan-
do yo hablo aqui en el Ministerio, cuando estamos trabajando en temas de
talento humano, yo nunca le acepto que a alguien se le diga el “funcionario
publico”. Yo le digo, no diga eso, nosotros no somos funcionarios publicos. Ese
es un concepto muy funcional. Funcional es eso, yo les hago un ejemplo para
que caigan en cuenta. Imaginese un musiequito que le dan cuerda, funciona,
porque le dan cuerda. Mientras que a un servidor piiblico lo mueve el servicio.
Funcionario y servidor son dos conceptos totalmente diferentes. Entonces por
eso yo les digo que siempre estamos buscando aqui, en estas oficinas, resigni-
ficar ese concepto y quitarse un poco las telaranias que tenemos del empleado
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publico, del funcionario puiblico corrupto, perezoso, que trabaja esperando que
el Estado le dé. Eso hay que cambiarlo.

La concepcidn del caracter procesual de la subjetividad circula en las or-
ganizaciones investigadas. A manera de ejemplo, la misma trabajadora que
proporciond el anterior fragmento sefiala el tinte procesual que tiene el ser
y estar en el trabajo en donde la mediacion que hace recursos humanos se
establece en relaciéon con las condiciones y situaciones de lo cotidiano. Se
muestra aqui como se cuestiona la idea de que el trabajador tiene una esen-
cia que desarrolla en las organizaciones y que mas bien es una interrelacion
que tiene muchas aristas la que tiene lugar.

[...] Y a través de nuestros programas de bienestar, de capacitacion, de incen-
tivos, eso es lo que estamos buscando en todas las entidades... que tengamos
ese tipo de cambio y uso un poco lo que personalmente yo busco en las oficinas
de talento humano, no me gusta ser un jefe de personal tradicional, la jefe de
personal que se encarga del horario, la que se encarga de esas cosas, no. Acd es
otra cosa diferente, es el que gestiona un talento humano y busca el bienestar,
la capacitacion, el desarrollo del ambiente de la persona, no solamente ella
como servidora puiblica en forma individual porque el que llega aqui y entra
a la puerta, es una persona que acaba de dejar unos nifios en un colegio, que
se acaba bajar espichado de un Transmilenio, que acaba de llegar después de
haber peleado con el marido, o el sefior con la sefiora o con el que sea, entonces
el que entra aqui es una persona que va a servir hacia los demds pero que tiene
una carga de humanidad y de talento afectada, entonces eso es a su vez el que
tiene que servir, bajo otro principio también, como servidor puiblico siempre
uno le dice, pongase usted al otro lado, si usted se sienta y alguien le va a pedir
algo , pongase en el otro lado de la persona, a usted cémo le gustaria que lo
atendieran, como le gustaria, entonces haga exactamente lo mismo, porque
usted va a otra entidad y dice: “aghh, es que alld no me atienden, es que la cola,
la sefiora me hace mala cara..”. Digo, piense que usted también estd prestan-
do un servicio publico, entonces pongase al otro lado, cuando usted atienda,
cuando usted sirva, pongase al otro lado, como le gustaria que a usted lo aten-
dieran y verd que la cosa cambia, esos son un poco como las resignificaciones
que yo llamo de lo que es el servidor piiblico.

No es extrafa, entonces, en la cotidianidad de las entidades, la idea de
que la vocacion se construye en unas condiciones de trabajo especificas. En
la practica se llevan a cabo acciones dirigidas a la construccion de un traba-
jador producido dentro del sector, acorde con los objetivos que este tiene.
Afortunadamente, estas acciones ocurren sin esperar que expertos exter-
nos o del sector privado aconsejen. En este sentido, ya se estan llevando a
cabo experiencias de gestion que buscan afectar las condiciones laborales,
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proporcionando el terreno para que la vocacién encuentre su curso. A este
respecto, uno de los entrevistados indicé:

Mira, nosotros empezando trabajamos con mediciones del ambiente laboral,
ehh determinamos cudles son... qué percibe la entidad en los servidores sobre
los lideres de la entidad, sobre el ambiente fisico de la entidad, sobre el am-
biente de los equipos de trabajo de la entidad, sobre cémo se sienten pagos,
como se sienten en situacion de bienestar y salud, hacemos un diagnostico
y con base en eso empezamos a desarrollar estrategias para que las personas
sientan una calidad de vida en el trabajo, que las personas sientan gusto de
trabajar, que no solo sea venir a cumplir una funcion sino que puedan estar
en un ambiente de camaraderia con sus comparieros, que puedan tener es-
pacio para su enriquecimiento personal, profesionalmente y en su carrera o
en su vida personal; hay temas personales que se pueden tratar en el drea de
bienestar que les puede contribuir a sus familias o seres queridos, entonces es
tratar de, como un conjunto o un portafolio de servicios donde las personas se
sientan a gusto, que rico ir a trabajar; no tengo que ir porque me pagan un
sueldo, sino que nosotros pasamos acd la mayor parte de nuestro tiempo y qué
rico decir, qué rico ir a encontrarme con mis comparieros, qué rico tener un
buen jefe, qué rica la labor que yo hago, qué ricas las cosas adicionales que me
da el Ministerio; esa es la idea, esa es la idea de tener ese cambio en las perso-
nas, que se sientan contentas de estar acd, por las condiciones en las que estdn.

CONCLUSION

Se puede ver a lo largo del texto la complejidad involucrada en la cons-
titucion de los trabajadores del sector publico. Aqui solamente se consi-
deraron tres tensiones que surgieron de los datos proporcionados por los
miembros de las entidades que participaron en el estudio. Las tres tensiones
entre la estabilidad y la inestabilidad laboral, lo publico y lo privado, y la
esencia o la construccion de la vocacion, sefialan solamente una parte del
escenario en el cual se lleva a cabo la constituciéon contemporanea de los
trabajadores. Sin embargo, no por parciales dejan de ser fundamentales los
resultados encontrados puesto que muestran la importancia de considerar
las muchas aristas que estan involucradas en la aparicién y mantenimiento
de la vocacién de los trabajadores del Estado.

La vocacion, la eficiencia de las entidades del Estado, la satisfaccion y
el bienestar del trabajador van de la mano, no se pueden separar. Por tan-
to, los analisis y las intervenciones que se disefien tendran que considerar
multiples programas que vayan dirigidos a afectar cada uno de los aspectos
mencionados. Por supuesto, no resulta conveniente realizar acciones aisla-
das que concentren la constitucién de la subjetividad y la emergencia de la
vocacion exclusivamente en los trabajadores, como suele hacerse, asi como
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tampoco exclusivamente al nivel de alguna condicién laboral. La estrategia
tendra que ser conjunta y coordinada para obtener resultados acordes con
las expectativas de conseguir mejores ambientes laborales en donde se abo-
ne el terreno para que la vocacion emerja, se fortalezca y se reproduzca.

Por supuesto, la tarea no es facil, se podria decir que un tanto mas espi-
nosa en cuanto debe ubicarse, también, a la luz de los fendmenos contem-
poraneos que afectan el mundo del trabajo, tales como la flexibilizacion y
la precarizacion. Es en el Estado en donde se debe considerar cdmo estos
aspectos estdn a la orden del dia en términos de la construcciéon de lo comun
y de los intereses y el bienestar de sus trabajadores.
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RESUMEN

La construcciéon de identidades representa procesos complejos, dina-
micos, inacabados y constantes a partir de los cuales los individuos se si-
tuan frente al mundo y frente a los otros. En este capitulo se describen estos
procesos a partir de una investigacion sobre la construccidn de identidades
profesionales de oficiales de policia en Colombia. Desde una perspectiva
cualitativa y etnografica, se realizé una revision y analisis de cuatro docu-
mentos de dominio publico con la doctrina de la organizacion, la observa-
cién de diferentes practicas cotidianas y se entrevistaron diez miembros de
la organizacién policial que se encontraban en distintos momentos de su
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carrera. Se logro evidenciar diversas perspectivas acerca de los referentes de
identidad, procesos de socializacion y posiciones de los individuos frente a
su trabajo y carrera. Los posicionamientos de los sujetos se basan mas en
las practicas cotidianas y en torno a discursos que alli se construyen, que
sobre las directrices expresadas en los documentos oficiales y la doctrina de
la organizacion. Se discuten algunas tensiones sobre la familia, la legalidad y
la carrera, surgidas entre la organizacion y las practicas cotidianas, ante las
cuales se posiciona el sujeto trabajador en el proceso de construccion de sus
identidades profesionales.

INTRODUCCION

Desde las ciencias sociales se han estudiado los multiples cambios que
han tenido las subjetividades en funcién de las dindmicas de trabajo. Algu-
nas de ellas han reflexionado sobre las formas en que se configuran las rela-
ciones humanas y se construyen subjetividades fluidas (Bauman, 2001), la
corrosion del caracter y fragilizacion del individuo (Sennett, 2000), el incre-
mento y promocion de procesos de individualizacion (Beck y Beck-Gerns-
hein, 2003), entre otros. Las dinamicas de trabajo flexible e inmaterial que
caracterizan el capitalismo contempordaneo ya no requieren de sujetos que
adapten su cuerpo a las maquinas sino, mas bien, que adapten su afectividad
e intelecto hacia el servicio y la innovacién (Garcia & Carvajal, 2007). Y en
ese sentido, el sujeto trabajador se produce a partir de practicas y discursos
que intervienen tanto lo corporal, como lo espiritual, afectivo y cognitivo,
de tal forma que sus objetivos se suscriben a los propésitos de la organiza-
cion (Garcia & Carvajal, 2007).

En este orden de ideas, las subjetividades en el trabajo se constituyen en
una pieza clave dentro de la gestiéon organizacional a través de la promocioén
de valores, creencias y practicas que propenden a la construccion de ciertos
rasgos caracteristicos de ese escenario. Los individuos, por tanto, en el mar-
co de sus procesos de construccién de subjetividades, deben tomar postura
frente a diversos referentes a su alrededor, disponibles en el transcurso de
su historia de vida.

En ese sentido, en este capitulo se presenta una investigacion sobre pro-
cesos subjetivos en el trabajo, haciendo énfasis en la construccion de iden-
tidades profesionales de oficiales de policia en Colombia. Esta investigacion
fue realizada en el marco de la linea de investigacion en Psicologia Organi-
zacional y del Trabajo de la Facultad de Psicologia de la Maestria en Psico-
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logia de la Universidad del Valle'. Para ello se realizé una caracterizacion
del contexto organizacional de la profesion policial desde una perspectiva
psicosocial y oficial, a partir de documentos de dominio publico; se efectua-
ron observaciones de campo para evidenciar algunas practicas cotidianas
presentes en las relaciones interpersonales entre los miembros de la orga-
nizacién; y finalmente se realizaron entrevistas en profundidad que permi-
tieron observar la perspectiva de los individuos frente a este entramado de
referentes y relaciones. A continuacion se aprecia, en su orden, el abordaje
conceptual y metodolégico de la investigacion, al igual que los resultados y
discusiones principales de este proceso.

MARCO CONCEPTUAL

Identidad: Aproximaciones y definiciones

La palabra identidad viene del latin idéntitas que refiere una dualidad
entre aquello que representa “lo mismo” y al mismo tiempo lo “tnico”
(Diccionario de la Real Academia Espafiola, 2012). Asi mismo, el English
Oxford Dictionaries (2017) plantea que la identidad es un atributo tnico
de las personas, que consiste en tener unas caracteristicas especificas por las
cuales una persona es reconocida. De este modo, las nociones generales de
identidad refieren a una entidad con caracteristicas propias con las que se
establecen semejanzas con unos y diferencias con otros; pero en todo caso,
esas caracteristicas son vistas como estados o condiciones bien definidas,
estables o fijas.

No obstante, desde la psicologia social se amplia la concepcion de este
término, reconociendo que mas alla de un estado o condicidn, se trata de
un proceso psicosocial de construccién de subjetividades (Ifiguez, 2001).
En este proceso, hay un papel importante del individuo, quien toma como
referente su contexto, historia, reglas, normas sociales, relaciones de poder,
control, lenguaje, entre otros recursos que le facilitan situarse en el mundo.
[figuez (2001) considera que la concepciéon misma de identidad representa
un dilema entre la singularidad que se tiene frente a los demas y la comuna-
lidad que lo une a ellos. Es decir, una tension entre la diferencia y la seme-
janza, entre uno y lo multiple.

Por tanto, aunque popularmente la nocién de identidad se refiera a la
individualidad, los planteamientos de la teoria de la identidad social (Schei-

1 Garcia-Sanchez, E. (2014). Construccion de identidades profesionales de oficiales de policia. Tra-
bajo de grado para optar al titulo de Magister en Psicologia, Instituto de Psicologia, Universidad
del Valle. Cali, Colombia.
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be, 1995) y el interaccionismo simbdlico (Bazilli et al., 1998), plantean que
debe tener una revision especial desde lo social. En este sentido, la identidad
no podria entenderse desprovista de las interacciones entre las personas a
lo largo de un contexto social, una historia particular, una cultura y unos
discursos asociados a ellas. Para abordar la identidad, se hace necesario con-
siderar los discursos, significados compartidos, produccidn de sentidos, in-
tersubjetividad, memoria social y otros semejantes.

En consecuencia, el concepto de identidad representa un puente entre lo
individual y lo social, en tanto que reconoce la importancia de los contextos
sociales como el rol del individuo en ellos (Ifiiguez, 2001). En términos de
Ovejero (2010), la identidad es una mezcla entre las categorias sociales de
referencia que ubican al individuo dentro de un sistema social complejo,
y la confluencia con la significacion y negociacion que el individuo realiza
con estas categorias, los cuales son puestos en escena en el momento de la
interaccion con los otros.

Ademas, la identidad implica otras caracteristicas como el cambio, la
migracion y metamorfosis, al igual que la historia, el contexto, el lugar, la
ocupacion, las expectativas, y otros referentes que ayudan a darle un lugar
al individuo frente a los otros (Ciampa, 1987). Variables como el tiempo, el
espacio, la actividad y el personaje también son fundamentales en las rela-
ciones que se establecen para configurar una identidad (Renteria & Torres,
2012).

Sin embargo, estos escenarios suelen estar impregnados de dinamicas
dialécticas, contradictorias y tensionantes de las organizaciones (Pages, Bo-
netti, Gaulejac, & Descendre, 1993). Y en tal sentido, Hall y Du Gay (2011)
plantean que se trata de un proceso que nunca esta terminado ni unificado,
sino por el contrario, cada vez esta mas fragmentado y fracturado. Por tan-
to, las identidades son construidas de multiples maneras en un constante
proceso de cambio y transformacion.

El papel del individuo en este proceso es fundamental, de modo que su
capacidad reflexiva, consciente y proactiva incide ampliamente en la cons-
truccion de sus identidades y el desarrollo de su carrera (Malvezzi, 2000).
La identidad implica entonces un posicionamiento del individuo dentro del
sistema categorial de relaciones sociales, a través de las acciones reales o
potenciales derivadas de dicha postura (Reicher & Hopkins, 2001, como se
citd en Wetherell, 2010).

En esta perspectiva, la identidad se concibe entonces como un proceso,
que si bien es dinamico y depende de muchas variables del entorno, debe
ser agenciado por los individuos en relacién con los discursos y las practi-
cas que demandan definir una posicion frente a los otros (Hall & Du Gay,
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2011). Es decir, son “posiciones” que el sujeto esta obligado a tomar en el
discurso para poder definirse temporalmente en un contexto determinado.
Sin embargo, estas fluctuaciones son relacionales e incompletas, puesto que
no solamente estan en un constante proceso, sino también porque depende
de las diferencias, las adhesiones a unos términos y las negaciones de otros
(Hall & Du Gay, 2011).

En este escenario, Bauman (2010) presenta la metafora de la identidad
como un rompecabezas defectuoso, en el cual el sujeto debe unir una se-
rie de piezas que no se encuentran definidas por instrucciones previas, ni
tampoco se conoce el resultado final de su union. Es decir, no se cuenta con
una guia previa que identifique cada pieza y su respectivo lugar, sino que el
individuo debe ir uniéndolas en la medida que las vaya tomando y segun el
criterio de ese momento especifico. En este orden de ideas, la identidad no
solo corresponde a un proceso, sino también a un problema y una tarea que
debe ser ejecutada por el individuo en el plano del discurso y de la accién en
relacion con los otros.

Identidad profesional y carrera: Posiciones en el mundo del trabajo

La identidad, particularmente aquella desarrollada en el contexto de
trabajo profesional, puede constituir una ventaja competitiva en el mundo
del trabajo y las organizaciones. La capacidad reflexiva de volver sobre si
mismo, evaluar, orientar y reorientar su carrera con el fin de movilizarse
de forma fluida ante los incesantes cambios y desafios que proponen las di-
namicas organizacionales se constituyen en recursos para la empleabilidad
(Malvezzi, 2000; Renteria, 2008). La subjetividad, y por tanto, las identida-
des construidas en torno a la profesion, pueden ser vistas como procesos
subjetivos para posicionarse en el mundo del trabajo.

La identidad profesional es definida como un auto-concepto profesional
basado en los atributos, creencias, valores, motivos y experiencias (Schein,
1978, como se citd en Slay & Smith, 2011). Por tanto, la identidad profesio-
nal y el desarrollo de las carreras contemporaneas estan sujetos a influencias
sociales y relacionales que trascienden la ocupacién u organizacién de tra-
bajo. También es necesario el reconocimiento de las trayectorias de vida del
individuo, sus procesos de socializacién en y para el trabajo, y los referentes
de identidad que ha tomado para orientarse en el mundo laboral. Aunque,
por otro lado, las identidades profesionales también son formas simbdlicas
de mantener el control sobre un cuerpo de conocimiento especifico, cam-
biante e incompleto, que permite mantener un estatus y rol de poder en la
red de relaciones donde se encuentra inmersa (McLaughlin and Webster,
1998, como se cit6 en Ryan & Ford, 2010).
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Entre los referentes de identidad profesional, Hamilton y Gioia (2009,
citados por Ryan & Ford, 2010) sefialan que la identidad profesional refiere
generalmente a los focos de conocimiento (;Qué es lo que sabemos?), ha-
bilidades (;Qué sabemos hacer?) o artefactos que producen un grupo de-
terminado de personas (“somos lo que hacemos”). Adicionalmente, Dubar
(2012) plantea que la identidad profesional no es solamente una identidad
en el trabajo, sino que requiere una dimension volitiva como factor esencial
para su creacion; de tal manera que posibilita una proyeccion de si mismo
en el futuro, a través de la proyeccion de una carrera en la logica del mundo
del trabajo. No obstante, esta propuesta es discutida a la luz de los resulta-
dos de esta investigacion, puesto que a pesar de que este proceso requiere un
rol activo, no todos los procesos son volitivos y conscientes, sino que tam-
bién existen una serie de recursos y repertorios del contexto que enmarcan
la agencia del sujeto. Este analisis se presentara en el apartado de discusion.

Por lo anterior, Wheterell (2010) propone que las identidades deben ser
construidas y reconstruidas constantemente, segun los tiempos, los espa-
cios, las personas y, especialmente, la forma como el individuo se posicione
frente a todas estas. La identidad profesional también refiere a este proceso
y, ademads, va ligada con los grupos sociales de referencia que legitiman la
profesion y las instituciones que avalan su ejercicio y que sirven de espacios
de retroalimentacién de la misma.

El concepto de identidad profesional se observa entonces no como un
titulo académico o la definicién por una ocupacion, sino mas bien como
los procesos en los cuales el individuo se relaciona y posiciona frente a un
cuerpo de conocimientos especificos, con un reconocimiento social legiti-
mo y unas expectativas de carrera definidas en funcién del trabajo (Slay &
Smith, 2011).

La identidad profesional, como una de las multiples identidades que de-
sarrolla un individuo, atiende a los procesos de socializaciéon dentro de una
comunidad profesional que provee un sentido de estabilidad, pertenencia y
valores que ayuda a reducir la ambigiiedad de los sujetos consigo mismos y
con su entorno; y le permite inclusién y movilidad en el mundo del trabajo
(Hotho, 2008).

En cuanto a los procesos de construccion de las identidades profesio-
nales, Hotho (2008) plantea que contemplan al menos tres momentos de
relevancia. El primero es la concepcién de la identidad profesional como
proceso de socializacion y retérica donde el individuo adquiere informacion
respecto de los significados asociados a la profesion. El segundo tiene que
ver con el ajuste y la adaptacion de su identidad profesional en los periodos
de transicion de carrera. Y el tercero sugiere la afirmacion de la identidad

52



CONVIRTIENDOSE EN OFICIAL DE POLICfA: UN ESTUDIO SOBRE IDENTIDAD PROFESIONAL Y SOCIALIZACION...

profesional a través de la clarificacion de las prioridades del individuo y su
auto-comprension. Por tal motivo, otro de los conceptos claves abordados
en la construccion de identidades profesionales es la socializacion en y para
el trabajo.

Socializacion en y para el trabajo:
aprendizajes en torno al mundo del trabajo

Los procesos de socializacion son aquellos a través de los cuales las per-
sonas interactiian con otras en distintos escenarios con el fin de aprender
las normas sociales (Berger & Luckmann, 1972). En cuanto al mundo del
trabajo, se encuentran conceptos como el de socializacion laboral, organiza-
cional, profesional, entre otros, que aunque refieren a puntos de referencia
diferentes, todos ellos remiten a la dimension del trabajo.

En el caso de las organizaciones, Van Maanen y Schein (1979) plantean
que la socializacion laboral implica la adquisicion de las competencias nece-
sarias para ejercer un rol particular dentro de la organizacion; aunque tam-
bién reconocen que implica una reevaluacion de las expectativas y concep-
tos previos que tiene la persona en relacion con la organizacion y el trabajo.

Por otra parte, la socializacion organizacional es un proceso de aprendi-
zaje que contribuye en la adaptacion del sujeto a su trabajo y en contextos
especificos. Por tal motivo, no es un proceso exclusivo de la organizacion,
sino de todas las variables que circundan el trabajo, tales como los compa-
feros, las actividades, las rutinas, las responsabilidades, entre otros. La na-
turaleza de estas variables es aportar informacion sensible sobre el mundo
del trabajo, de manera que las personas aprenden de ellas ciertos recursos
para desempeiar un rol dentro de la organizacién (Aguilera, Dencker &
Yalabik, 2006).

A diferencia de la socializacion organizacional, la socializacién profesio-
nal se concibe como un proceso mas amplio que relaciona las situaciones,
recursos, tareas y demas elementos asociados con una profesion, que per-
miten un proceso de construccion permanente de si mismo y las relaciones
con los otros, y no reducido a una organizacion especifica (Dubar, 2012).
En este sentido, la socializacion profesional se concibe como la forma por la
cual la persona se construye por y en el trabajo, facilitando un compromiso
subjetivo con ¢él, se extiende a lo largo de toda la vida activa y trasciende los
limites de la organizacion.

Aunque el concepto de socializacion puede adoptar diferentes connota-
ciones (organizacional, laboral, ocupacional, profesional, etc.), para esta in-
vestigacion se retomaron las nociones de Cohen-Scali (2003) y Bravo (2001),
de diferenciar entre la socializacién para el trabajo y la socializacién en el

53



TEMAS E INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

trabajo. La socializacion para el trabajo se refiere a las competencias (cono-
cimientos, habilidades y caracteristicas) necesarias para ingresar y mante-
nerse en el mundo del trabajo. Mientras que la socializacion en el trabajo se
refiere a las caracteristicas personales que se desarrollan en el ejercicio de la
actividad laboral para desenvolverse efectivamente en ese contexto. Es de-
cir, la socializacién para el trabajo se orienta hacia la formacion que capacita
para desempefiarse en el trabajo, incluyendo los conocimientos técnicos,
pero también las actitudes, expectativas y comportamientos requeridos alli.
Por su parte, la socializacion en el trabajo implica el proceso de adaptacion
a trabajos y contextos especificos, a través del aprendizaje de las habilidades
y roles propios de una labor. La socializacién en/para el trabajo se convier-
te en una categoria clave, en tanto que las personas asumen sus roles y se
adaptan al trabajo y a las organizaciones dependiendo en gran medida de
la forma como hayan vivido estos procesos de socializacién (Van Maanen
& Schein, 1979). De alli el énfasis en explorar los procesos de construccion
de identidades profesionales a partir del posicionamiento, pero también, de
los repertorios evidenciados en la trayectoria de vida del sujeto trabajador.

METODO

Considerando la perspectiva conceptual presentada anteriormente, el
abordaje metodolédgico que se realizé en la investigacion contempla las di-
mensiones historica, cultural, organizacional e individual. De este modo se
pretende identificar y comprender los referentes sociales y contextuales que
tiene el individuo para situarse en el mundo (Castellanos, Grueso & Rodri-
guez, 2009).

La investigacion se efectud desde una perspectiva cualitativa y la infor-
macion y analisis se realizaron bajo una légica interpretativa, a partir de
la cual se orient6 la discusion. Se realizé un estudio descriptivo, en el que
se pretendio caracterizar el proceso de construccion de identidades profe-
sionales de miembros de la organizacion policial en Colombia, en diferen-
tes momentos de su carrera (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2006). Se
empled un disefio de corte etnografico, para describir y analizar el proceso
de construcciéon de identidades, considerando la informacion del contexto
organizacional, los discursos y practicas cotidianas presentes en las relacio-
nes interpersonales, y los relatos de los participantes sobre su rol y carrera.

Fuentes de informacion

Se tomaron tres fuentes de informacién diferentes y complementarias,
de modo que cada una de ellas sirvié para evidenciar distintas dimensiones
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y elementos del proceso de construccion de identidades profesionales. La
primera fuente de informacion corresponde a documentos oficiales de la
organizacidn, que representan discursos formales e institucionalizados de
los lineamientos generales de politica y doctrina de la organizacion (Policia
Nacional de Colombia, 2010a, 2010b, 2010c, 2010d). Esta informacién esta
abierta al publico y disponible en la web (www.policia.edu.co). Los docu-
mentos oficiales son el conjunto de documentos de dominio publico en los
que se consigna la doctrina de la organizacion. Ahi estan las ideas, preceptos
éticos, legales y conceptos oficialmente aceptados y en los cuales se funda-
menta todo el quehacer y filosofia policial.

La segunda fuente de informacién fueron las prdcticas cotidianas obser-
vadas en las relaciones interpersonales que se establecian en el dia a dia dela
organizacion. Las practicas cotidianas fueron concebidas como el conjunto
de discursos y comportamientos que se reproducen cotidianamente en las
relaciones que se establecen entre las personas dentro de la organizacion y
que hacen parte de su cultura institucional. Estas fueron captadas a través
de la observacion y andlisis de dinamicas relacionales que se experimentan
en el contexto de la escuela de formacién y en el servicio profesional pro-
piamente dicho. Se utilizé un material de audio realizado por estudiantes
de la academia de policia que recopila algunos himnos para la marcha, can-
tos para el trote, oraciones policiales y otras normatividades que deben ser
aprendidas y recitadas por los miembros de la organizacion.

También se revis6 un documento publicado por la escuela de formacién
policial, con relatos autobiograficos de un curso de formacion de oficiales
(Escuela de Cadetes de Policia General Francisco de Paula Santander - EC-
SAN, 2005). Alli se describen diversas actividades cotidianas de oficiales de
policia en periodo de formacién y se comparten algunas reflexiones desde
ellas. Del mismo modo, se hizo una revisién de algunos discursos ofrecidos
por oficiales de policia en los que asistio el investigador principal y se hizo
una compilacién de frases coloquiales denominadas por el argot organiza-
cional como “mitos institucionales”. Estos recursos dan cuenta de algunas
creencias y valores promovidos en las dindmicas cotidianas.

La tercera fuente de informacion fueron los oficiales de policia entrevis-
tados en la investigacion. En total fueron diez participantes que se encon-
traban en diferentes momentos de su carrera, comenzando por oficiales de
policia en formacion (dos cadetes y dos alféreces) y en el servicio profesio-
nal activo (dos subtenientes, dos tenientes y dos capitanes). La seleccion de
los participantes se realiz6 de manera incidental, con un criterio de sujetos
tipo (Hernandez et al., 2006), pues el investigador selecciond a los partici-
pantes de acuerdo con dos caracteristicas basicas: a) el grado o rango del
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participante, pues es un indicador del lugar que ocupa en la estructura de la
organizacion, y b) el sexo, de modo que hubiera un hombre y una mujer en
cada grado o rango seleccionado. La divisiéon por sexo buscaba diversificar
a los participantes y no un analisis detallado con una perspectiva de género.
Esto debido a que la dimension de género es bastante compleja y desborda-
ba los objetivos de la presente investigacion. No obstante, esta categoria es
de suma relevancia para ser discutida en otras investigaciones de este tipo,
pues alli es posible identificar algunas formas de “masculinizaciéon” de la
profesion y la promocion de prejuicios y algunas formas de discriminacién
explicita e implicita relacionadas con el género.

En la Tabla 2.1 se presenta la relacion de los elementos que fueron to-
mados como referencia en la recolecciéon de informacion. En total, fueron
abordados 103 elementos en las tres dimensiones descritas anteriormente.

TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Se utilizaron tres técnicas de recoleccidn, de acuerdo con las tres fuentes
de informacidn que se tuvieron en cuenta. La primera de ellas fue la revision
de documentos de dominio (Spink, Teixeira, Peixoto & Souza, 2014) dispo-
nibles a través de la plataforma web de la Policia Nacional, que estan abier-
tos al publico. Esta técnica de recoleccion consistié en la recuperacion de
documentos oficiales, los cuales fueron seleccionados segun su relevancia y
pertinencia para el estudio. El criterio de seleccion fue incidental, de modo
que se seleccionaron los documentos que presentaban los principales fun-
damentos de doctrina para la Policia Nacional.

Por otro lado, las practicas cotidianas fueron recolectadas a través de la
observacion participante y no participante de algunas practicas discursivas
en el entorno de la escuela de formacion y el desempeifio profesional propia-
mente dicho. Estas observaciones se hicieron en espacios abiertos y publi-
cos, tales como practicas deportivas, canciones en el trote, oraciones recita-
das en voz alta, el ingreso a la escuela de formacion, entre otros, siguiendo
los criterios éticos de la investigacion y asegurandose de no develar ninguna
informacion de caracter privado o confidencial que pudiera vulnerar la se-
guridad e intimidad, tanto de las personas como de la organizacién. Como
apoyo en la realizacion del diario de campo se utilizé la aplicacion de uso li-
bre y gratuito Evernote, con la cual se tomaron fotografias, notas de escrutas
y comentarios de audio en diferentes momentos. El periodo de observacion
se ubico entre febrero y agosto del afio 2013.

La tercera técnica de recoleccion de informacién fue la entrevista en
profundidad. En ella se utilizé un formato de entrevista semiestructurada
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Tabla 2.1. Fuentes de informacion

Nombre y tipo de la fuente Cantidad

Compendio de los lineamientos generales de politica para la Policia Nacional

de Colombia (Policia Nacional, 2010a) 1
Manual del Comandante de la Policia Nacional de Colombia (Policia Nacio-

nal, 2010b)

Portafolio de Servicios (Policia Nacional, 2010c) 1
Reglamento de identidad, imagen y comunicacién (Policia Nacional, 2010d) 1
Subtotal documentos oficiales 4
Cantos para el trote 20
Himnos para marchar

Oraciones policiales 5
Publicacién relatos autobiograficos 20
Frases coloquiales o “mitos” 32
Discursos de oficiales para personal subalterno 2
Observaciones-Anotaciones diario de campo 1
Subtotal practicas cotidianas 89
Cadete Mujer (1_CD_M) 1
Cadete Hombre (2_CD_H) 1
Alférez Mujer (3_AF_M) 1
Alférez Hombre (4_AF_H) 1
Subteniente Mujer (5_ST_M) 1
Subteniente Hombre (6_ST_H) 1
Teniente Mujer (7_TE_M) 1
Teniente Hombre (8_TE_H) 1
Capitan Mujer (9_CT_M) 1
Capitan Hombre (10_CT_H) 1
Subtotal entrevistas 10
Total elementos analizados 103

Fuente: Elaboracion propia.

y orientada por las categorias de analisis. Se hizo énfasis en la cronologia,
los procesos de socializacion, los referentes de identificacion y las formas
de asumir estos referentes en el desarrollo de su rol y en el contexto de la
organizacion. Las entrevistas tuvieron una duracion entre 45 y 90 minutos,
y fueron transcritas textualmente para el procesamiento y analisis de la in-
formacion.
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Técnicas de analisis de la informacion: Analisis de contenido

Para el analisis de la informacion se utilizo el analisis de contenido, desde
la perspectiva de Bardin (2002). Esta técnica concibe el analisis como un
proceso dialéctico y dialdgico que contempla la comunicacién como una
fuente de informacién importante en cuanto a la visibilizacion de dindami-
cas de significacion y produccién de sentidos. Asi mismo, se asume como
un proceso de caracter intersubjetivo y construccionista, de modo que es
posible abordar el proceso de construcciéon de identidades desde una pers-
pectiva dindmica y cambiante, tal como se ha propuesto en el referente con-
ceptual de esta investigacion.

Como unidades de registro se utilizé el Tema, concebido como la unidad
minima de sentido que sea registrado en la entrevista y que puede referir a
una o varias categorias de andlisis simultdneamente. Como reglas de enu-
meracion se utilizaron la Frecuencia, la Intensidad y la Co-ocurrencia. La
frecuencia se entiende como la cantidad de alusiones que se realizan so-
bre cada tema; la intensidad como marcadores lingiiisticos y de sentido que
denotaban mayor relevancia sobre algunos temas; y la co-ocurrencia es la
aparicion de varias categorias de analisis en un mismo fragmento del dis-
curso. El analisis de la informacion fue asistido a través del software Atlas.
ti 7, el cual permite la manipulaciéon de diferente tipo de informacién (au-
dios, imagenes, textos, etc.) e integrarla bajo un mismo sistema categorial
de referencia. A través del software se potencian las posibilidades tanto para
leer y releer los documentos desde diferentes perspectivas, como de integrar
informacion de distinta naturaleza.

RESULTADOS

Caracterizacion del contexto organizacional

Los contextos organizacionales de trabajo son un referente importante
en la construccion de las identidades profesionales, pues representan la es-
tructura en la cual se configura la actividad de trabajar. Por tal motivo, en la
primera fase de la investigacion se realizé una caracterizacion del contexto
organizacional concerniente a los oficiales de policia, a partir de la revision
de los documentos oficiales. Para ello se utiliz6 la propuesta de Renteria y
Carvajal (2006) que contempla cinco niveles de actuaciéon de la organiza-
cién: el nivel del entorno, el nivel corporativo-integrativo, el nivel divisio-
nal, el nivel ocupacional y el nivel individual. A continuacién se presentan
estos de forma muy general y los principales rasgos para el caso de la orga-
nizacion policial:
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El nivel del entorno corresponde al reconocimiento social que tiene
la organizaciéon en funcién del producto o servicio que proporcio-
na a los demas, contribuyendo a la legitimacion de sus practicas de
gestion y resultantes del servicio. En este nivel, la organizacion se
caracteriza por ser una entidad legalmente constituida bajo los pre-
ceptos de la Constitucion politica de Colombia. En este marco legal,
encuentra su legitimidad y naturaleza, la cual esta orientada hacia
el servicio al ciudadano, el cumplimiento de las politicas de Estado,
el respeto y protecciéon de los derechos humanos, la prevencion, la
civilidad y la garantia de bienes publicos como la seguridad, la mora-
lidad, la tranquilidad y la salubridad.

El nivel de lo corporativo-integrativo refiere el entramado psicosocial
que le da unidad y sentido a la organizacion. Esto es logrado a partir
de mediaciones simbdlicas que dan forma a la cultura de la organiza-
cion, aquel intangible que es pre-existente al individuo y promueve la
interiorizacion en sus integrantes. En la perspectiva de los documen-
tos oficiales, en este nivel se encuentran los principios y valores que
sustentan la doctrina organizacional. Entre ellos, la organizacion po-
licial sefnala explicitamente la adherencia a los principios de: a) vida
(valor supremo que reconoce la existencia del ser humano y todas las
condiciones para garantizarla), b) dignidad (respeto por los otros en
su libre ejercicio de derechos y libertades publicos), c) equidad y co-
herencia (basado en la justicia social y el acceso pleno de toda la ciu-
dadania a sus derechos) y d) excelencia (honor y vocacién orientada
a proporcionar el mejor servicio) (Policia Nacional, 2010a). Dentro
de estos principios se enmarcan otros valores organizacionales como
la vocacion policial, el honor policial, el valor policial, la disciplina, la
honestidad, la lealtad, el compromiso, la participacion, el respeto, la
tolerancia, la justicia, la transparencia, la solidaridad, la responsabili-
dad y la seguridad. Tanto los principios como los valores se encuen-
tran enmarcados en dos preceptos generales que los abarcan y que
estan contemplados en el lema de la organizaciéon: “Dios y Patria”.
Todos estos lineamientos que soportan la doctrina institucional re-
presentan una version oficial sobre la cultura y filosofia de la organi-
zacion.

El nivel divisional corresponde a la forma como esta estructurada la
organizacion, es decir, las dreas y procesos funcionales para alcanzar
sus objetivos. En esta categoria la organizacion puede ser vista en dos
perspectivas. En la primera de ellas como una estructura altamente
jerarquizada y centralizada, con direcciones especificas (operativas,
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administrativas y docentes) y unidades desconcentradas de dichas
direcciones en el resto del pais. La segunda forma de division atien-
de a dinamicas informales, representada por “subculturas” (valores,
practicas, rituales, etc.) construidas en determinado tipo de unida-
des o servicios (vigilancia, inteligencia, policia judicial, prevencion,
etc.). En este sentido, se puede observar una organizacién con una
alta diversidad y especializacion en diferentes tareas, que van desde
lo operativo hasta lo administrativo y lo docente.

 El nivel ocupacional refiere a los roles y funciones esperadas de las
personas segun su lugar en la organizacién. En este caso, los docu-
mentos oficiales permiten identificar que el nivel ocupacional se divi-
de en modalidades, segun el servicio policial que se preste (ej. vigilan-
cia, investigacion criminal, inteligencia policial, etc.) y especialidades
del servicio (ej. carabineros, antiexplosivos, policia fiscal y aduanera,
etc.). Sin embargo, hay dos roles transversales a todas las anteriores
y estan en funcion de la jerarquia al interior de la organizacion y que
representan dos niveles de la carrera. Por un lado, el nivel directivo
(denominados oficiales de policia) y por otro lado el nivel ejecuti-
vo (mandos intermedios y patrulleros). Asi, cualquier especialidad o
modalidad del servicio atiende a las logicas del nivel que ocupa en la
carrera, segun la jerarquia.

« En cuanto al nivel individual, remite a la reflexién sobre si mismo
que hace cada persona, de donde derivan sus posturas, decisiones y
acciones como sujeto trabajador. Por tanto, se trata del capital sub-
jetivo que tiene el sujeto para asumir las experiencias que vive en su
cotidianidad. Este nivel de analisis es abordado desde las entrevistas
en profundidad y no desde los documentos oficiales.

Las practicas cotidianas en la construccion
de la identidad profesional de los oficiales de policia

Ahora se presentan los resultados provenientes de la observacion de di-
ferentes practicas cotidianas, las cuales representan escenarios diferentes de
las “versiones oficiales” y que contribuyen a la interaccién social y propor-
cionan otros referentes de identidad. Aqui se pudo observar que la mayor
parte de estos referentes giraron en torno a los discursos. En cuanto a los
contenidos evidenciados en estos discursos se observo una alta prevalencia
de temas como la familia/seres queridos, la familiaridad con el sacrificio,
el esfuerzo y la muerte, la busqueda de honor y reconocimientos sociales a
través de otros valores como el valor, el patriotismo, el heroismo y la fuer-
za. Del mismo modo, se destacaron valores castrenses, caracterizados por
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frecuentes alusiones a la jerarquia, el poder, el mando y la confrontacion.
También se observaron algunas menciones, aunque en mucha menor me-
dida, a temas como la moralidad, la legalidad y la orientacién de servicio a
la comunidad.

Adicionalmente, las personas, como referentes de identidad sobresalien-
tes, refirieron a figuras como la familia, los comandantes, los compaieros,
la pareja sentimental y, de un modo abstracto pero con un papel transversal,
la Institucion policial. Estas figuras se caracterizan por promover relaciones
de apoyo, orientacion y motivacion, pero también de poder, subordinacion,
presion y exigencia. Todo esto se evidenciaba en experiencias marcadas in-
tensamente por el esfuerzo y la exigencia (fisica y psicoldgica), el sacrifi-
cio, la disciplina y la regulacion de las conductas (estimulos y/o castigos), la
simbologia y el ejercicio del mando.

Por otro lado, la observacion de practicas cotidianas también sirvié para
identificar al menos dos momentos de socializacion de relevancia: la forma-
cion profesional y la incorporacion. Las observaciones sobre el ingreso de
aspirantes y las relaciones cotidianas en la escuela de formacion evidencian
un contexto importante para adaptar a los nuevos integrantes a la cultura de
la organizacidn. Se observé bastante prevalencia de rituales y simbologias
que tienen como objetivo fortalecer el vinculo psicoldgico con la organiza-
cién y que buscan la aceptacion (incluso la justificacion) de sus dindmicas
relacionadas con el control, la regulaciéon de horarios y conductas, la subor-
dinacidn, entre otros. Para algunos ejemplos ver la Tabla 2.

REFERENTES DE IDENTIDAD Y SOCIALIZACION
DESDE LA PERSPECTIVA DE LOS OFICIALES DE POLICIA

Frente a la categoria Referentes de Identidad, los participantes entrevis-
tados hicieron mayor referencia a las experiencias, las personas y las relacio-
nes que se establecen en ellas, respectivamente. También hubo alusion a los
discursos y espacios, que a pesar de estar presentes en menor frecuencia,
tienen marcadores de intensidad que dan cuenta de su relevancia.

Los contenidos observados en las experiencias giraron especialmente so-
bre los procesos de adaptacion al contexto organizacional y de trabajo. La
adaptacion a las dinamicas jerarquicas, el ejercicio del mando y la subordi-
nacion, fueron los temas mas frecuentes en el discurso. Del mismo modo,
fueron sefialadas experiencias que denotan sacrificio y esfuerzo, especial-
mente por el cambio de vida, la ruptura de relaciones personales y el desem-
peno de actividades que demandan alta exigencia fisica y mental.
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Tabla 2. Frecuencias y ejemplos de citas de prdcticas cotidianas

Referentes de identidad

Categorias
de analisis

Discursos

Espacios

Experiencias

Personas

Relaciones

Frecuencia

de aparicion

106

26

29

19

Cita de ejemplo

“Cadetes a triunfar; Nuestra ley es el honor; Dios 'y
Patria en el altar; Sacro santo del honor”
(Himno del Cadete)

La exigencia que le imprimen a uno en la Escuela
es uno de los factores mds importantes para en-
frentar con mucha mas madurez el trabajo de la
calle (Relatos autobiograficos de un cadete)

“[...] lo dificil que va a ser el periodo de adapta-
cion, todo es instruccién e instruccion; recuerdo

que no lo soltaban a uno en ningin momento del
dia, desde que nos levantdbamos hasta la recogida”
(Relatos autobiograficos de un cadete)

“Mi madre [...] siempre me recomendaba que tu-
viera paciencia, mucha prudencia, que no la fuera
a embarrar, que cumpliera los reglamentos de la
Escuela...” (Relatos autobiograficos de un cadete)

Ya se van, los nuevos oficiales, ya se van sus plazas
a llenar; Y otra vez como ayer la vieja escuela dice
adios a sus hijos que se van (Himno de despedida)

Socializacion en y para el trabajo

Incorporacién

Desempeiio
profesional

Formacion

Proyeccién

11

“Los aspirantes ensayan una ceremonia sencilla en
el campo de paradas, empiezan a aprender a mar-
char, y se insertan dentro de la dindmica de una

gran cantidad de estudiantes, quienes en traje de
ceremonia también van a acompariar este evento”
(Observacion al ingreso de aspirantes a la Escuela)

Imagen ceremonia de celebracién aniversario cur-
S0

“Cada uno de los momentos vividos en la Escuela,
se constituyen en esas bases sdlidas que nos permi-
tirdn construir un verdadero policia”

(El trasegar de un cadete)

“Esto no es un trabajo, es un proyecto de vida”
(Frases coloquiales o “mitos institucionales”)

Fuente: Elaboracion propia.
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En cuanto a las personas y las relaciones, la familia es el referente de
mayor valor, tanto por cantidad de alusiones como por el énfasis que se
le otorga. Esta figura se encuentra asociada con la motivacion de ingreso/
permanencia en la carrera, asi como un apoyo importante para sobrellevar
las exigencias del trabajo. También se hizo especial mencion a la Institucién
Policial, tanto en un sentido abstracto y trascendente, como a través de la
figura de comandantes que representan la jerarquia y las relaciones de po-
der, como los compaiieros policias que constituyen sus redes de apoyo mas
inmediatas.

Los discursos observados en los entrevistados coinciden en gran medida
con los temas evidenciados en las experiencias, sobre el valor del sacrificio,
el esfuerzo, la fuerza, la jerarquia, la subordinacion y las expectativas de ser
agentes de cambio social. Todos estos referentes se sitiian en los espacios de
la escuela de formacion, el ejercicio profesional y la familia.

En relacién con los procesos de socializacion se observé mayor prevalen-
cia sobre el periodo de formacion y el desempeiio profesional. La formacion
profesional gira en gran medida en torno a las experiencias de adaptacion
a las dinamicas de la organizacion, incluso por encima de la capacitacion o
instruccion técnica sobre el servicio. Por su parte, el desempefio profesional
es un espacio de mucha importancia para la consolidaciéon de las identi-
dades y se basa particularmente en asumir (y procurar resolver) tensiones
sobre el ejercicio del poder y contradicciones entre la familia vs. el servicio,
la estabilidad contractual vs. la estabilidad emocional, los proyectos de vida
personales vs. los proyectos institucionales.

Finalmente, tanto en los antecedentes como en la incorporacion, se ob-
servo un rol importante de la familia, siendo esta la que motiva de forma di-
recta o indirecta el interés o ingreso en la organizacion policial. Particular-
mente no hay ideas preconcebidas claras sobre la organizacién o el ejercicio
de la profesion, sino motivaciones emocionales influenciadas por el entorno
(familiares o amigos cercanos).

La proyecciéon de carrera se orienta en gran medida a los “beneficios”
contractuales que conlleva el trabajo como oficial, particularmente a las
condiciones de seguridad social y la posibilidad de obtener una asignacion
de retiro en un tiempo determinado de servicio. Asi mismo, existen altas
expectativas para generar cambio social y contribuir al mejoramiento de la
organizacion, lo cual es mas prevalente en los entrevistados que estan en los
primeros escalafones de la carrera. Algunos ejemplos de citas relacionadas
con estos temas son presentados en la Tabla 3.
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Tabla 3. Frecuencias y ejemplos de citas de entrevistas

Referentes de identidad

Categorias de  Frecuencia de
aparicion

analisis

Discursos

Espacios

Experiencias

Personas

Relaciones

96

33

226

163

107

Cita de ejemplo

“Para mi es interesante y gratificante que las personas le den a uno
un ‘gracias, Dios lo bendiga’ que para mi es una de las palabras que
estan en mi corazén y con Dios ando todos los dias” (5_ST_M)

“Uno tiene que aprender a separar, el hecho de que mi papa me
consienta o el hecho de que mi hija me haga falta; eso lo aprendi
desde la escuela, que tengo que aprender a ser coherente con las
dos; pero que no puedo unir las dos” (9_CT_M)

“[...] esa adaptacion a la cultura fue dificil, esa adaptacion a la co-
mida. Al comandante de distrito no le gusté como mucho, y ade-
mas él me querfa tener encerrada, no me dejaba salir, no tenfa de-
recho ala franquicia, por el simple hecho de que yo era mujer, no sé
si era el sentido de proteccion u otro sentido” (9_CT_M)

“[...] los consejos de mi comandante, alguna vez también conversé
con el capellan para que me asesorara, la fortaleza que imprimen
en uno, que empastan en uno los comparieros, mi garra también, y
por supuesto, antes de todo lo que acabé de mencionar, mis padres,
la familia” (5_ST_M)

“[...] el grado de subordinacién, ensefiarse a que en muchos ca-
sos hay que agachar la cabeza, hace que el policia de pronto, ante
muchos excesos que puedan presentarse en la calle, pueda actuar
mucho mejor de lo que de pronto cualquier ciudadano comtn y
corriente” (§_TE_H)

Socializacion en y para el trabajo

Anteceden-
tes

Incorpora-
cién

Desempefio

profesional

Formacion

Proyeccion

93

67

115

175

73

“[...] yo simplemente obedeci a mi tia, ella me dijo [para ingresar a
la policial; y yo fui y miré con desidia [...] y ya, no fue ni siquiera
una decision de pensar que queria ser policia” (3_AF_M)

“[...] me producia angustia que mis papds van a tener que conse-
guir harta plata [...] pero mi mama —por suerte yo siempre tuve el
apoyo de ellos— me dijo que no piense, vamos haciéndolo pasito
apasito” (1_CD_M)

“[...] desafortunadamente muchas veces prima el temor del su-
balterno a la razon; porque el personaje [comandante] causa temor
en el subalterno, entonces este lo hace, desconociendo de pronto
muchas situaciones que impiden que eso se deba hacer” (8_TE_H)

“[...] yo que hacia falta tiempo para estudiar porque [...] muchas
veces nos sacaron de clase para ir a ensayar ceremonias |[...] du-
ramos tres o cuatro dias ensayando todas las mafanas, perdimos
clase, y ahora para adelantarse, ;con qué tiempo?” (5_ST_M)

“[...] :Me voy o0 no me voy? pero también uno piensa en la estabi-
lidad que uno tiene acd, que en el momento que uno dice ‘me voy,
se pierden muchas cosas” (10_CT_H)

Fuente: Elaboracion propia.
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DiscusiION

Los procesos de construccion de identidades profesionales son procesos
complejos, diversos, inacabados y dinamicos, por los cuales el sujeto traba-
jador se posiciona en relacion con los otros, en un marco contextual amplio
que involucra una gran cantidad de variables que pueden ir desde el espacio
mismo de la interaccion, hasta las dimensiones histoéricas y culturales de los
participantes. En este proceso hay un rol activo del individuo, quien debe
hacer uso de sus repertorios psicoldgicos para integrar los referentes del
contexto y de su historia de vida, con el fin de producir sentidos en torno a
su posicion en el mundo del trabajo.

Sin embargo, los referentes de identidad no necesariamente son coheren-
tes entre si. Los resultados dejan entrever un contraste entre los valores pro-
mulgados por los documentos oficiales y las practicas cotidianas. Mientras
que los primeros dan cuenta de una mirada oficial de la organizacion basada
ampliamente en los discursos oficiales legalistas, los segundos ofrecen una
version mas vivencial basada en discursos historicos y culturales asociados
con la “labor”. Los documentos oficiales refieren valores como la civilidad,
la convivencia, el servicio, la paz, la equidad, la justicia, la vida, entre otros;
mientras que las practicas cotidianas propenden a exaltar lo castrense, la
confrontacidn, la subordinacion, el conflicto, la jerarquia, el sacrificio e in-
cluso la muerte. Este escenario crea en si mismo una situacion paradoéjica
donde el individuo debe significar y dar sentido a nivel personal para posi-
cionarse frente a la organizacion, a su profesion y frente a si mismo.

Tal comolo plantea Bauman (2010), el proceso de construccidon delaiden-
tidad es un proceso dindmico, donde el individuo debe retomar sus referen-
tes y darles sentido a sus repertorios segun el momento y el lugar en que se
posicione. En este orden de ideas, hay un rol activo del individuo en cuanto
que se convierte en un agente reflexivo que construye significados y produ-
ce sentidos. Este proceso varia segun los recursos y repertorios psicolégicos
que tenga la persona y, especialmente, sobre la forma como logre recons-
truirlos para asumir su papel en el mundo del trabajo y las organizaciones.

No obstante, la agencia y reflexividad del sujeto no son determinantes
en si mismos, sino que estan en el marco de unos escenarios simbdlicos y
materiales con los que interacttia para interpretar y actuar en la realidad. Si
bien Dubar (2012) plantea que el cardcter volitivo de este proceso refiere al
rol activo que tiene el individuo y el potencial que posee para (re)construir-
se a si mismo, también se reconoce que estos procesos no se hacen sobre el
vacio, sino con los recursos disponibles en el entorno social, intersubjetivo
y personal.
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Escenarios “ambiguos” o “contradictorios” como los observados en esta
investigacion, pueden generar asi mismo situaciones conflictivas a los suje-
tos que alli se desenvuelven. Por tal razdn, otro de los puntos por discutir es
el del posicionamiento que tienen los individuos en ese tipo de escenarios y
reflexionar sobre sus estrategias de afrontamiento o “resolucion”. Algunas
de las ambigiiedades referidas con gran valor fueron: la familia, la cual tiene
un fuerte rol motivador, pero al mismo tiempo se concibe que debe tomar
distancia de ella; también surgen otras tensiones como el ideal de proteger
la vida y libertades, pero a través del ejercicio de la coercion de las mismas;
y la idea de realizarse personalmente a través del trabajo, pero subordinado
a las 6rdenes de la organizacion.

Este tipo de ambigiiedades generan un conflicto de intereses entre la per-
sona y su trabajo. Para abordar este fenomeno, Bendasolli (2009) acuia la
nocién de “crisis” para referirse a las tensiones que existen entre la carrera
vista en términos de los roles designados por la organizacién y la carrera
vista como un proyecto auto-reflexivo del yo, dindmico e interactivo con
el entorno. Malvezzi (2000) y Bauman (2010) sefialan ademas que el papel
del individuo es fundamental en la construccién de si mismo, aunque este
proceso auto-reflexivo depende en gran medida de los recursos personales y
contextuales que tenga a su disposicion. Asi, el afianzamiento de la identidad
profesional (Scheibe, 1995) como oficiales de policia, evidenciado en esta
investigacion, se apoya significativamente en la forma como resuelven este
tipo de “crisis” o tensiones. De este modo, el concepto de “crisis” no tiene
una connotacion negativa per se, sino que es parte del proceso de construc-
cién de si mismos y seran elementos importantes como decisores de carrera.

Los resultados de esta investigacion permitieron identificar cuestiona-
mientos fundamentales relacionados con la jerarquia (ejercicio del poder
y subordinacién), la familia, la legalidad y las expectativas de carrera, los
cuales son mediados a través de posicionamientos adaptativos basados en la
subordinacion, la lucha, el esfuerzo, el sacrificio, y racionalizados usualmente
a través de las figuras de Dios, la familia y el futuro.

La especificacion de los contenidos de estas tensiones y posicionamien-
tos de los individuos puede ser vista como una negociacion de intereses y
expectativas. El rol del individuo es primordial para dar sentido y tomar una
posicion frente a su carrera. Sin embargo, es importante discutir que esta
negociacion puede darse en escenarios con mayor o menor libertad. En el
caso de esta investigacion, los sistemas de mediaciéon simbdlica que contri-
buyen a la legitimacion de ciertas dinamicas de la organizacion, establecen
relaciones asimétricas significativas entre el sujeto trabajador y la organiza-
cién y atienden preponderantemente a légicas de control (Pages et dl., 1993).
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Por otro lado, en cuanto a los procesos de socializacion en/para el tra-
bajo, fueron mas sobresalientes los procesos de socializacién asociados a
las experiencias vividas tanto en la etapa de formacién como en el desempe-
fio profesional. En cada una de ellas hubo un marcado énfasis tanto en los
discursos como en las experiencias relacionadas con exigencia, resistencia,
sacrificio y la constante adaptacion que debe hacer para permanecer en la
carrera. Del mismo modo, en las practicas cotidianas hay una amplia preva-
lencia de discursos orientados a figuras mas trascendentales como la patria,
el honor y Dios, que ayudan a darles sentido a las experiencias anteriores.

La incidencia de las experiencias y los discursos oficiales como referentes
de identidad estan orientados hacia la interiorizaciéon de los esquemas de
poder, disciplina, subordinacién y control propios de la organizacion. Estos
valores fomentados por la organizacién son interiorizados por los indivi-
duos, quienes en su discurso los presentan como elaboraciones propias. El
ejercicio de adaptacion a la organizacion, a través de la apropiacion de los
discursos de la organizacion, representan grandes esfuerzos por responder
alas necesidades del entorno (McKinlay, 2002). Para ello debe hacer uso del
auto-control, el esfuerzo y el sacrificio con el fin de comprender eficiente-
mente su rol dentro de la organizacion.

La socializacion se presenta como un proceso de relevancia para mediar
las actitudes hacia la organizacién (Cooper-Thomas & Anderson, 2002),
consolidar redes de apoyo para permanecer en la carrera (Paes-Machado
& Linhares, 2006) y que la familiarizacién que tengan las personas con los
valores de la organizacion influencien las decisiones de carrera (Padilha,
Nelson & Susskind, 2011). Es importante discutir el tipo de experiencias
y discursos que se promueven en estos escenarios, con el fin de reconocer
algunos referentes de identidad que puedan aportar a la satisfaccion y pro-
yeccion de carrera de los individuos, como también al cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.

CONCLUSIONES

La construcciéon de identidades profesionales representa un concepto
amplio y complejo que debe ser explorado de forma contextual, relacional e
individual. Por tanto, para dar cuenta de estos procesos es conveniente (re)
conocer el contexto organizacional donde se situa el sujeto-trabajador, al
igual que las practicas cotidianas que regulan las interacciones sociales y su
posicionamiento en cada una de ellas. Teniendo en cuenta esta considera-
cion, en la investigacion se hizo una aproximacion desde la caracterizacion
del contexto organizacional y de practicas cotidianas en las relaciones in-
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terpersonales, para finalmente explorar los posicionamientos asumidos por
los individuos en diferentes momentos de socializaciéon en/para el trabajo.

En relacién con la caracterizacion de los procesos de socializacion que
tienen los oficiales de policia en la construccion de sus identidades profesio-
nales como elemento decisor de carrera, se pudo concluir que el contexto
organizacional instituido tiene una gran incidencia en los contenidos y di-
namicas en cada espacio y momento de la socializacion. Se encontré que hay
un discurso oficial coherente con los lineamientos doctrinales, el cual no es
referido ni significado por los entrevistados en ese sentido. Los referentes
ofrecidos oficialmente por la organizacion, relacionados con principios y
valores que promueven la convivencia y la prevencion, entran en conflicto
con procesos de socializaciéon marcados por discursos alusivos al conflicto
y la confrontacién evidenciados en las practicas cotidianas. En este sentido,
aunque los discursos oficiales representan algunos parametros de accion,
los individuos de la investigacion se posicionan discursivamente mas desde
los referentes observados en las practicas cotidianas y las elaboraciones per-
sonales en torno a ellas.

En relacidn con los referentes de identidad para asumirse en el trabajo
y la carrera, se concluy6 que todas las variables tienen estrechas relaciones
entre si. Esto quiere decir que a pesar de haber mayor alusion a las experien-
cias y personas, todas las variables estan revestidas de especial relevancia y
aportan de diferente manera en el mismo proceso. Se pudo evidenciar un
entramado de relaciones que representan el proceso de configuracion de
identidades como una red dindmica y compleja a través de la cual el indivi-
duo se posiciona segun su rol.

Adicionalmente, frente a los posicionamientos de los individuos ante
situaciones de cambio y conflicto, se pudo observar la existencia de una
amplia cantidad y diversidad de situaciones “contradictorias” que genera-
ban cuestionamientos o “crisis de identidad”. Estas crisis giraron en torno
a la familia, las relaciones de desigualdad y poder, los dilemas morales y las
expectativas de carrera. Cada una de ellas demandaba, a su vez, una postura
de parte de los individuos para poder conciliar estas contradicciones en el
plano cognitivo y relacional. Parte de esas conciliaciones se centraron en
una alta disposicion a adaptarse a la organizacion y a su trabajo, mediado
por una rapida comprension de la subordinacion, la concepcion del esfuer-
z0, sacrificio y lucha. De este modo se observé una alta legitimacion de las
dindmicas organizacionales, haciendo mencion especialmente a las figuras
de Dios y la familia como motivadores y fuentes de apoyo. También fue
sobresaliente una marcada orientacion hacia el futuro, en el sentido de jus-
tificar el esfuerzo por los beneficios que seran recibidos con el tiempo.
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Finalmente, la investigaciéon sobre identidades profesionales requiere
construir puentes de analisis entre los individuos y los contextos, y repre-
senta un potencial de investigacion e intervencién en procesos de cambio e
innovacién organizacional. Es importante considerar la ampliacion de estas
discusiones en el marco de estudios etnograficos que profundicen sobre las
construcciones de realidades e identidades en el cotidiano, especificamente
analizando todas las formas como se organiza el trabajo y lo que sucede
en él. También queda en la agenda profundizar sobre el impacto de ciertas
variables de identidad en el desempefio profesional. Por ejemplo, revisar
ciertos referentes de identidad (lucha, sacrificio, confrontacion, etc.) sobre
algunas conductas que deban ser intervenidas por la organizacién (abuso de
autoridad, corrupcion, uso indebido de la fuerza, etc.). Esto no solamente
podria ayudar a mejorar el cumplimiento de los objetivos de la organiza-
cidn, sino que también propende a promover discusiones de fondo sobre los
modelos de gestién humana y su impacto en la mitigacién de la desercion,
el mejoramiento de la salud, la motivacion y la calidad de vida de las per-
sonas. En este sentido, queda abierta una agenda de discusiéon que debe ser
desarrollada con responsabilidad y compromiso de la organizacién con el
bienestar social y futuras realidades.
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RESUMEN

En el presente reporte se expone una problematica de investigacion que
tiene como contexto los flujos migratorios intrarregionales entre paises del
Sur global, entendidos como paises de ingresos bajos y medianos, condicio-
nados por las dinamicas de reorganizacion del esquema de poder global. Se
reconoce la existencia de un flujo contemporaneo en proceso de construc-
cién de migracion colombiana hacia paises vecinos de América del Sur. Fue
abordado el caso de la ciudad de Sao Paulo, en Brasil. El interés se centr6 en

2 El presente capitulo es una adaptacion de la disertacion de maestria titulada Construgées identi-
tdrias de trabalhadores migrantes colombianos em Sdo Paulo, Brasil (Gélvez, 2016), elaborada y
defendida por Lady Brigitte Galvez Sierra en el Programa de Posgrado en Psicologia Social del
Instituto de Psicologia de la Universidad de Sao Paulo (Brasil) y orientada por el Prof. Dr. Mar-
celo Afonso Ribeiro.
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la descripcion y comprension de las construcciones identitarias frente al fe-
némeno de la migracién. Ocho personas fueron entrevistadas bajo el criterio
de un tiempo minimo de residencia en la ciudad de tres afios y que sus activi-
dades de trabajo fuesen de diversas modalidades. Para el andlisis fue utilizada
la técnica de andlisis de contenido en la perspectiva de Bardin (1977). Los
resultados muestran diferentes tiempos y movimientos de transicién que los
participantes experimentan en la busqueda de un reconocimiento propio y
externo, asumiendo la migracién como proyecto de vida. La identidad, en-
tendida como una construccién relacional, mostré diferencias significativas
entre los participantes, dependiendo de quién es el otro significativo, refe-
renciandose en el pais de origen o de destino. Las posibilidades encontradas
fueron agrupadas en tres posiciones en un continuum, partiendo de un total
desarraigo del pais de origen, pasando por una posicion intermedia, hibrida,
en la que se da una identidad ampliada en una relacion entre referentes del
pais de origen y del pais destino; por ultimo, un posicionamiento en el que la
tendencia en relacion con el referente social es el pais de origen. Se concluye
que las construcciones identitarias comprendidas en su caracter potencial de
estrategia y recurso participan en el proceso de adaptacion a nuevos contextos
que permiten la ampliacion de referentes a partir de los cuales el migrante se
reinventa continuamente, respondiendo a las necesidades situacionales.

INTRODUCCION

La movilidad humana es una caracteristica histdrica de la humanidad,
asi que el fendmeno de la migracion de personas alrededor del planeta no es
nuevo. En la contemporaneidad se resalta un proceso de mundializacion de
la migracidn, en el cual cada vez son menos los paises que se encuentran por
fuera de los flujos de movimiento de las redes migratorias (Elizalde, Correa
& Cérdova, 2013). Simultaneamente, un mayor nimero de personas tiene
la posibilidad de desplazarse entre paises debido al desarrollo y prolifera-
cién de las tecnologias de informacioén y comunicacion (TIC), generando
una disminucién en los costos y mayor accesibilidad.

Asi mismo, es importante resaltar que la tendencia en la discusion del
fendmeno de las migraciones se ha centrado principalmente en el desplaza-
miento de personas de paises de bajos y medianos ingresos hacia paises de
ingresos altos, lo que se denomina en la literatura como migracién Sur-Nor-
te’. Siguiendo esa légica, la Organizacion Internacional para las Migraciones

3 Se adopta aqui la definicién del Banco Mundial, citado por la Organizacion Internacional para
las Migraciones (2014), en la cual se entiende por Sur a los paises con ingresos medios, medios-
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- OIM (2015) hace un llamado a ampliar el foco de la discusién que centre
su analisis en los desplazamientos de personas en todas las direcciones, re-
conociendo como una tendencia en crecimiento los recientes flujos migra-
torios laborales entre las regiones de América del Sur, condicionados por las
dindmicas de reordenamiento del esquema del poder global y por la desace-
leracion de algunas de las grandes economias. En el contexto de esa dinami-
ca se situo la presente investigacion, tomando como caso especifico la mi-
gracion de colombianos a Brasil y particularmente a la ciudad de Sao Paulo.

Como elemento de contexto sobre la relacién entre ambos paises, es im-
portante resaltar la adherencia de Colombia, en el ano 2012, al “Acuerdo
de residencia para nacionales de los Estados parte del Mercosur, Bolivia y
Chile™. Este acuerdo contempla el derecho legal de una libre residencia de
los ciudadanos entre los Estados firmantes. A partir del acuerdo es otorgado
un estatuto de residencia temporal por dos afios con la posibilidad de esta-
tuto de permanencia, garantizando los derechos de trabajo y pensiéon. En
relacion con este aspecto, se contempla que aunque el transito de migrantes
entre estos dos paises no es nuevo, este tipo de regulaciones estatales recien-
tes traen nuevos matices al panorama dinamico de la migracién y pueden
afectar de diversas formas las condiciones para los migrantes, y la consoli-
dacion del pais como destino de interés.

Posicionandose en el contexto mas especifico, la ciudad de Sdao Paulo
aparece como un destino importante para los migrantes. Segun la OIM
(2015), esta ciudad, considerada una megaldpolis por contar con mas de
diez millones de habitantes, es uno de los nuevos centros de desarrollo pro-
gresivo de la migracion internacional contemporanea. Estos flujos migrato-
rios se dan en congruencia con la evolucién de la economia mundial y Brasil
para el momento de esta investigacidn se encontraba en la ruta de interés de
los migrantes, como un pais en plena expansion de su economia.

Asi, partiendo de una perspectiva amplia, se comprende que en el pro-
ceso migratorio se da una interaccion entre las dinamicas socioeconémicas
y politicas de los paises de origen y los de recepcion. Para la presente in-
vestigacion fue tomado como referente el trabajo —en su sentido amplio
de ocupacion, como actividad econdémico-productiva— como uno de los
contextos sociales en los cuales el migrante se desenvuelve y se inserta en las
dindmicas econdmicas, sociales y cotidianas en el pais receptor.

bajos y bajos, y a los del Norte como paises de ingresos altos. El uso de los términos Sur-Norte
no obedece exclusivamente a la posicion geografica de los paises en el hemisferio; sin embargo,
coincide en algunos casos, como el de la presente investigacion.

4 Disponible en: http://www.mercosur.int/innovaportal/file/4447/1/acta_adhesioncolombiaacdo-
residencia-es.pdf
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Por su parte, desde una perspectiva mas particular, este fendmeno es ex-
perimentado por personas que atraviesan diversas experiencias subjetivas
en las cuales puede darse un proceso continuo de construccion y recons-
trucciéon de una identidad. La eleccién de la migraciéon como situacion de
vida puede ser analizada como una decision que las personas pueden tomar
para ser en un lugar social diferente al previamente ocupado en el pais de
origen y de esa forma redefinirse a partir de otros repertorios y referentes
sociales.

Por otro lado, es importante resaltar que el tipo de migracion de interés
para la investigacion fue “voluntaria” en el sentido juridico, pues no se tra-
bajo con personas en condicion de refugio o de expatriacion; las personas
tomaron la decision libre de migrar. Sin embargo, se aclara que los motivos
que influencian la eleccion pueden tener relacion con las condiciones so-
ciales, econdmicas y/o politicas del pais de origen y el caracter voluntario
puede ser observado como un elemento paraddjico que combina elementos
tanto voluntarios como forzosos, en el sentido de la busqueda de mejores
condiciones que el pais de origen no ofrecia al migrante.

Para efectos de la presente investigacion, la migraciéon fue entendida
como un fenémeno social caracteristicamente diverso y dindmico, cons-
truido en un tejido complejo de situaciones por las cuales una persona de-
cide trasladarse de una unidad geografica a otra, a través de una frontera
administrativa o politica, y con la intencién de establecerse de forma indefi-
nida o temporal en un lugar diferente al de su origen. Por su parte, la iden-
tidad como categoria de analisis desde la psicologia fue considerada como
un proceso de construccion, al mismo tiempo, personal y social, que busca
responder a la pregunta por las definiciones de si mismo en relacién con los
otros, asi como los repertorios y los grupos de referencia a partir de los cua-
les las personas se definen y acttian, teniendo en cuenta que estas respuestas
estan coordinadas por las dimensiones espacio-tiempo.

Teniendo en cuenta estas cuestiones, el interés de la investigacion estuvo
en la indagacion por el proceso y dinamica de construccion identitaria de
un grupo de migrantes colombianos en la ciudad de Sao Paulo. En con-
gruencia con ello, se realizé una descripcién del panorama de posibilidades
de construcciones identitarias del grupo de interés. De esa forma, en primer
lugar se presentaran los aspectos conceptuales que guiaron la investigacion,
en segundo lugar las cuestiones metodolodgicas, en tercer lugar los resulta-
dos y discusion, y por ultimo algunas consideraciones finales.
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ASPECTOS CONCEPTUALES

Las construcciones identitarias fueron comprendidas como procesos re-
lacionales de definiciones, posiciones, sentidos y significados de si mismo, a
partir de los cuales las personas interactiian con el mundo y otorgan sentido
a las practicas sociales, reconociéndose al mismo tiempo como personas
particulares y como parte de diferentes colectivos o grupos. Como proceso
dindmico, mas que como un resultado, la concepcidn utilizada es construc-
ciones identitarias mas que solamente identidad, haciendo referencia a sus
caracteristicas multidimensionales, rompiendo con la posibilidad de cual-
quier patrdén absoluto.

De esa forma se tuvieron como principales influencias conceptuales algu-
nas contribuciones del Interaccionismo Simbolico de Mead (1953) desde un
abordaje psicosocial de la identidad; también las contribuciones de Scheibe
(1995) y Sarbin y Scheibe (1983) desde un foco mas social de la identidad; y
finalmente las elaboraciones de Ciampa (1987, 2002) especificamente desde
el campo de la Psicologia Social.

Comenzando con las contribuciones de Mead, los conceptos de self y
otro generalizado son contribuciones importantes para el entendimiento
conceptual de la identidad. El self es entendido como una autoconscien-
cia, donde la persona es, al mismo tiempo, sujeto y objeto de si mismo,
posiciondndose simbolicamente fuera de si para contemplarse como otro,
reflexionando sobre su relacion con él mismo y con los otros. Esa capaci-
dad contemplativa a partir del lugar del otro es considerada la formacién
social del self, y esta es desarrollada desde el inicio de la socializacién en la
infancia, donde hay una asimilaciéon amplia de papeles sociales por medio
de la incorporacion del punto de vista de los grupos de referencia para re-
flexionar sobre si mismo y valorar su conducta en relaciéon consistente con
el colectivo al cual pertenece, dando lugar asi al otro generalizado.

El self es constituido por dos elementos indisociables, el “mi” y el “yo”,
pues el self es capaz, al mismo tiempo, de alcanzar esa integracion grupal, lo
que el autor identifica como el “mi” (persona como objeto para si mismo),
y afirmar la singularidad enfrentando algunas actitudes colectivas, lo que
representa la creatividad y originalidad del sujeto, identificado como el “yo”
(persona como sujeto para si misma).

En ese sentido, siguiendo las afirmaciones de Renteria, Lledias y Giraldo
(2008), Mead (1953) posiciona la discusion del campo de la identidad no
solo en el nivel interpersonal, sino en el nivel de la organizacién social ydela
cultura. De esa forma, en el transcurso de la vida de una persona, esta se rela-
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cionara con diversos grupos, lugares y tiempos especificos, por lo cual el au-
tor resalta la existencia de una pluralidad de selves, mas que de un unico self.

Bajo esa misma logica, esa idea puede ampliarse a la nocion de otro gene-
ralizado. Segun Ribeiro (2014), en el contexto contemporaneo de importan-
tes cambios sociolaborales caracterizados por una heterogeneidad, plurali-
zacion de referentes y criterios en coexistencia con modelos tradicionales,
es posible pensar la idea de un mundo que ofrece “otros generalizados” si-
guiendo la nocién de Malo (2007) y actualizando la nocién de Mead (1953).

Por otro lado, Scheibe (1995) desarrolla un modelo para estudiar el self
y la identidad a partir de una perspectiva interaccionista y psicodramatica.
Este autor explica las identidades sociales y los cambios, teniendo en cuenta
que la identidad y el self (como el formulado por Mead) son dos abstraccio-
nes en movimiento, y la relacion entre ellas en el proceso de definicién de si
mismo equivaldria a un “ser localizado en un lugar”. El self es considerado
una construccion relativamente consistente, actualizada en relacion con la
realidad concreta de las identidades, sean estas asumidas o atribuidas, a tra-
vés del tiempo (Bazilli et al., 1998). La identidad seria, entonces, una cons-
truccion en permanente modificacion a partir de las condiciones sociales.

En ese sentido, el self es un aspecto caracteristico del ser humano y la
identidad es una construccion social de él (por él) mismo. La socializacion
es importante para Scheibe (1995) debido a que, en el transcurso de la vida,
las personas experimentan diversas experiencias y relaciones, que muestran
una necesidad y posibilidad de construcciones y posiciones especificas para
su relacion con el mundo por medio de los selves y las identidades.

De esa forma, esos dos procesos son coordinados por el concepto de
“marcas de identidad”, como una forma de representar el self en un lugar y
un tiempo, y que cumplirian el papel de coordinadas provisorias o sefiales
de orientacién para las personas en relacién con su contexto y su subjeti-
vidad. Para este autor, la persona y la sociedad ejercen una influencia de
tipo dialéctico, donde la primera puede organizar y crear nuevas marcas de
identidad y relaciones sociales que afectan el ambiente social en el cual se
desenvuelven, igualmente a sus propios movimientos y construcciones de
identidades y selves.

Por otro lado, Ciampa (1987, 2002), partiendo de una perspectiva tedrica
materialista histérica y del método dialéctico, plantea la idea de la identidad
como metamorfosis. Las contribuciones de este autor son relevantes por
el caracter potencializador que otorga a la identidad, que en el caso espe-
cifico de esta investigacion fue pensada en su relacién con la migracion en
el sentido de la posibilidad que tienen las personas para transformarse, en
su relacion con los procesos socio-histéricos, el contexto, la procedencia y
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cualquier referente que le dé a la persona la posibilidad de asumir una pers-
pectiva especifica a partir de la cual se posiciona frente a los otros, sea cara
a cara o simbolicamente.

En su obra A estéria do Severino e a historia da Severina. Um ensaio de
Psicologia Social, Ciampa (1987) trabaja especificamente la construccién de
identidad de un migrante, a partir de Severino, un personaje de la literatura
brasilera (Morte e Vida Severina, Jodo Cabral de Melo Neto), y Severina,
una mujer que migra de Bahia a Sao Paulo. En su anilisis, el autor con-
ceptualiza sobre la forma como es construida la identidad de personas que
afrontan cambios en su historia de vida que producen contradicciones y
rupturas, como un proceso continuo de transformacion, envolviendo as-
pectos bioldgicos, psicolégicos y sociales del ser humano.

Para este autor, la identidad como producto de las relaciones dialécticas
entre los individuos y el colectivo, es manifestada a través de predicados que
son producidos y reproducidos por medio de las actividades del individuo y
de la relacion con los otros. No es una condicién permanente ni una varia-
ble frente a la cual las personas son pasivas e impotentes, es la articulacion
entre la igualdad y la diferencia. Es asi que la identidad del migrante depen-
derd entonces del contexto en el cual se desenvuelva, en una dindmica de
continua reconstruccion.

Para Ciampa (1987), la metamorfosis como posibilidad, es concretizada
a partir de la superacion de las identidades y papeles de caracter impuesto,
asignado y esperado por la sociedad. Sin desestimar la importancia de los
papeles esperados como aquellos que posibilitan el hecho de mantener refe-
rencias, es a través de la superacion de estos que es posible la construccion
de un nuevo personaje representando a un si mismo en evolucion.

Finalmente, en ese proceso de autoconocimiento, de diferencia y de
igualdad se encuentra la base para los intercambios sociales que otorga sen-
tido a las practicas sociales. La identidad como una nocién en constante
movimiento es una posibilidad de construccion, destruccion y afirmacion
del ser humano como ser simbélico y material, en relacién con los otros y
consigo mismo, en una compleja red de redes sociales, donde ocurre una
permanente negociacion que permite a las personas afirmar quién es y cudl
es su lugar en el mundo, segun los referentes espacio-tiempo.

METODOS
Partiendo de un abordaje cualitativo del fendmeno, se reconoce que las

personas son constructoras de sus propios saberes, de su situacion, de los
recursos con los que cuentan y de las condiciones donde se desenvuelven;
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estas construcciones son expresadas en las narrativas de las personas. La
técnica utilizada fue la entrevista, con una pregunta elicitadora: ; Cémo fue
la construccion de su trayectoria de trabajo en Brasil? A partir de ahi y sin
una estructura establecida se cubrieron los siguientes temas generales sin
restringirse a los mismos: historia de trabajo en Colombia, motivos de mi-
gracion, la relaciéon mantenida con su pais de origen, experiencias de tra-
bajo en el extranjero, significados de ser un colombiano trabajando como
migrante, y perspectivas futuras.

La entrevista en profundidad fue abordada desde la perspectiva propues-
ta por Spink (2000), como un constructo teérico y metodologico que in-
cluye la participacion del investigador en las interacciones que se dan con
el entrevistado en diferentes momentos y contextos determinados. De la
misma forma es un espacio de interacciéon donde se generan producciones
de sentido basadas en preguntas y afirmaciones que intentan que la persona
se posicione a través de su narrativa, incitando a la expresion de hechos,
situaciones, acciones, intenciones, pensamientos, sentimientos, en relacion
con su cotidiano.

El grupo de participantes fue constituido por ocho personas, cinco hom-
bres y tres mujeres, quienes llevaban por lo menos dos afos de residencia en
la ciudad, con diferentes actividades y modalidades de trabajo. Siguiendo las
sugerencias de Demaziere y Dubar (2006), se procur6 intencionalmente la
diversidad en relacion con las modalidades de trabajo de los participantes,
con el propdsito de obtener variedades de experiencias a partir de diferentes
situaciones y condiciones de trabajo.

La informacion se proceso a través del analisis de contenido en la perspec-
tivade Bardin (1977), utilizando como unidad de registro el temay comoregla
de enumeracion la frecuencia. Como herramienta para facilitar el procesa-
miento delainformacion se utilizé el software de analisis de datos cualitativos
QdaMiner (version 4.1.21); luego se levantaron las principales construccio-
nes identitarias, agrupando la informacién en nucleos de sentido comunes.

RESULTADOS Y DISCUSION

A partir del analisis de las narrativas de los participantes, de los referentes
conceptuales y del didlogo con los objetivos de la investigacion, se elaboré
un panorama de posibilidades de construcciones identitarias. Fue utilizada
la nocidén de continuum que, como afirma Ribeiro (2014), hace referencia a
un proceso constituido de extremos donde hay dos polos de respuestas po-
sibles (sociales y subjetivas), de esa forma las identidades serian construidas
en algiin punto entre estos extremos.
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Las posibilidades de construcciones identitarias fueron agrupadas en
tres puntos a partir de nucleos comunes de sentido en los cuales transitan
los participantes. En las narrativas de los participantes se encontraron dife-
rentes alusiones a lo que fue considerado como construcciones identitarias,
frente al fendmeno de la migraciéon. Fueron identificadas afirmaciones, de-
finiciones y formas como la persona se refiere a si mismo y cémo se iden-
tifica intencionalmente, o no, con algunas caracteristicas en relacién con
los referentes sociales que consideran importantes, en una expresion de sus
selves, en el sentido de autoconsciencia en la relacion con el otro (Mead,
1953) que es utilizada como recurso referencial para tomar decisiones y
reconocerse en otros, sean estos eventos, personajes o situaciones. Fueron
resaltadas aqui las construcciones relacionadas con procesos de autocono-
cimiento (Fischer, 1996), en las cuales se identificaron procesos de transfor-
macion y permanencia (Ribeiro, 2009), el primero a partir del fenémeno de
la migracién como cambio importante en sus vidas, y el segundo en el man-
tenimiento de referentes procedentes de la construccion de su trayectoria
que los caracterizan en el sentido de “herencias” del pasado de su tradicion
social.

Como fue abordado en los aspectos conceptuales, las construcciones
identitarias son entendidas en el proceso relacional entre el yo y los otros,
vinculando las dimensiones subjetiva y social de la identidad (Dubar, 1998;
Ribeiro, 2012). De esa forma, fueron resaltadas en esta seccion las defini-
ciones, afirmaciones de los “otros” y de los propios participantes sobre los
colombianos, en un proceso de diferenciacion e igualdad en relacion con los
otros (Fischer, 1996), a partir del cual surge el reconocimiento y sentido de
pertenencia, o no, a algiin grupo social. Como afirma Mead (1953), existe
un lugar primordial en la existencia del otro y a partir de la incorporacion
o no del punto de vista de los otros para reflexionar sobre si mismo aparece
el otro generalizado.

A continuacion se describe cada una de las agrupaciones. Para ejempli-
ficar seran presentados trechos significativos de las entrevistas, para ilustrar
algunas tendencias caracteristicas de cada uno.

REFERENTES SOCIALES LIGADOS AL PA{S DE RECEPCION
En este punto del continuum encontramos a tres de los ocho participan-
tes de la investigacion. A continuacion se presentan dos de los trechos mas

representativos de las entrevistas a modo de ilustracion de esta tendencia
identitaria:
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No he conocido muchos colombianos, es que no me gusta meterme en lo que
yo llamo guetos cuando llego a un pais, porque siento que no te integras a la
cultura. Me gusta mezclarme con la gente local; me han invitado a salir colom-
bianos y no voy; mis vinculos con Colombia son minimos y ya como que tengo
una identidad de donde vivo. (Participante 5)

Muchos colombianos en el extranjero contintian viviendo como colombianos,
vistiéndose como colombianos, comiendo como colombianos, escuchando
miisica colombiana, con una identidad siiper fuerte; yo no tengo eso. (Par-
ticipante 8)

De esa forma, entre las narrativas clasificadas en esta tendencia de posibi-
lidades de ser migrante, se resaltan las siguientes caracteristicas: sus grupos
sociales de referencia tienden a estar ligados al pais de recepcion, las redes
de relaciones y los espacios de socializacién ocupados son construidos en
relacion con el pais de recepcidn, con nativos, e intencionalmente se evita el
contacto con colombianos en situacién de migracion. Es importante aclarar
que, aunque en las otras tendencias de construccién que se expondran a
continuacién, de la misma forma se encuentra el establecimiento de rela-
ciones con nativos, la diferencia se encontraria en la intencionalidad de esta
tendencia en la negacion al establecimiento de relaciones con colombianos.

En relacién con el anterior aspecto, los participantes afirman haber vi-
venciado una separacion, corte de vinculos o los mismos son fragiles, con
las personas que en algin momento los unian con Colombia, en especial
vinculos de tipo familiar, por ausencia de los integrantes de su familia en
el pais de origen, sea por deceso de los mismos, por distancia voluntaria
0 porque se encuentran también en situacion de migracion, lo que puede
ser interpretado como otro elemento configurador de su identidad como
migrantes. En congruencia con este aspecto sus visitas al pais de origen son
pocas y en algunos casos nulas.

La migracidn para este grupo aparece como parte de los repertorios per-
sonales, a partir de experiencias de socializacion en la infancia y que los
acompanan hasta la actualidad; la familia nuclear de todos los participantes
es migrante o la migracion hace parte de su historia personal. Referentes so-
ciales de vital importancia como la familia tuvieron una marcada influencia
en la posterior consolidacion de proyectos de vida de migracion.

Por otro lado, aparecen notoriamente otros referentes identitarios que
son considerados de importancia para este grupo, como es el caso del oficio,
de la profesion, o de la actividad de trabajo en general. El trabajo aparece
como un medio para alcanzar un objetivo que los define como migrantes;
su placer por los viajes, y el valor otorgado a la “libertad” justifica la eleccion
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intencional por un trabajo independiente mas que un empleo formal. Es
asi que es posible pensar que pueden denominarse trabajadores “flexibles”
o “adaptables”, donde se da el reconocimiento propio de una actividad de
trabajo en la cual son expertos, independientemente del lugar en el cual la
actividad sea realizada.

Las trayectorias personales del grupo se caracterizan por la migracion a
otros paises antes de establecer residencia en Sao Paulo; es el grupo con el
mayor numero de paises visitados durante su proceso migratorio. Sus expe-
riencias en otros paises hacen que la experiencia de la migracion en general
no sea una novedad para ellos. Conservando las diferencias contextuales
entre distintos paises, el fenémeno de la migracién comparte algunas carac-
teristicas similares en relacién con los procesos de adaptacion experimenta-
dos por las personas. En congruencia con los repertorios relacionados con
las variadas migraciones, aparecen categorias identitarias de grupos sociales
mas amplios, se reconocen en sus narrativas mas como “latinos” que espe-
cificamente con la marca identitaria “colombiano”.

También se debe resaltar que en esta tendencia los participantes no se
identifican con las caracteristicas que atribuyen al grupo de referencia del
pais de origen. Los colombianos en el extranjero no se reconocen como
parte del mismo; en este caso la identidad atribuida no es la asumida. Es asi
que aparecen referencias negativas de los colombianos en Brasil y de los co-
lombianos en el extranjero en general. Asi, justifican la ausencia intencional
de relaciones personales con otros colombianos, identificindose de forma
opuesta con lo que para ellos caracteriza a esta poblacion en el extranjero;
igualmente, valorizan negativamente a los colombianos que en el extranjero
mantienen una identidad con su pais de origen.

Entonces, estas construcciones de si mismo en una relacion de oposicién
frente al otro son una de las “elecciones” identitarias asumidas por esta ten-
dencia como estrategia en el mantenimiento de la migracién de largo plazo
como proyecto de vida. Las representaciones sociales de los colombianos en
el extranjero (sin la pretension de generalizar) tienen un importante con-
tenido de valores y referencias negativas ligadas a la historia de guerra del
pais y en especial al fenémeno del narcotrafico; sin embargo, estos posibles
papeles atribuidos por los otros no son asumidos por este grupo como pro-
pios. Las concepciones discriminatorias no son asumidas en el sentido de
reconocimiento propio frente a las mismas; al contrario, son vivenciadas
como opuestas a ellos mismos, reconociendo una realidad existente pero
que no les es propia. Segiin Mead (1953), no ocurre una incorporacién del
punto de vista de los otros sobre si mismo, y si existe es para negarlo. Como
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construccion de identidad, en este caso, los otros me definen por medio de
la diferenciacidn, adquiriendo una identidad distinta y especifica (Larrain,
2001).

Las construcciones identitarias como una estrategia y recurso para la mi-
gracion en el encuentro con sociedades nuevas, en el caso de esta tendencia,
son caracterizadas por el distanciamiento de las referencias de los grupos
sociales de origen, por relaciones sostenidas en el tiempo con nativos del
pais de recepcion, y por la ampliacién de referentes sociales para definirse
y actuar, y la “destruccién” o “desplazamiento” de algunos referentes en
relacion con las caracteristicas del pais de origen.

Para finalizar, en esta tendencia en la que predomina la ampliacion de los
referentes sociales que incluyen, principalmente, referencias del nuevo pais,
es posible conjeturar que en el proceso de construccion subjetiva frente al
fendmeno de la migracion, estas personas consideran que es necesario un
grado de negacién y separacion de referentes heredados de sus procesos de
socializacion en el pais de origen, en el sentido de negar algunas de las ca-
racteristicas como colombianos para construir nuevas referencias, a partir
de otros repertorios.

REFERENTES HIBRIDOS: PAIS DE ORIGEN Y DE RECEPCION

En esta tendencia se encuentran dos de los participantes de la investiga-
cion. Una segunda posibilidad de construcciones identitarias frente al fe-
némeno de la migracion se caracteriza por el intento de equilibrio entre los
referentes sociales que los definen, consiguiendo conciliar a nivel identitario
aspectos de su pais de origen y del nuevo que los recibe como migrantes.
Para ejemplificar a continuacion se presentan dos de los trechos de entre-
vista mas representativos:

Hoy somos habitantes y ciudadanos del mundo y no de un pais, eso no signifi-
ca que me haya separado de Colombia; por el contrario, la mantengo viva. Yo
tengo doble nacionalidad, colombiano y habitante del mundo, mi concepto de
mundo es diferente al de las fronteras entre paises. (Participante 4)

Hay una frase que dice que lo importante en la vida no es dénde se nace ni
dénde se muere sino dénde se lucha, entonces yo me siento ciudadano de Sam-
pa y parcialmente ciudadano de este pais porque llevo casi la mitad de mi
vida aqui, pero para naturalizarme tengo que renunciar a ser colombiano, y
ahi estd el dilema: tampoco quiero dejar de ser colombiano. (Participante 6)
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En congruencia con estos posicionamientos, las redes de relacion y de
trabajo son constituidas tanto por brasileros como por colombianos; los na-
tivos son considerados un apoyo sélido en la experiencia de migracién y
con los colombianos se mantienen relaciones de solidaridad. Construyendo
asi una correlacion entre el interés de mantener relaciones y referencias de
Colombia e interactuar en los diferentes espacios de socializacion en el con-
texto brasilero. De la misma forma que en la tendencia anterior, la familia
nuclear aqui es compuesta en general por migrantes que se encuentran en
diversos lugares del mundo. También, las familias propias conformadas en
su trayectoria de migracion se caracterizan por ser de diferentes nacionali-
dades.

Por otro lado, en esta tendencia la educacion aparece como un elemento
configurador de las carreras en el trabajo de los migrantes. Aparece como
una estrategia que facilita hacer una lectura de contexto de las necesidades
del mercado local para conseguir la adaptacion de sus curriculos y de ellos
a los mercados de trabajo locales. De la misma forma, la conformacion de
redes profesionales de contactos fueron claves para la consecucién y mante-
nimiento de los puestos de trabajo que hicieron posible la migracién como
proyecto de vida de largo plazo por medio de la insercion social por el tra-
bajo.

Las estrategias identitarias aparecen en forma de estrategias operaciona-
les de actuacidn, que definen y marcan los caminos, los procedimientos, los
métodos para conseguir objetivos y, finalmente, para la insercién y cons-
truccion de proyectos, en este caso la migracién como eleccion y proyecto
de vida, trasformando sus repertorios de competencias en instrumentos que
permitan planear sus acciones y actuar sobre el mundo (Ribeiro, 2012).

Es de resaltar también que, en esta tendencia, a diferencia de la anterior,
aparecen afirmaciones positivas sobre los colombianos como grupo de refe-
rencia del pais de origen; de esta forma, algunos de estos aspectos son atri-
buidos a ellos mismos en esa relaciéon con los otros, asumiendo una pers-
pectiva especifica a partir de la cual se posicionan frente a los otros (Ciampa,
1987).

Algunas de las concepciones positivas sobre los colombianos aparecen
ligadas a las caracteristicas culturales atribuidas a algunas regiones espe-
cificas del pais, representando de esa forma una pertenencia —ademas del
pais— por la regién de origen. En congruencia con esto, se reconoce —al
igual que en la tendencia anterior—, la existencia de alusiones prejuiciosas y
de discriminacion debido a la nacionalidad colombiana; sin embargo, aqui
ademas del reconocimiento los participantes afirman que en su trayectoria
como migrantes han sufrido situaciones de prejuicio y discriminacién que
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han derivado en efectos emocionales negativos; esto puede relacionarse con
el reconocimiento de pertenencia a un grupo social mayor como “los co-
lombianos en el extranjero”, afirmando en sus propias palabras experimen-
tar “dolor de pertenencia a mi pais” (Participante 4).

Finalmente, en términos generales, en esta tendencia los cambios que
trae consigo la migracion son asumidos construyendo una “marqueteria”
de elementos viejos y nuevos, sin dejar de lado los posicionamientos para-
dédjicos que se derivan del lugar ocupado en medio de dos mundos cultu-
rales con diferentes interpretaciones, sentidos, lenguajes, y significados, en
una identificacién con aspectos de su pais de origen y al mismo tiempo un
proceso de diferenciacion con la misma. Como lo afirma Ciampa (1987),
en la migracion la identidad de las personas afronta cambios en su historia
de vida que producen contradicciones y rupturas, en una condiciéon perma-
nente de negociacion, en un “convertirse” en continua reconstruccion.

REFERENCIAS SOCIALES LIGADAS AL PAIS DE ORIGEN

Esta ultima tendencia agrupa a tres de los ocho participantes de la in-
vestigacion. En esta tendencia las narrativas contenian elementos de una
identidad mads ligada a Colombia; sin embargo, al mismo tiempo, existe una
estabilidad temporal asumiendo el proyecto de la migraciéon como su elec-
cioén de vida. A continuacion se presentan dos trechos de entrevista, signifi-
cativos de esta tendencia:

Es muy frustrante, antes pensaba que era porque no tenia el titulo validado,
pero lo hice con mucho esfuerzo y atin nada que encuentro trabajo en lo mio
en este pais. (Participante 3)

El ambiente era terrible, mi jefe todo el tiempo decia comentarios horribles
sobre Colombia, chistes de Pablo Escobar, mis compafieros acompariaban la
burla, a mi me trataba diferente que a todos los demds por el hecho de ser
extranjera y de ser colombiana. (Participante 7)

En el contexto de migracion, se mantienen redes de relacién y de amis-
tad con colombianos migrantes, en coexistencia con relaciones afectivas
de pareja con brasileros. En congruencia con una eleccién de vida por lo
menos temporal de migracion, aparecen ambas redes de relaciones como
referentes sociales para la construccion de sus identidades. Sin embargo,
sus redes de trabajo se caracterizan especialmente por estar constituidas por
colombianos.
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De esa forma, se resalta la dificultad experimentada por los participantes
para la consolidacion de proyectos propios satisfactorios en el contexto de
migracion, sean estos de cardcter personal, profesional o académico. Nin-
guno de los participantes afirma trabajar en lo que desean, y han tenido difi-
cultad para desempeniar sus profesiones, cursadas en Colombia, por lo cual
terminan asumiendo otro tipo de ocupaciones. En el contexto de migracion
esta dimension del proceso de adaptacion especificamente a los mercados
de trabajo ha sido para ellos dificil y negativa. No logran consolidar el reco-
nocimiento social que les gustaria tener por medio del trabajo como activi-
dad que los representa como personas. Brasil aparece para ellos como una
sociedad que no les reconoce la marca social de su profesion que en su pais
de origen les era reconocida como una marca de estatus y valorada positi-
vamente; es asi que se encuentran “atrapados” en otras marcas identitarias
como “el colombiano”, “el migrante”, “el extranjero”, que aparecen con
fuerza en sus narrativas. En lo que Ciampa (1987) denomina identidades
mito, que son el opuesto al movimiento de la identidad como metamorfosis
en el sentido de transformacién que posibilitaria lo que el autor denomina
emancipacion, como aquel movimiento que supera las identidades impues-
tas, estereotipadas, dificultando de esa forma el desarrollo de estas personas
en su proyecto de migracion.

El trabajo realizado como una de las dimensiones que contribuye a la in-
sercion social en los contextos, es considerado por ellos como una categoria
mas “baja”, menos cualificada, y afirman que no realizarian esas actividades
en su propio pais, justificando que en el contexto que les es propio en Co-
lombia sus lugares sociales son otros. Estas actividades, sin embargo, son
asumidas como parte de su eleccion de proyecto temporal de vida como mi-
grantes. En el encuentro con sociedades nuevas, los migrantes se confron-
tan con un “vacio” de lugares sociales, de referencias y redes de apoyo, que
permitan el avance del proyecto de migracion; este es uno de los desafios
mas importantes a los cuales los migrantes se enfrentan y su trabajo es crear
estos espacios con las ventajas y dificultades especificas de cada contexto de
recepcion migratoria.

En congruencia con lo anterior, este grupo es el iinico que expresa una
voluntad clara de retorno a Colombia, siendo Sdo Paulo o la migracién un
proyecto temporal de vida, expresado en sus dificultades de adaptacion al
contexto. Continuando con la légica de sus construcciones identitarias, en
esta tendencia se agrupan los participantes que cuentan con menor tiem-
po de migracién como proyecto de vida, ademas son los que tienen menos
experiencias de migracion en otros paises, y son los primeros de su familia
nuclear en vivir fuera del pais. Estos aspectos hacen pensar el fenémeno de
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la migracién como una construccion social que se relaciona con las diferen-
tes formas de socializacion de las personas, definiendo modos de asumir el
proyecto de migracion. Estos repertorios pueden marcar positiva o nega-
tivamente, facilitando o dificultando la trayectoria de adaptacion a nuevos
paises.

A diferencia de los otros grupos, aparecen aqui referencias de los par-
ticipantes mas que de prejuicio existente (lo cual aparece en las otras dos
tendencias) a lo que ellos consideran como una discriminacion por ser co-
lombianos en la consecucion de sus trabajos, una limitaciéon que en efecto
impide el avance pleno de sus trayectorias, especialmente de trabajo. Es po-
sible pensar, entonces, que la marca identitaria “colombiano extranjero” es
asumida como propia, y no aparecen otras que van mas alla de la naciona-
lidad, y de esa forma las referencias negativas de los colombianos realizadas
por otros “no colombianos” son consideradas episodios de discriminacion.

Finalmente, las estrategias identitarias de este grupo se encontrarian re-
lacionadas con un tipo de “refugio” en las referencias del pais de origen;
entonces, es posible pensar en esta tendencia como un punto contingencial
y transitorio en el proyecto de desarrollo de la migraciéon como elecciéon de
vida. Estos construyen entonces su trayectoria sin abandonar por completo
su lugar de origen y al mismo tiempo sin llegar del todo a su lugar de desti-
no. Simbdlicamente estan situados “aqui” y “alld”, y en ese intersticio dual
construyen sus identidades.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En congruencia con el objetivo de la investigacion fue presentado un pa-
norama de construcciones identitarias que permitié posicionar a los parti-
cipantes de la investigacion en tres puntos de un continuum de posibilida-
des de posicionamiento identitario frente al fenémeno de la migracion. El
primer punto representa una tendencia al desarraigo del pais de origen y
la ampliacion de referentes para definirse tomando como referencia el pais
de recepcion. El segundo punto representa una posicién intermedia que
consigue conciliar referentes hibridos tanto del pais de origen como del de
destino, y finalmente una tercera posicion marcada por un arraigo incom-
pleto en el nuevo pais con una tendencia a las construcciones identitarias
referenciadas con el pais de origen. Es importante aclarar que ninguno de
estos puntos fue considerado un absoluto, se definen mas como tendencias,
resaltando la existencia en las narrativas de los participantes de posiciones
paraddjicas y ambiguas en la construccion de identidades, en relaciéon con
referentes sociales en contextos globalizados.
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Es asi que la identidad en relacion con el fendmeno de la migracion fue
comprendida como una eleccion de proyecto de vida, en el cual las personas
tienen la posibilidad de reinventarse, resignificarse, en un nuevo lugar en
el cual se construyen lugares sociales diferentes de los del pais de origen.
Como construccion de tipo relacional en funcion de quién es el otro signifi-
cativo, se comprende entonces que la migracion y el proceso de adaptacion
a nuevos contextos implica diferentes formas de transformacion personal,
como fue mostrado en el panorama anterior. En un movimiento entre fu-
sién y trascendencia de aquello que soy y que me modifica en la relaciéon con
el otro, una internalizacién (simbolizacién) en la que retorno siendo otro,
construyendo repertorios a través de la socializacion.

En ese sentido podria pensarse que un fendmeno como la migracién ca-
racterizado por el movimiento, es congruente con el entendimiento de una
identidad no estativa y que experimenta constantes cambios, pues la misma
es entendida como una transformacion en diversos sentidos, desde el des-
plazamiento geografico de las personas hasta cambios de cardcter subjetivo.
Sin embargo, en la presente investigacion fue explorada una migracion de
largo plazo, es decir, que dentro de esa movilidad caracteristica del fend-
meno hubo un proceso de establecimiento de residencia en un nuevo pais,
construyendo algun grado de estabilidad, por lo cual surgen los cuestiona-
mientos sobre la adaptacion marcados por las coordenadas méviles espacio-
tiempo especificas de las condiciones de la migracion aqui estudiada. Como
afirma Ribeiro (2009), es importante la reflexion de un mundo que contem-
ple al mismo tiempo la transformacion, el cambio (movimiento), como la
permanencia (esencia), pues el cambio sin permanencia no eterniza, y la
permanencia sin cambio es un obstaculo para el desarrollo.

Con el objetivo de estudiar las construcciones identitarias se tuvo como
uno de los referentes el trabajo como actividad econémico-productiva; sin
embargo, en funcidn del objeto de estudio se opt6 por abordar una identi-
dad mas “abierta”, pues aunque el trabajo aparece como un lugar relevante
en el cual se expresan dimensiones identitarias, constituye una identidad
parcial. La migracién y su relacion con la identidad, vista como fenémeno
complejo, requirieron una mirada mas amplia con la intenciéon de que los
conceptos no imposibilitasen la comprensién del fendmeno estudiado, o
de abarcar el mismo. Con todo, el trabajo cuando fue referenciado por los
participantes represent6 un dominio donde se expresan y se reproducen
desigualdades estructurales, revelador de tensiones constitutivas de la rea-
lidad contemporanea, expresado en los modos de engagement en el trabajo
y las posibilidades reales de trabajo a las que los migrantes pueden acceder.
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Por otro lado, el caso especifico de la migracién Colombia-Brasil coinci-
de con los recientes flujos entre regiones del sur global (paises de ingresos
medianos y bajos) reportados por la literatura especializada, en el cual se da
un reordenamiento del esquema del poder global fuera del circuito de las
grandes economias capitalistas y que coincide con la desaceleracion y crisis
de las principales economias. Este fendmeno de circulacién de personas,
aunque no es nuevo, muestra cambios en la complejidad del mismo, mas
en su contenido que en su forma. Constituyéndose como afirmado por la
literatura como un fenémeno complejo y multidimensional.

Finalmente, se resalta que las construcciones identitarias, en relacion
con la migracién, tienen un caracter potencial de estrategia y participan
en el proceso de adaptacion a nuevos lugares que facilitan la ampliacion
de referentes a partir de los cuales el migrante se reinventa continuamente,
respondiendo a las necesidades del contexto.
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RESUMEN

El propésito de la investigacion es analizar el conocimiento e implan-
tacion de seis practicas de Gerencia del Desempefio (GD) en Puerto Rico,
para evaluar si existen brechas entre el conocimiento impartido en la acade-
mia acerca de la GD y la puesta en practica de este acercamiento. Para alcan-
zar este proposito se abordaron los siguientes objetivos: 1) Estudiar qué es
la GD y los elementos necesarios para el desarrollo e implantacion desde un
acercamiento sistémico; 2) Investigar si las organizaciones puertorriquenas
conocen la GD como acercamiento sistémico de desarrollo organizacional;
3) Identificar y analizar qué practicas de GD se estan implantando en or-
ganizaciones puertorriquefias; 4) Contrastar las practicas de GD en estas
organizaciones con las propuestas o postulados tedricos de la Psicologia In-
dustrial Organizacional (PIO); y 5) Identificar los desafios que enfrentan las
organizaciones en la implantacion de la GD como acercamiento sistémico.
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La entrevista semiestructurada sirvi de guia para recopilar informaciéon
de los objetivos. Se entrevistaron 9 gerentes o directivos de recursos huma-
nos. Los resultados arrojaron que los entrevistados poseen un conocimiento
general sobre la GD ylo que significa cada una de las seis practicas presenta-
das. Sin embargo, existe una brecha entre las propuestas tedricas de la PIO
y las practicas actuales que realizan estas organizaciones puertorriqueiias
en materia de GD. Esta brecha no se debe a una falta de transferencia de
conocimientos, sino a las metodologias utilizadas para la implantaciéon de
cada practica del modelo de GD. Entre los practicantes existe una tendencia
reduccionista y fragmentada para abordar la GD.

INTRODUCCION

La posibilidad de implantar mejoras practicas y maximizar los recursos,
alinedndolos a los objetivos a mediano y largo plazo, son retos fundamen-
tales de las organizaciones modernas. Incorporar estos elementos requie-
re una mirada comprensiva del quehacer organizacional y la creacién de
un modelo de accién y desarrollo organizacional desde un acercamiento
sistémico. Ese modelo sistémico de Desarrollo Organizacional (DO), como
propuesta de accion organizacional, puede encontrarse en la Gerencia del
Desempefio (GD). La GD integra prdcticas organizacionales que incluyen
técnicas de planificacion, produccion y analisis de informacién para lograr
el mejor desempefio (Daniels, 1993).

Para Daniels (1993), la GD es un enfoque sistémico, una ciencia que in-
tegra metodologias de accion centradas en el desempeno. Esta lejos de redu-
cirse a un modelo de gestién que solo busca el cumplimiento de las metas y
objetivos de la organizacion. Es un acercamiento organizacional dirigido a
desarrollar y analizar estrategias para mejorar la interaccion y el desempefio
de las personas con su entorno. Es una aproximacién de DO que consta de
un proceso continuo de analisis, estrategias de accion y adaptacion median-
te el desempeno de la organizacion, sus departamentos, empleados y en los
procesos de produccion o servicios. Como modelo de DO busca valorar la
contribucién de los empleados en los resultados organizacionales. Es tam-
bién una herramienta que fortalece la necesidad de conocer los elementos
que favorecen o dificultan el cumplimiento de la tarea que ejecutan los em-
pleados, transformandose en un modelo de gestion sistémico organizacio-
nal.

Implementar un modelo de GD desde un acercamiento sistémico de DO,
segun Silverman y Muller (2009), requiere trabajar elementos relacionados
con el contexto y las practicas organizacionales. Entre estos se encuentran:
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1) El alineamiento organizacional; 2) Generar un ambiente de retrocomu-
nicacion; 3) Proveer oportunidades de capacitacion y desarrollo en el per-
sonal; 4) Propiciar un ambiente que fomente la rendicion de cuentas; y 5)
Contar con un sistema de compensacion alineado con el desempefo indivi-
dual y organizacional.

El propdsito de la investigacion es conocer si en organizaciones de Puerto
Rico existen brechas entre el conocimiento y practicas de GD, y las propues-
tas tedricas de la Psicologia Industrial Organizacional (PIO). Para abordar
este proposito la investigacion fue dirigida por tres interrogantes: 1) ;Cuan-
to conocimiento tienen las organizaciones sobre la GD?; 2) ;Qué practicas
de GD se estan implantando en las organizaciones puertorriquefias?; y 3)
;Se abordan estas practicas desde una mirada sistémica para fomentar el
DO en las organizaciones?

Para brindar respuesta a estas preguntas, los siguientes objetivos condu-
jeron el proceso de investigacion y analisis: 1) Estudiar qué esla GD y los ele-
mentos necesarios para el desarrollo e implantacion desde un acercamiento
sistémico; 2) Investigar si las organizaciones puertorriquefias conocen la
GD como acercamiento sistémico de DO; 3) Identificar y analizar qué prac-
ticas de GD se estan implantando en las organizaciones puertorriquenas; 4)
Contrastar las practicas de GD en estas organizaciones con las propuestas o
postulados tedricos de la PIO; y 5) Identificar los desafios que enfrentan las
organizaciones en la implantacion de la GD como acercamiento sistémico.

Cada objetivo de investigacion justifica la razén de ser de la investiga-
cion. El interés de la investigacion es aportar al desarrollo de las practicas
de GD en Puerto Rico, para trasformar la visiéon de organizaciones con un
acercamiento sistémico.

MARCO CONCEPTUAL

A continuacién se presentan los lineamientos principales del marco con-
ceptual de la investigacion, integrado por acercamientos de Aguinis (2009)
y Silverman y Muller (2009) sobre la GD. Se incluyen propuestas teéricas de
Bolman y Deal (2013) y Vigotsky (1926/1991, 1927/1991).

La GD se ha convertido en un modelo de gestion cada vez mas utilizado
por las organizaciones. Su propuesta presenta un acercamiento que se dis-
tancia de la forma tradicional de evaluacion del desempeiio. De Jesus (2009)
define estas formas tradicionales caracterizadas por puntualizar la evalua-
cién de la ejecutoria de los empleados una vez al afo. Tiende a verse como
un proceso administrativo del Departamento de Recursos Humanos. En
contraposicion, la propuesta de la GD, expuesta por Aguinis (2009) y Silver-
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man y Muller (2009), busca enfocarse en las prioridades organizacionales y
maximizar la productividad individual, alineando el desempefio de los em-
pleados y unidades de trabajo a los objetivos organizacionales. Proporciona
una base y un proceso para mejorar las capacidades del talento humano.
Busca alinear las recompensas y el reconocimiento del desemperfio.

La GD como propuesta presenta un acercamiento sistémico que potencia
el DO, integrando el andlisis y la medicion para la identificacién y desarrollo
constante del capital humano. El propésito es alinear el desempeifio indivi-
dual y el de la organizacion con la estrategia del negocio. Cuando nos aden-
tramos al modelo de GD, Cleveland y Murphy (1988) establecen que este va
encaminado a cumplir seis propdsitos fundamentales: 1) Tiene un caracter
estratégico, en el que se busca alinear las estrategias organizacionales con las
metas individuales para maximizar el desempefio organizacional; 2) Tiene
un cardcter administrativo, que provee informacién valida y confiable para
los procesos de toma de decisiones; 3) Tiene un caracter de comunicacidn;
provee informacion a los empleados acerca de donde estan en su desem-
pefo y lo que la organizacién espera de ellos, asi como areas especificas
de desempefio que necesitan mejorar; 4) Se vincula al desarrollo, se fun-
damenta en procesos de retrocomunicaciéon continuos; 5) Mantenimiento
organizacional; recopila y provee informacion de las competencias de cada
empleado; y 6) Se utiliza para evaluar la efectividad de las intervenciones de
recursos humanos con el personal.

Para Daniels (1993), la GD es una ciencia que integra una serie de meto-
dologias y practicas de accidn centradas en el desempeno. Silverman y Mu-
ller (2009) presentan una serie de practicas que son guias de acciéon organi-
zacional para institucionalizar la GD como acercamiento sistémico de DO.
El modelo requiere un acercamiento individual y de caracter organizacional
mediante cinco practicas centrales: Primero, el alineamiento organizacional,
entendido como la integracion de las expectativas organizacionales e indivi-
duales mencionadas por Daniels (1993). El alineamiento es un proceso que
para Schiemann (2009) involucra diversos niveles de integracién empleado-
organizacion, conocidos como alineamiento vertical con los valores, alinea-
miento horizontal con las metas y objetivos, y alineamiento alto o admi-
nistrativo de procesos y estructura consonos con los objetivos establecidos.

Como segunda practica Silverman y Muller (2009) proponen el feedback
o la retrocomunicacion. El eje central de esta gira en el desempefio de cada
empleado, las expectativas de futuro en relaciéon con su ejecutoria, asi como
sobre las metas estratégicas, los comportamientos esperados y las compe-
tencias necesarias para alcanzar las metas organizacionales. Para Silverman,
Kerrin y Carter (2005) la retrocomunicacion es la practica de comunicacion
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organizacional que posibilita el intercambio sobre el desempefio, dominio
de las competencias, expectativas y efectividad. El feedback ayuda a con-
cienciar al empleado acerca de las ejecutorias que inciden sobre las metas
organizacionales. Esta practica debe integrar un proceso formal de capacita-
cién y desarrollo, dirigido a fortalecer las necesidades del personal consonas
con las dreas criticas de ejecutoria organizacional.

Silverman y Muller (2009) indican que la tercera practica consiste en
oportunidades de capacitacion y desarrollo para el personal, de acuerdo con
sus puestos y competencias necesarias. Para esto es necesario instituciona-
lizar programas formales de desarrollo que se promuevan de forma activa
tanto individual como grupal. En este sentido, De Jests (2009) plantea que
lo importante es que la estrategia responda a maximizar, fortalecer o desa-
rrollar las competencias definidas en el proceso de alineamiento estratégico.
Este debe ser comunicado por medio de la retroalimentacion. Se trata de
proveer espacios de capacitacion y desarrollo de manera integral con carac-
ter individual y grupal, que respondan a un modelo de competencias. Lo
anterior posibilitara la planificacién y logro de metas estratégicas.

Silverman y Muller (2009) presentan como cuarta y quinta practica la
rendiciéon de cuentas y los sistemas de compensacion, respectivamente,
como practicas medulares en la institucionalizacion de la GD. La rendicién
de cuentas es una practica que distingue a una organizacién que cuenta con
un modelo de GD. Es entendida como “una promesa u obligacién de la
persona consigo misma y los demas de entregar resultados concretos y de-
finidos, incluyendo las acciones que toma para lograr los mismos y sus con-
secuencias positivas o negativas” (Klatt, Murphy & Irvine, 2002, p. 214). Por
otra parte, Ebrahim y Weisband (2007) la definen como una respuesta res-
ponsable por un desempefo particular ante expectativas organizacionales.

De acuerdo con De Jests (2009), la rendicion de cuentas descansa en
seis principios: el compromiso personal; la importancia de los resultados; la
libertad para ejercer su propio juicio y tomar decisiones; el logro de resul-
tados es responsabilidad de cada persona; la responsabilidad corresponde
a cada individuo en la organizacién independiente de su nivel jerarquico o
posicidn; y, finalmente, cada accion tiene consecuencias.

Este ultimo principio permite abordar la quinta y altima practica: los
sistemas de compensacion, propuesta por Silverman y Muller (2009) como
mecanismo de accién en un modelo de GD. La compensacion esta com-
puesta por elementos que incluyen salarios y beneficios que recibe un em-
pleado por su trabajo. Para lograr alinear el sistema de compensacion a la
propuesta de GD, sera necesario que la organizacion establezca métricas de
evaluacion del desempeiio, adecuadas a la cultura y estrategias organiza-
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cionales. Este sistema debe evaluar aspectos como el nivel de ejecucion en
el perfil de competencias, asi como la consecucion de las metas y objetivos
estratégicos (De Jesus, 2009).

Ademas de las cinco practicas propuestas por Silverman y Muller (2009),
el modelo de GD integra las practicas colaborativas. Segtin Sauthern (2007),
en organizaciones donde se potencian las practicas colaborativas abundan las
conversaciones estimuladas por la diversidad de pensamientos, perspectivas
e ideas. Se producen energias revitalizadoras, cuando se reconoce la impor-
tancia del conocimiento diverso, las capacidades y los talentos de los grupos
que componen la organizacion. Schnitman (2010) plantea que crear una cul-
tura colaborativa requerira de una concepcion plural, que incluye la cultura
y las multiples relaciones interpersonales, asi como la co-construccion de la
GD como modelo de gestion, mediante acciones de caracter comunicativo.

Requiere superar la nocion en la que los empleados son espectadores de
una narrativa dada (metas, estrategias, planes y acciones por efectuar). Esta
perspectiva se distancia de la percepcién de que la alta gerencia es la porta-
dora del conocimiento y de las decisiones, sin tomar en cuenta las ideas de
los empleados. Requiere abolir una visién de intervencion organizacional
en la que los lineamientos y el curso de los acontecimientos excluyen la par-
ticipacion de los empleados.

Esta practica invita a concebir la GD como un acercamiento innovador y
creativo, que incluye la complejidad de las relaciones y procesos, los modos
abiertos para generar posibilidades. Se fomenta el enlace, las conexiones, los
puntos de articulacién y dimensiones diversas; la construccion activa que
realizan los sujetos involucrados en el desarrollo de su trabajo. No se trata
entonces de llevar practicas unilaterales. Sino que, para Scheiman (2010),
se trata de llevar adelante didlogos y acciones conjuntas, fundamentadas
en visiones compartidas de la realidad organizacional, de las relaciones, los
valores y significados.

Al abordar la GD como acercamiento sistémico de DO es importante
considerar la propuesta de Silverman y Muller (2009). Estos indican que la
implantacion de este modelo debe darse de forma consecutiva en dos nive-
les, uno individual y otro organizacional. Para abordar estos dos elementos
acogemos la propuesta de Bolman y Deal (2013) para entender los procesos
de DO desde cuatro marcos centrales: el estructural, los recursos humanos,
el politico y el simbdlico. Este acercamiento plantea que una estrategia fun-
damentada en las 6 practicas anteriores para el DO requiere un acercamien-
to multidimensional.

Bolman y Deal (2013) establecen que los procesos de cambio en las orga-
nizaciones son complejos y tienen un impacto sistémico; un cambio en un
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departamento afecta y produce un cambio en otras unidades en la organi-
zacion. Esto plantea que esta vision sistémica se contempla poco cuando se
desarrollan procesos de cambio planificado, como el que se pretende con el
modelo de GD.

Bolman y Deal (2013) afirman que los marcos o perspectivas son venta-
nas, lentes para enfocar o guias para la acciéon en el contexto organizacional.
Dependiendo de la perspectiva desde la cual se posicione, determina los
aspectos en los cuales enfocarse. Hacen una invitacion a re-enmarcar desde
multiples perspectivas lo que hace una organizacién para promover proce-
sos de cambio. Para Bolman y Deal (2013) re-enmarcar es el acto de trans-
formar los supuestos mediante los cuales se acerca a un asunto y se entiende
e interpreta un proceso de cambio. Este modelo de cuatro marcos propone
una vision multidimensional en la que se integran estructura y procesos
de trabajo. Es necesario trabajar la integracién de lo humano y lo organi-
zacional prestando atencion a los modos en que se utilizan y dilucidan las
relaciones de poder. Al mismo tiempo se les brinda pertinencia y significado
a los simbolos en los procesos organizacionales.

Bolman y Deal (2013) definen el marco estructural como aquel que ex-
plora el modo en que los arreglos formales en una organizacion inciden
sobre la efectividad, percepciones, creencias y las acciones de sus miembros.
Segun este acercamiento la organizacion se visualiza como una maquina. Se
entiende que un disefio estructural apropiado incide e impacta la producti-
vidad y eficiencia de la organizacion. Provee un enfoque racional, desde el
cual las organizaciones son creadas para alcanzar metas.

El segundo marco es el de recursos humanos; en este se presenta una di-
mension centrada en que las habilidades, ideas, estrategias y compromisos
de la gente son los recursos mas criticos e importantes de la organizacion.
Se enfoca en la interrelacion entre la organizacion y su gente como punto
protagénico del comportamiento y la dindmica organizacional. Segun Bol-
man y Deal (2013), la perspectiva humana se fundamenta en que las organi-
zaciones existen para satisfacer las necesidades humanas (y no a la inversa).

Por otra parte, la perspectiva politica de Bolman y Deal (2013) concibe la
organizacién como un escenario de lucha constante, en la que existen coali-
ciones compuestas por una gran variedad de grupos de interés. La mayoria
de las decisiones mds importantes se relacionan con la asignaciéon de los
recursos; son decisiones relacionadas con quién obtiene qué en la organiza-
cion. Por ultimo, Bolman y Deal (2013) denominan a su cuarta perspectiva
la simbolica. Esta plantea que la organizacion es vista como un teatro, en
donde la fe y los espacios son formados por simbolos y magia, los elemen-
tos protagonicos. Los autores explican que la perspectiva simbolica, “busca
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destacar e interpretar el significado, que convierten a los simbolos en pode-
rosos elementos en cualquier aspecto de la vida humana, incluyendo la vida
organizacional” (p. 243).

Como vemos, la propuesta de Bolman y Deal (2013) es una invitacion a
comenzar a mirar las complejidades y la multi-dimensionalidad de las prac-
ticas y procesos organizacionales. Es mirar la organizacién de una forma
integral, donde todos los elementos que la componen se interrelacionan,
conectan, impactan y se impactan entre si.

Principios de una propuesta integral
para el desarrollo de un modelo sistémico de GD

La propuesta estd fundamentada en tres principios: 1) Explica la relacion
entre las practicas y procesos organizacionales que deben estar presentes,
manejarse y potencian la GD como modelo sistémico de DO; 2) Existe una
relacién intrinseca e inseparable entre las practicas organizacionales pro-
puestas y la efectividad del acercamiento para potenciar el desempefio de
los empleados en particular y el DO en general; y 3) Estudia y comprende
las dinamicas organizacionales, integra multiples factores que inciden en el
comportamiento y la realidad organizacional.

En fin, la propuesta de esta investigacion para el desarrollo de un acer-
camiento sistémico de GD que potencie el DO puede ser concebida como
un acercamiento metodoldgico transformador, una practica de cambio, una
posibilidad de integracion critica, porque se hace desde y para la practica, en
el mismo proceso del cambio organizacional.

Cuando se habla de acercamiento metodoldgico transformador, la in-
vestigacion tiene como objetivo analizar la relacién entre conocimiento y
puesta en practica del modelo desde ese acercamiento sistémico con la mi-
rada multidimensional que se ha propuesto. Para ese abordaje metodoldgi-
co hacemos referencia a los postulados histdrico-culturales propuestos por
Vygotsky (1926/1991, (1927/1991).

Retomando planteamientos de este autor la dicotomia entre las teorias
académicas y las practicas organizacionales asociadas a la GD podrian estre-
charse mediante un acercamiento dialégico en los contextos organizaciona-
les actuales. Dicha aproximacion servira para complejizar la comprension
acerca del tema, las dinamicas y practicas actuales, asi como los desafios en
la implantacion. De esta manera, partiendo del contexto, respondiendo a
una teoria integral, puede atenderse el tema de la GD en nuestras organiza-
ciones.

La propuesta historico-cultural de Vygotsky (1926/1991) ayuda a enten-
der que las organizaciones operan en un entorno altamente cambiante, con
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especificas condiciones historicas-culturales que las influencian. Vygotsky
(1926/1991) plantea que solo puede ser entendido un fenémeno si se estu-
dian sus fases, su cambio, su historia. Para este, el conocimiento o los pro-
cesos psicoldgicos estan influenciados socialmente y a la altura del entorno.
En la GD se considera que la elaboracion individual de los significados es
una construccion activa y social del conocimiento que se comparte con los
demads miembros del contexto (Farifias, 2005). En este proceso de desarro-
llo, la clave estd en la construccion de significados que les atribuimos a las
palabras. La meta es dejar al concepto hablar una vez mas en relaciéon con
la practica viva. Como establece Lopez (2000), los términos no son lo mas
importante, sino la interpretacion de estos para transformarlos en acciones.
Esta investigacion se propuso estudiar como los gerentes de organizaciones
puertorriquefas perciben la GD y por medio de qué practicas se desarrolla.

Son estos cambios en el entorno organizacional, mediados por las in-
fluencias sociales y culturales que menciona Vygotsky (1926/1991), los que
han movido a las organizaciones a acoplarse y a realizar un acercamiento de
GD. Pero a su vez, cdmo se define o se percibe la GD esta influenciado por
cada contexto organizacional. Sera esta significacion la que guiard una buena
parte de las practicas en la organizacion. El acercamiento historico-cultural
presenta una propuesta epistemoldgica y metodoldgica que busca soslayar
el reduccionismo. Propone centrarse en las consideraciones simultaneas de
la estructura y el proceso. Adaptando su enfoque a nuestra investigacion, se-
ria analizar la percepcion de lo que se significa la GD y sus practicas concre-
tas; y como parte de estas practicas, comprender las actividades particulares
que cada organizacion realiza. Asi mismo, Vygotsky (1926/1991) propone
que es necesario tener una mirada sistémica de estos elementos.

Acoger los criterios del enfoque histérico-cultural en este estudio im-
plica que la GD debe ser vista como una unidad de analisis compuesta por
multiples partes o practicas que se interrelacionan, que no pueden ser se-
paradas entre si (Aguinis, 2009). Estas practicas estaran mediadas por la
significacién que los gerentes le brinden a la GD y a cada practica en el
contexto organizacional. En segundo lugar, este enfoque busca orientar el
trabajo cientifico a la explicacion de los fenémenos en lugar de conformarse
con una descripcion del mismo. Buscando esa explicacion en la historia y el
desarrollo, mientras rechaza la naturalizacion de los fendmenos. Este argu-
mento metodoldgico es importante para la investigacion, puesto que al es-
tudiar al tema de GD es necesario conocer no solo cémo las organizaciones
describen el acercamiento de gestion, sino conocer el desarrollo histdrico y
contextual de las practicas al interior de sus organizaciones.
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DI1SENO METODOLOGICO

El método de la investigacion es cualitativo, integrado por un enfoque
fenomenoldgico exploratorio. Se utilizo la técnica de entrevista semiestruc-
turada para recopilar informacion sobre el conocimiento acerca de lo que
los gerentes entienden por GD, asi como para comprender las practicas que
involucraban la implantacién de un acercamiento sistémico de DO. Para
Bodgant y Biklen (2003) la entrevista semiestructurada es una conversacion
dirigida, que favorece la producciéon de un discurso continuo y con una li-
nea argumental —no fragmentada o pre-codificada— del entrevistado so-
bre un tema definido en el marco de una investigacion. Es flexible respecto
a la gufa de preguntas que se utiliza, lo que posibilita que el investigador
amplie o profundice en algunos interrogantes.

La investigacion estuvo integrada por el disefio y administracién de dos
(2) instrumentos. En primer lugar, un inventario de datos socio-demografi-
cos para conocer el género, edad, posicidn, tiempo en la organizacion, tipo
de organizacion y servicios. En segundo lugar, un inventario de practicas de
GD desde un acercamiento sistémico que permitiera validar la percepcion
de los entrevistados acerca de estas, y conocer los desafios de implantacion
en sus organizaciones.

Se utiliz6 una muestra no probabilistica por juicio compuesta por nueve
(9) gerentes entrevistados (2 ejercicios pilotos y 7 entrevistas de investiga-
cién). Al analizar el perfil socio-demografico de estos participantes obser-
vamos que el 56% ocupaban puestos de directores o gerentes de recursos
humanos, mientras que el 44% eran gerentes o directores de DO. E1 67% de
la muestra eran mujeres y el 33% hombres. De estos, el 63% (n=5) tenia en-
tre 41 y 50 aflos de edad, seguido por un 25% (n=3) de 51 a 60 afios de edad.
Un 12% (n=1) se encontraba entre los 31 y 40 afios de edad.

Al indagar sobre el tiempo en dichos puestos de trabajo, el 33% del total
de entrevistados llevan de 11 a 13 afios, el 14% destacd que lleva 14 afios o
mas, mientras un 11% presenta un promedio de 8 a 10 afos. Se destaca que
entre las preparaciones académicas, el 45% posee maestria con especialida-
des diversas, como administraciéon de empresas, recursos humanos o ge-
rencia. Mientras que un 33% posee bachillerato y un 22% posee doctorado.

Para concluir, del total de los participantes entrevistados, el 56% trabajan
para organizaciones con fines de lucro, mientras el 44% en organizaciones
sin fines de lucro (ONG), destacandose algunas cooperativas y centros de
salud. Al indagar sobre la industria o tipo de trabajo que realizan las orga-
nizaciones, encontramos que el 67% pertenecen al sector de servicios, un
22% a farmacéuticas y un 11% a la manufactura. Por ultimo, el 70% de las
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organizaciones participantes poseen mas de 70 empleados contratados, se-
guido por un 33% con un promedio de 10 a 25 empleados y un 11% con 56
a 70 empleados.

Se realiz6 un andlisis de contenido sobre la informacion recopilada de las
entrevistas semiestructuradas. El andlisis de contenido, segtin Krippendorft
(2004), es la técnica destinada a formular, a partir de ciertos datos, inferen-
cias validas que puedan aplicarse a su contexto. Krippendorff (2004) esta-
blece que se utiliza para identificar las caracteristicas de un mensaje y de este
modo obtener categorias de datos para clasificacion, resumen y tabulacion,
asi como para identificar rasgos y valores.

Como resultado del proceso de analisis de contenido se crearon cuatro
(4) categorias de analisis. Estas son: 1) Conocimientos sobre GD; 2) Practi-
cas organizacionales en GD; 3) Desafios en la implantacion de la GD; y 4)
La GD como un modelo sistémico.

RESULTADOS Y DISCUSION

Conocimientos y practicas asociadas ala GD
en organizaciones puertorriqueias

A partir de las entrevistas, se hallé6 que la mayoria de los entrevistados
conocen qué es la GD. Asocian el modelo con el cumplimiento de metas y
objetivos, la administracion del desempefio y una visiéon macro de la orga-
nizaciéon. Conocen las practicas propuestas por Silverman y Muler (2009)
para abordar la GD como acercamiento sistémico de DO. Las practicas mas
conocidas fueron capacitacion, retrocomunicaciéon y compensacion, por un
100% de los entrevistados. Seguidas por el alineamiento, con un 87%. Por
otra parte, las practicas colaborativas contaron con un 87% de conocimien-
to entre los entrevistados, finalizando con la rendicién de cuentas como la
practica menos conocida entre los participantes, con un 47%.

Al adentrarse en las practicas de GD que estan institucionalizadas en-
tre las organizaciones participantes, los sistemas de compensaciéon ocupan
el primer lugar (100%), en segundo lugar la capacitacion (90%), en tercer
lugar el alineamiento organizacional (87%), el cuarto lugar la retrocomuni-
cacién (50%). El quinto y sexto lugares los ocupan la rendiciéon de cuentas
(25%) y las practicas colaborativas (25%).

Conocimientos sobre alineamiento y las formas
de institucionalizarlo en las organizaciones

Cuando se les pregunté a los entrevistados acerca de su conocimiento
sobre practicas requeridas para la aproximacion de este modelo desde un
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acercamiento sistémico, el 87% de ellos habia escuchado hablar de alinea-
miento organizacional, mientras que un 13% no conocia sobre esta practica.

Al profundizar con ese 87% de los participantes sobre qué es el alinea-
miento, las respuestas arrojaron tres (3) categorias que recogen lo que estos
entienden por alineamiento organizacional: 1) El cumplimiento de estrate-
gias organizacionales; 2) El cumplimiento de misién y visidn organizacio-
nal; y 3) La vision estratégica. Estas respuestas se asemejan a lo que postula
Schiemann (2009) al establecer que el alineamiento implica que los emplea-
dos estén en sintonia con la estrategia de la organizacion. Ademas se asocia
con la definicidon propuesta por el mismo autor sobre alineamiento hori-
zontal, que busca congruencia entre el desempefno de cada empleado y la
unidad de trabajo con las metas y objetivos organizacionales. Ninguno de
los entrevistados planted conocimiento de otras vertientes de alineamiento,
como las mencionadas en el marco tedrico. Estas incluyen el alineamiento
vertical y alto o administrativo.

Al indagar sobre como llevan a cabo el alineamiento horizontal se des-
taca la realizacién mediante procesos de comunicacion con estrategia de
cascada, caracterizada por reuniones anuales de planificacion seguidas por
comunicados con la mediana gerencia y empleados. Ante esta estrategia,
el 50% de los que la realizan explican que el mayor desafio que confrontan
es que los empleados de niveles bajos no comprenden las estrategias o las
desconocen.

Este desafio es congruente con lo que postula Saracho (2005) al estable-
cer que la alta gerencia infiere que someter comunicaciones escritas a los
supervisores producira un efecto de alineamiento en cascada natural con la
vision, misiéon y metas pero lograrlo requiere mucho mas que solo comu-
nicaciones escritas que provengan de la alta gerencia. Se crea una débil y
errada base en el sistema de GD, que tiene un efecto multiplicador negativo
al afectar el comportamiento, rendimiento y eficiencia de la organizacién y
sus empleados, aspectos centrales a este acercamiento.

Conocimientos y practicas organizacionales sobre retrocomunicacion

Se les preguntd a los gerentes si conocian esta practica y, de ser afirmati-
vo, que mencionaran como la definfan. Las respuestas a esta pregunta reve-
lan que el 100% de los entrevistados conocen qué es la retrocomunicacion.
La categoria con mayor frecuencia para establecer el conocimiento que po-
seen los gerentes sobre lo que es la retrocomunicacion, es definirlo como un
proceso de comunicacion (50%), seguida por una conversacion multidirec-
cional (37,5%) y una percepcion de lo positivo y lo negativo (37,5%). Por
ultimo, el 12,5% lo entiende como un dialogo abierto.
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En sintesis, los entrevistados ven la retrocomunicacién como un proceso
de comunicacion multidireccional para compartir percepcion de lo posi-
tivo y lo negativo del desempefo, como un didlogo abierto. Lo anterior es
congruente con lo propuesto por Cascio (2012), quien define esta practica
como un proceso para compartir observaciones, preocupaciones y sugeren-
cias con la intencion de aportar informacion especifica que ayude a las per-
sonas a mejorar su desempeno.

Al indagar sobre las actividades que realizan en sus organizaciones, solo
el 50% cuenta con practicas formales de retrocomunicacién entre supervi-
sores y empleados. Realizan en su mayoria retrocomunicaciéon correctiva,
de comportamiento y solo un 12% retrocomunicaciéon 360. Los gerentes ex-
plican que el proceso va dirigido a proveer informacion sobre fallas en el de-
sempeno y se realiza una vez al afo. Lo anterior se aleja del sefialamiento de
Silverman, Kerrin & Carter (2005), para quienes la retrocomunicacién no es
solo es un proceso para proveer informacion del desempeiio, sino también
sobre competencias, expectativas, eficiencia y efectividad del desempeno.
Por otra parte, los entrevistados reconocen como desafio que esta practica
se realiza de forma unilateral, de supervisor a empleado.

CONOCIMIENTOS SOBRE OPORTUNIDADES DE CAPACITACION
Y DESARROLLO

Al indagar sobre el conocimiento de los gerentes en relacion con la prac-
tica de capacitacion se les pregunt6 si habian escuchado hablar sobre prac-
ticas de capacitacion o adiestramiento. E1 100% de los entrevistados mani-
fest6 conocer sobre esta practica organizacional. Lo relacionaron con cuatro
(4) categorias: 1) El desarrollo de competencias (50%); 2) Suplir necesida-
des de conocimiento (25%); 3) Desarrollo de capacidades inmediatas (25%);
y 4) Proveer herramientas (12,5%). En sintesis, conciben su nocién de las
oportunidades de capacitacion y formacién como un proceso de desarrollo
de competencias para suplir necesidades de conocimiento, el fortalecimien-
to de capacidades inmediatas y las herramientas para el desempefio de sus
funciones. Estas afirmaciones se alejan de lo que plantea De Jesus (2009) al
establecer que las oportunidades de capacitacion y desarrollo se orientan a
potenciar el cambio organizacional.

Entre las formas en que realizan esta practica en su organizacion, el 90%
de los entrevistados indic6 que cuentan con précticas formales sobre la ca-
pacitacion a empleados gerenciales y no gerenciales. La capacitacion geren-
cial se vincula con las oportunidades de capacitacion y desarrollo con el
fin de optimizar o aumentar el nivel de liderazgo o competencias organiza-
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cionales. Mientras que las no gerenciales se relacionan con el desarrollo de
competencias técnicas ofrecidas “on the job training” y determinadas por el
supervisor.

Conocimientos y practicas asociadas a la rendicion de cuentas

La rendicion de cuentas es otra de las practicas que se integran al modelo
de GD como un modelo sistémico de DO. Sin embargo, para los entrevista-
dos esta practica no es conocida, ni asociada a la GD. De los entrevistados,
solo el 50% conocen dicha practica.

Las categorias que emergen del analisis incluyen: responsabilidad por
el cumplimiento, transparencia organizacional y el empoderamiento de las
y los empleados. E1 90% de los entrevistados implantan esta practica como
parte del proceso de evaluacion de desempefio. Sin embargo, al trabajarse
desde la evaluacion de desempeno no se realiza como un proceso que el
empleado asume, tal como planteaba De Jesus (2009). Para este autor es un
proceso asumido por los empleados para apoderarse de sus tareas, respon-
sabilidades y objetivos.

CONOCIMIENTO Y APLICACION
DE LAS PRACTICAS COLABORATIVAS

Al indagar si conocen o no las practicas colaborativas, se destaca que el
37% de los entrevistados no las conocen, en contraposicién a un 63% que
aduce conocerlas. Las tres (3) categorias que emergen de las entrevistas son:
interdependencia (37,5%), construccién compartida (12,5%) y participa-
cion (12,5%).

Solo un 25% cuenta con practicas formales de colaboracion a nivel ge-
rencial, mientras que el restante 75% no cuenta con ninguna estrategia para
promover esta practica. De las organizaciones que la realizan, nos interesa-
mos en conocer las maneras de trabajarla en la organizacién. Solo el 12,5%
ha institucionalizado comunidades de practicas con el equipo gerencial,
mientras otro 12,5% implementan esta practica mediante los grupos multi-
funcionales de trabajo.

La GD como acercamiento sistémico de DO

La propuesta de esta investigacion es la GD como abordaje sistémico de
DO. Los resultados arrojan que ninguna de las organizaciones analizadas
cuenta con un modelo de GD que integre todas las practicas propuestas por
Silverman y Muller (2009). En segundo lugar, las practicas que tienen no se
abordan desde una vision sistémica-integral, como propone De Jests (2009).
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El modelo propuesto en esta investigacion planteaba cuatro principios: 1)
La existencia de una relacion entre las practicas y procesos organizacionales
que deben manejarse y potenciar la GD como modelo sistémico de DO. Este
principio no esta presente entre las organizaciones participantes en el estu-
dio puesto que no todas las practicas son trabajadas por las organizaciones
participantes. Sin embargo, al preguntar a los gerentes si en efecto para ellos
esas seis practicas eran las necesarias en un modelo de GD, respondieron
afirmativamente; 2) Se planteaba que existe una relacion intrinseca e inse-
parable entre las practicas organizacionales propuestas y la efectividad del
modelo para potenciar el desempeno de los empleados en particulary el DO
en general. Este principio fue validado por las organizaciones participantes
de nuestro estudio al mencionar que cada practica esta interrelacionada, y
cada una depende de la anterior. Sin embargo, aunque estos nos mencionan
la interdependencia de cada practica para la efectividad de la GD, al indagar
en la manera en la que implantan cada practica es notable que no lo hagan
de manera integral.

Los sistemas de compensacion no se alinean con las metas y objetivos en
el 88% de las organizaciones. Los procesos de capacitacion no se vinculan
con las metas y objetivos, ni la retrocomunicacién de la organizacion. Las
organizaciones no cuentan con procesos formales de rendicién de cuentas.
Concluimos que sus actividades son fragmentadas, trabajadas de manera
informal y a discrecidn de los supervisores, sin que exista una cultura orga-
nizacional que las promueva.

Eltercer principio nos ayuda a entender que estudiar y comprender las di-
namicas organizacionales requiere un modelo que integre multiples marcos
o perspectivas de accion organizacional que incidan en el comportamiento
y realidad organizacional. Al traducir este principio en la investigacion, la
GD como acercamiento de DO postula que por medio de las practicas ex-
puestas la GD invita a que las organizaciones puedan re-enmarcarse desde
multiples perspectivas. Esto implica qué hace la organizacion para promo-
ver procesos de cambio o DO. Las practicas que las organizaciones desarro-
llan se han inclinado a privilegiar la perspectiva estructural propuesta por
Bolman y Deal (2013), trabajadas mediante el alineamiento y las evaluacio-
nes de desempeiio. El marco o perspectiva de recursos humanos potencia
procesos de capacitacion y feedback. Se excluyen del analisis en torno a las
practicas de GD el vinculo con el marco politico y simbélico, en particular
respecto a las practicas de colaboracion.

Abordar los cuatro marcos de Bolman y Deal (2013) tenia como proposi-
to validar que las organizaciones participantes utilizaban una vision multi-
dimensional a la hora de implantar la GD y asegurar que los gerentes encar-
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gados de la implantacion de la GD comprendian esa nocién entre estructura
y procesos de trabajo. Es necesario trabajar la integracion de lo humano y
lo organizacional, prestando atencién a los modos en que se utilizan y dilu-
cidan las relaciones de poder. También brindar pertinencia y significado a
lo simbdlico en los procesos organizacionales. Sin embargo, por la forma de
implantar las practicas organizacionales, esto no pudo ser validado.

Por el contrario, este entendimiento e integracion de perspectivas no esta
presente entre las practicas organizacionales de los participantes en el estu-
dio. Aunque si validaron la vision, perspectivas y practicas como esenciales
a la hora de implantar un modelo de gestion de DO, dejaron claro que uno
de los principales desafios es precisamente trabajar cada practica de manera
sistémica y de forma transversal en toda la organizacién.

Desafios al trabajar la GD como un acercamiento sistémico de DO

Para culminar, cada entrevistado identificé aquellas practicas que repre-
sentan un desafio en la institucionalizaciéon de la GD. Para el 100% de las
organizaciones el principal desafio consiste en las practicas de alineamiento
organizacional, seguido por la retrocomunicacion, las practicas colaborati-
vas, el desarrollo y la compensacidn, con un 75%. Mencionaron en menor
grado la rendicion de cuentas, con un 50%, y la capacitacion, con un 37%.

CONCLUSIONES, LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES

Los participantes poseen un conocimiento general sobre la GD y lo que
significa cada una de las practicas presentadas. Sin embargo, existe una bre-
cha entre las propuestas tedricas y las practicas actuales que realizan estas
organizaciones puertorriquefias en materia de GD. Los resultados eviden-
cian que las practicas implantadas no son congruentes con las propuestas
teoricas, postulados o métodos delimitados por la academia, en especifico la
Psicologia Industrial/Organizacional. Esta brecha no se debe a una falta de
transferencia de conocimientos, sino mas bien estriba en las metodologias
de implantacién de cada practica del modelo de GD. Entre los practicantes
existe una tendencia reduccionista y fragmentada para abordar la GD.

Otra conclusion relevante es la falta de una cultura participativa dentro
delas organizaciones. Las visiones posmodernas desde las cuales se promue-
ve la horizontalidad, colaboracién y participacion de todos los miembros de
una organizacion no pudo palparse entre las organizaciones participantes.
Esto ocurri6 a la hora de delimitar, desarrollar y mejorar el desempeno del
capital humano, asi como el organizacional. Por el contrario, en las organi-
zaciones predominan nociones clasicas de gerencia organizacional, carac-
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terizadas por el poder de decisién en la alta gerencia y los supervisores; las
visiones unilaterales de poder, autoridad y toma de decisiones.

La implantacion de un modelo de GD que potencie procesos de cambio
en la organizacion requiere superar la nocion de que los empleados son sim-
ples espectadores de una narrativa establecida por otros (metas, estrategias,
planes y acciones por efectuar). Esta ldgica reconoce solo la voz y decision
de la alta gerencia. Es un acercamiento que excluye a los demas empleados.
La GD busca abolir las nociones de que los lineamientos y el curso de los
acontecimientos de la organizacion estan desvinculados de la participacion
de los empleados. Estos postulados no fueron validados por los represen-
tantes de las organizaciones entrevistadas.

Por ultimo, las respuestas de los entrevistados llevan a concluir que exis-
ten elementos que dificultan la institucionalizacién de la GD como acerca-
miento sistémico de DO. En la mayor parte de las organizaciones parece ser
inexistente el vinculo entre cada practica del modelo de GD con las estrate-
gias a cargo del personal o departamentos de DO. La forma de trabajar cada
practica es fragmentada, de caracter informal. Suimplantacién es un asunto
discrecional de los supervisores. Esto afecta la implantacion, efectividad y
consecucion de lo que pretende la GD. Asi mismo, al haber una tendencia
informal de abordar las practicas de la GD, existe un desafio en sistematizar
el modelo de forma transversal en toda la organizacion.

Recomendaciones

Como resultado de esta investigacion, se recomienda desarrollar adies-
tramientos practicos a las organizaciones puertorriqueflas que muestren
metodologias claras a los gerentes de RR. HH. y DO acerca de cdmo implan-
tar este modelo. Asi mismo, es importante institucionalizar en Puerto Rico
un espacio de aprendizaje informal, como la metodologia de comunidades
de précticas, en torno al tema de GD. Desde este espacio gerentes de organi-
zaciones con y sin fines de lucro podran compartir practicas, conocimien-
tos y preocupaciones acerca de como institucionalizar este acercamiento y
maximizar el DO. Desde estos espacios de aprendizaje, las organizaciones
abordaran los retos en la institucionalizacién de la GD.

Algunos de los objetivos de esas comunidades de practicas recomenda-
das son: 1) Fomentar un espacio de aprendizaje colaborativo que permita
fortalecer las practicas actuales de las organizaciones en materia de GD; 2)
Discutir las metodologias, sus pros y contras a la hora de institucionalizar
modelos de GD en las organizaciones; 3) Construir de forma colaborati-
va un modelo pragmatico, integral y sistémico que sistematice, documente
y mida el impacto de la GD entre las organizaciones puertorriquefas; 4)
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Abordar las experiencias practicas que han llevado a aciertos y desaciertos
al implantar el alineamiento organizacional, la capacitacion al personal, la
retrocomunicacion, los sistemas de compensacion y practicas colaborativas
desde un acercamiento sistémico de DO. Desde los espacios de participa-
cién se puede comenzar a reconstruir nociones tradicionales de poder y
autoridad en las organizaciones que limitan un redisefio y apertura a acer-
camientos horizontales, colaborativos e inclusivos.

REFERENCIAS

Aguinis, H. (2009). Performance Management [2nd ed.]. Upper Saddle River NJ:
Pearson Prentice Hall.

Bogdan, R. & Biklen, S. K. (2003). Qualitative research for education: An introduc-
tion to theories and methods (4th ed.). Boston: Allyn & Bacon.

Bolman, L. G. & Deal, T. E. (2013). Reframing organizations: Artistry, choice and
leadership. [3th ed.] San Francisco, CA: Jossey-Bass.

Cascio, W. (2012). Global performance management systems. In I. Bjorkman & G.
Stahl (eds.), Handbook of research in international human resources manage-
ment (pp. 176-196). London, UK: Edward Elgar Ltd.

Cleveland, J. N. & Murphy, K. R. (1988). Multiple Uses of Performance Appraisal.
Journal of Applied Psychology 74(1),130-135.

Daniels, S. (1993). Fields of Vision: Landscape Imagery and National Identity in
England and the United States. Cambridge: Polity Press.

De Jests, A. (2009). Gerencia de talento: 5 estrategias para desarrollar, retener y
optimizar el talento en la organizacion [2°. ed.] San Juan, PR: People Advantage.

Ebrahim, A. & Weisband, E. (2007). Global Accountabilities: Participation, Plura-
lism and Public Ethics. Cambridge, U. K.: Cambridge University Press.

Farinas, G. (2005). Psicologia, educacion y sociedad: Un estudio sobre el desarrollo
humano. La Habana, Cuba: Editorial Félix Varela.

Klatt, B., Murphy, S. & Irvine, D. (2002). Accountability: Practical Tools for Focus-
sing on Clarity, Commitment and Result. London: Kogan Page.

Krippendorft, K. (2004). Content Analysis: An Introduction to Its Methodology.
(2nd ed.). Thousand Oaks, CA: Sage.

Lépez, H. (2000). Metodologia de la praxis. Aproximaciones a la dialéctica en Vi-
gotsky. Revista Cubana de Psicologia, 17(1), 117-120.

110



IMPLANTACION DE UN MODELO SISTEMICO DE GERENCIA DEL DESEMPENO EN ORGANIZACIONES...

Saracho, J. (2005). Un modelo general de gestion por competencias. Modelos y meto-
dologias para la identificacion y construccion de competencias. Santiago de Chile:
RIL Editores.

Schiemann, W. A. (2009). Reinventing talent management. How to maximize per-
formance in the new marketplace. New Jersey: John Wiley & Sons.

Schnitman, D. (2010). Procesos generativos en el didlogo: complejidad, emergen-
cia y auto-organizacion. Revista Pensando la Complejidad, VIII, enero-junio
2010.

Silverman, M., Kerrin, M. & Carter, A. (2005). 360-Degree Feedback Beyond the
Spin. IES Report No. 418. Brighton: Institute of Employment Studies.

Silverman, S. B. & Muller, W. M. (2009). Assessing Performance Management
programs and Policies. In Smither, J. W. & London, M. (eds.), Performance
Management: Putting Research into Action, pp. 527-554. San Francisco, CA:
Jossey-Bass.

Sauthern, N. L. (2007). Creacion de una cultura de colaboracién en el gobierno de
una ciudad. En Arenas, P. & Monnette, M. (eds.), Culturas de participacion del
trabajo en Cuba y los Estados Unidos. (pp. 21-34). La Habana: Acuario.

Vygotsky, L. S. (1926/1991). Los métodos de investigacion reflexoldgicos y psico-
légicos. En L. S. Vygotsky: Obras Escogidas, Tomo I (pp. 3-22). Madrid: Apren-
dizaje Visor.

Vygotsky, L. S. (1927/1991). El significado histdrico de la crisis en la psicologia. En
L. S. Vygotsky: Obras Escogidas, Tomo I (pp. 257-407). Madrid: Aprendizaje
Visor.

111






CAPITULO 5

EL TRABAJO Y SUS DINAMICAS: VERSIONES DE ALGUNOS
TOMADORES DE DECISIONES

Wilner Arbey Riascos Sanchez
Doctor en Psicologia Social y del Trabajo, Universidade de Sao Paulo - Brasil.

wilner.riascos@gmail.com

Erico Renteria Pérez
Doctor en Psicologia, Universidad de Sao Paulo, Brasil
Profesor titular, Universidad del Valle, Cali - Colombia

erico.renteria@correounivalle.edu.co

RESUMEN

En este capitulo se presentan los resultados de un estudio cuyo objetivo
fue describir los discursos y posicionamientos de representantes de secto-
res sociales frente al trabajo y la dindmica inclusion-exclusion del mundo
del trabajo. Se realizaron entrevistas en profundidad a 10 participantes de
5 sectores sociales: academia, sindicatos, gremios econdémicos, empleado-
res y sector publico. Como técnicas de analisis se emplearon el analisis de
contenido y el drbol de asociaciéon de ideas. Los resultados muestran una
orientacion discursiva hacia aspectos econémicos como marco de referen-
cia principal en el analisis del mundo del trabajo. Emergen aspectos de in-
clusion y exclusion con caracteristicas subjetivas y objetivas como posibles
situaciones que afectan la entrada y permanencia de la persona en el mundo
del trabajo. Son discutidas las implicaciones para las organizaciones de tra-
bajo y para la disciplina.
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INTRODUCCION

El trabajo es una actividad multifacética influenciada por multiples fac-
tores sociales, culturales e individuales. Las diferentes nociones que se tejen
alrededor de esta actividad inciden sobre las formas como las personas se
relacionan con el trabajo en la cotidianidad. A partir de esta relacion y la
historia que construye el individuo a lo largo de su vida se construyen dife-
rentes versiones de lo que implica trabajar, las reglas que lo rigen y las dina-
micas para la entrada o salida de personas del mundo del trabajo.

La literatura especializada en psicologia organizacional y del trabajo, que
se interesa particularmente por la relacién persona-trabajo (relacion esta
que se puede dar dentro o fuera de un contexto institucionalizado, siem-
pre mediado por las condiciones sociales y culturales de su produccién), ha
contribuido a lo largo del tiempo a la discusion de la mutua afectacion entre
los actores y esta actividad. En muchos casos se hace particular énfasis en la
forma como la actividad afecta a las personas o como ellas conciben las dife-
rentes dindmicas alrededor de lo que significa trabajar, de sus implicaciones
para la elaboracion de proyectos de vida y como se entrelazan estos aspectos
con su pasado, su presente, su futuro y el de las personas que les rodean.

Es bajo esta mirada que el presente trabajo intenta aportar a la compren-
sién de la forma en que un conjunto de personas relacionadas con la acti-
vidad de trabajo han construido versiones sobre lo que es el trabajo, lo que
implica trabajar tanto para ellos como para otras personas en las cuales hay
una cierta influencia de estas formas de ver la actividad a partir de los roles
que desempefan en las organizaciones de trabajo en las que actan. Lo in-
teresante de estas posiciones es ver no solamente la mutua afectacion entre
la actividad y la persona, sino tratar de aproximarse a la manera como esto
incide en la vida de las otras personas en la medida que el trabajo constituye
un aspecto aun central en la posibilidad de establecer un intercambio eco-
némico, asegurarse la supervivencia y cumplir otras funciones psicosociales
importantes para los trabajadores y la clase que vive del trabajo (Antunes,
2001).

SOBRE LAS DINAMICAS DEL MUNDO DEL TRABAJO:
APORTES CONCEPTUALES PARA SU COMPRENSION

En las diferentes modalidades de trabajo se crean espacios de toma de
decisiones frente a la posibilidad de acceder a relaciones de trabajo. En este
sentido, algunos de los actores involucrados son los empleadores, los em-
presarios y las personas que llevan a cabo procesos de seleccion. Cada una
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de ellas influye en el planteamiento de criterios de entrada de las personas
en esos espacios concretos de trabajo. Se parte desde referentes académicos
(personal especializado), marcos econdmicos y concepciones de cuales son
los criterios que se establecen para escoger una persona.

En estas dindmicas, muchos trabajadores también enfrentan marcos de
regulacion del mundo del trabajo que son impuestos bajo leyes del merca-
do y que influyen en la forma como se establece la relacién organizacion-
persona-trabajo y la manera en que los trabajadores constituyen y significan
sus practicas a través del hecho social de trabajar. Esta figura del mercado (o
segmentos de mercado) establece una relacion de compra y venta de la fuer-
za de trabajo, de la demanda y la oferta. Asumir esta forma de explicacion
establece necesariamente la alusién a un mercado abierto y libre, donde las
personas pueden acceder de manera clara y transparente a las demandas de
los lugares de trabajo y ofertar su experiencia, conocimientos y aptitudes.

Sin embargo, en esta misma linea de razonamiento, para las personas que
procuran trabajo la posibilidad de ser empleable no solo esta en el conjunto
de recursos incorporados y del entorno (Le Boterf, 2001), que constituirian
la base para las competencias necesarias para el mundo del trabajo, sino que
la empleabilidad también estd en aspectos de orden subjetivo que buscan
quienes deciden los perfiles del candidato que sera aceptado.

A partir de aqui se generan discursos que crean y recrean “realidades”
asumidas por las personas que actiian en el mercado de trabajo. Estas repre-
sentaciones acerca de lo que se considera valido en lo referente al trabajo y
al hecho de trabajar, se insertan en las practicas cotidianas de los individuos;
por ejemplo, los perfiles exigidos por el area de recursos humanos en las or-
ganizaciones de trabajo, constituyen algunos de los elementos que rigen las
relaciones entre trabajadores, las organizaciones y el propio trabajo como
actividad (Renteria, 2008).

Sin embargo, es pertinente tener en cuenta otros actores involucrados:
los individuos que buscan o estan en el mercado de trabajo. Formas de asu-
mir la busqueda del trabajo, el direccionamiento de la trayectoria, las deci-
siones que afectan el curso de la vida y las estrategias que se utilizan para
insertarse en el mundo del trabajo, son algunos de los factores que influyen
en la posibilidad de insercién, mantenimiento o cambio en el mercado de
trabajo. Las exigencias si bien tienen a nivel macro varias similitudes (la ne-
cesidad de demostrar habilidades, aptitudes, actitudes y aquellos elementos
que se pueden evaluar en los procesos de ingreso de personas a los espacios
de trabajo), varian en la forma y en algunos casos en el contenido especifi-
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co de repertorios disponibles y caracteristicas personales que se considera
“debe” poseer la persona interesada en realizar dichas actividades.

El soporte conceptual que guia la reflexién sobre el posicionamiento
frente al trabajo, entendido como una produccién discursiva en el que la
subjetividad de la persona se manifiesta, se toma desde la propuesta de au-
tores como Davies y Harré (1990). Se retoman aportes desde el lenguaje
y la psicologia social construccionista, expresada en la propuesta de Spink
(2000) sobre la produccion de sentidos en el cotidiano para plantear la for-
ma en que se configuran formas de comprension acerca de la realidad crea-
da por las personas y como estas se representan en el nivel del discurso.

En este sentido, fijar una posicién implica recorrer multiples narrativas
que se ponen en contacto y se articulan en las practicas discursivas. Una
misma persona se puede describir y enfatizar diferentes aspectos de su per-
sonalidad y de su vivencia, omitiendo algunos y presentando otros, tenien-
do en cuenta la situacion y los interlocutores presentes en el contexto en el
cual estd relacionado en ese momento. Es por esta razén que se puede con-
siderar que el individuo emerge en la interaccién social, no como un pro-
ducto fijo sino como alguien que es constituido y reconstituido a través de
las practicas discursivas en las cuales se encuentra (Davies & Harré, 1990).

El discurso es definido como el uso institucionalizado del lenguaje, de-
pendiente del contexto, con una permanencia en el tiempo definida, con
cierto grado de regularidad que conlleva una tendencia a su reproduccion
y repeticion (Davies & Harré, 1990; Spink, 2000). Al ser un elemento ins-
titucionalizado, el discurso estd claramente influenciado por el caracter
normativo que implica ocupar una posicion en un rol determinado en el
mundo del trabajo. Sin embargo, la puesta en escena del discurso, es decir
la practica discursiva, pone en evidencia los giros, improntas personales y
variaciones que adquiere el discurso en la interaccién cotidiana.

El discurso es un proceso publico multifacético, a través del cual los sig-
nificados son progresiva y dinamicamente construidos. Esto implica para la
presente propuesta la revision de las diferentes versiones que frente a la in-
corporacion al mundo del trabajo manifiestan los actores implicados en ella.

En funcién de esta concepcidn de discurso, se fundamentan los diferen-
tes roles y papeles que juega el individuo en su vida cotidiana, pues tal como
lo manifiestan Davies y Harré (1990), las interacciones entre las personas
se pueden considerar en una relaciéon constante de practicas discursivas.
Por medio de las practicas discursivas las personas se sitian en un contexto
frente a un otro, lo cual le otorga una posicién particular, una vision dife-
rente del mundo, con imdagenes, metaforas, historias de vida y conceptos
que giran en torno a dicho posicionamiento.
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La naturaleza cambiante de los posicionamientos depende de la narrati-
va, las metaforas e imagenes a través de las cuales esta siendo constituido.
Las personas como locutores adquieren creencias, concepciones y versiones
sobre ellas mismas y sobre los otros. Cada uno de los selves es construido
a partir de la particularidad de la forma como se conjuguen las lineas de la
historia (Davies & Harré, 1990). En esta medida, el posicionamiento es vis-
to ampliamente como un fendmeno conversacional, y como tal, puede ser
interpretado bajo este marco.

De acuerdo con lo anterior, los autores evidencian que el posicionamien-
to corresponde a ese lugar que se da uno mismo en la relacion dialéctica y
dialégica, que atiende en gran medida al conocimiento de las estructuras
sociales y los roles asignados dentro de dichas estructuras. El individuo jue-
ga con diferentes papeles, puede ser el agente, director, autor, jugador y co-
autor con otros participantes, y de esa manera co-producir el drama social
en el que se encuentra inserto.

Las personas hacen uso de la informacién que les es transmitida y la in-
corporan a su repertorio de evaluacion, que incluye la informacién que ya
poseen y si no se tiene a la mano entonces a partir de experiencias anteriores
comparan al otro para poder aplicar estereotipos no siempre comprobados.
Sin embargo, el nivel de analisis importante se concentra en la persona que
estd brindando la informacién: lo que Goffman (1992) denomina el actor,
en una de sus obras mas reconocidas, en donde se hace un analisis metafé-
rico en el que las interacciones en la vida cotidiana son representadas por
medio de la dramaturgia.

Partiendo de la nocion de interaccién como una cuestién que no estd ata-
da simplemente a la relacion fisica cara a cara, sino que también trasciende
a la consideracion social en los términos en que los actores estan relacio-
nandose con un publico, que en este caso es la sociedad, sirve de marco para
comprender desde algiin punto de vista cudl es la posicion que adoptan los
diferentes actores sociales frente a la l6gica del trabajo y a la insercion de las
personas; léase: la inclusion y su eje contrario, la exclusion.

Goftman (1992) plantea que la vida social puede ser entendida aun a par-
tir de una representacion dramaturgica en la cual existen actores que entran
en interrelacion con el publico y que se encuentran en un contexto en el cual
se inscriben todos aquellos comportamientos y formas de actuar. En este
sentido, manifiesta que los individuos cuando estan en la presencia de otros
generalmente procuran obtener informacién y evaltan la informacion que
ya tienen desde los repertorios de interpretacion que han adquirido a partir
de la relacion con sus grupos de referencia.
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Desde la perspectiva del citado autor, los seres humanos en todo mo-
mento estamos actuando ante nuestros oyentes. Es en esa linea en donde
a las personas les interesa regular su conducta, de acuerdo con la manera
como quieren ser evaluados o tratados. Tratando la representacion teatral
propiamente dicha, este autor plantea que por un lado se encuentra el actor
por completo compenetrado con su propio numero, esta sinceramente con-
vencido de que la impresion de la realidad que esta ejecutando es una ver-
dadera realidad; mientras, en el otro extremo se observa al actor que puede
estar compenetrado del todo con su parte practica. Plantea ademas que la
persona que ejecuta el guion es la que estd en mejor posicion para observar
la forma en que lo esta haciendo.

Ademas del escenario, este autor plantea que existe un palco, observa-
dores de la actuacidon que el actor estd ejecutando. Personas con cierto nivel
de influencia sobre las actitudes que toma el actor en escena en tanto son
observadores evaluativos de lo que este hace. Personas que pueden acredi-
tar el buen desempefio que el actor pueda tener en la ejecucion de su acto.
Retomando esta metafora en los mercados de trabajo, se pueden identificar
diversos sujetos y entornos sociales que se constituyen en los palcos de los
actores sociales y que ejecutan ciertos niveles de juicio sobre la represen-
tacion adecuada que los actores puedan tener frente al mundo del trabajo.

La nocion de cliente, tan comun en muchas tendencias de las organi-
zaciones hoy en dia, puede servir de referencia en tanto son estos los que
evaltan la pertinencia y la calidad de lo que les es suministrado. Las expec-
tativas de individuos con cierto grado de influencia, de instituciones socia-
les y escenarios de actuacion como los mercados laborales, el contexto eco-
némico, politico, social e incluso personal, podrian constituir los diversos
palcos a los cuales los actores sociales se ven enfrentados en la ejecucion de
politicas, acciones y legitimaciones, no solo a nivel discursivo sino también
a nivel de la accién propiamente dicha para la inclusion de las personas al
mundo del trabajo.

Goftman (1992) reconoce que un actor podria tener un pequelo nimero
de fachadas y ejecutar gran cantidad de nimeros diferentes; es decir, pre-
sentar unos repertorios interpretativos que se establecen en distintos esce-
narios, no necesariamente coherentes, en todos los casos, entre lo que el
actor piensa moralmente que deberia hacer ylo que termina haciendo como
parte de la ejecucion del guion.

Se reconoce que existen otros actores con los cuales el individuo tiene
que estar en relacion y que van modulando la forma como este ejecuta su
papel. Pero la influencia no solamente se da de manera horizontal con otros
actores, sino que existe en la metdfora dramatdrgica un director y sobre
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todo, mas importante para esta investigacion de fondo, la persona que es-
cribe el guidn. Para los actores sociales involucrados en los mercados de
trabajo es pertinente indagar no solo en el papel que ellos ejecutan como
parte del entramado social y laboral sino también de donde provienen los
discursos que ellos crean, legitiman y transmiten en su practica cotidiana
acerca del mundo del trabajo y de las personas que deberian ingresar a este.
Sin embargo, se pueden plantear las siguientes preguntas: ;quién escribe el
guién que ejecutan estos actores?, ;se presentan diversas actuaciones por
parte de estas personas?, ;como se relaciona esto con las practicas cotidianas
de los discursos que manejan frente al mundo del trabajo?

Estas posiciones pueden involucrar no solo la posibilidad de ingreso sino
también el establecimiento de reglas explicitas o implicitas que corren el
riesgo de establecer niveles de exclusidn social por medio del trabajo.

La naturaleza cambiante de las sociedades —y sobre todo en la occiden-
tal, centrada en el capitalismo como forma econémica de relacién princi-
pal— implica el creciente cambio al cual se tienen que ver sometidas las
organizaciones y los individuos. Marchington, Grimshaw, Rubery y Will-
mot (2005) muestran como estos cambios a nivel global hacen que las or-
ganizaciones tomen la decision de nutrir sus competencias principales y
encontrar lo que ellos necesitan de una red de habilidades y proveedores
de servicio, trabajadores contingentes y no unidos. Los autores manifiestan
que el trabajo esta llegando a ser mas inseguro, pero también menos rigido
y permitiendo mayor empoderamiento a los empleados para que puedan
desarrollar sus propias habilidades “blandas”, ademas de su experticia, me-
jorando su empleabilidad.

Algunas de las consecuencias de estos cambios se ven en la calidad de
vida: presiones extras, largas horas laborales, ademas de mucha inseguri-
dad. Por ende, es pertinente plantear que la situacion de entrada al mun-
do del trabajo no es en si misma una cuestiéon que implique total ganancia
para los individuos trabajadores, sino que se podria estar presentando una
posibilidad de inclusion solamente para aquellas personas que en ciertos
segmentos del mercado de trabajo acepten las condiciones bajo las cuales se
les exige trabajar.

Lo anterior implica reflexionar sobre los elementos de inclusién y exclu-
sién que se presentan en nuestra sociedad. Algunos autores manifiestan la
dificultad que plantea el abordaje del concepto de la exclusién social, dadas
las diversas caracteristicas que le son atribuidas o los elementos relaciona-
dos (Castel, Wanderley & Belfiore-Wanderley, 2004; Sawaia, 2001).

Castel, Wanderley y Belfiore-Wanderley (2004) plantean que los ele-
mentos de exclusion social se insertan en la nocion de cuestion social, que

119



TEMAS E INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

no se traduce solamente en la produccion y distribucion de riqueza sino que
se insertan también en la erosion de los sistemas de proteccion social, por
la vulnerabilidad de las relaciones sociales y por el cuestionamiento de la
intervencion estatal.

Sawaia (2001) plantea que el concepto de exclusion es usado en diver-
sas areas del conocimiento y que tiene diferentes usos retdricos, “desde la
concepcion de desigualdad como resultado de la deficiencia o inadaptacion
individual, falta de cualquier cosa, un sinénimo del sufijo sin, hasta el de in-
justicia y explotacion social” (p. 7). Desde la propuesta de la autora, se esta-
blece una dialéctica entre la exclusion y la inclusion ya que “la sociedad ex-
cluye para incluir y esta transmutacién y condicion del orden social desigual
es lo que implica el caracter ilusorio de la inclusion” (p. 8). La exclusion
seria entonces un proceso complejo en donde entran en juego dimensiones
materiales, politicas, relacionales y subjetivas que son producto del funcio-
namiento del sistema, lo cual implica a los actores que se encuentran en él.

Franco Leal (2009) propone una distincién del concepto de exclusién
como proceso y como condicion. Desde el ambito de la vida del individuo y
haciendo una revision historica de la constitucion del concepto de exclusion
social, plantea que ver la exclusiéon como una condicion es practicamente
imposible, ya que las personas estan integradas socialmente de alguna for-
ma, sobre todo teniendo en cuenta que tienen que ser parte de los circulos
de consumo que hay en la presente sociedad. Por ende, ver la exclusion
desde el punto de vista de integracion social implica considerar que todas
las personas en mayor o menor medida estan relacionadas de manera prac-
tica y simbdlica a nivel social. Sin embargo, hay una clara distincién en la
exclusion como proceso, ya que al analizarlo individualmente se pueden
encontrar mecanismos de aislamiento y de precarizacion de las condiciones
de vida en las trayectorias de las personas. Esta autora manifiesta que la
exclusion social mantiene un grado de vigencia en el analisis de las trayecto-
rias de la vida de las personas a nivel psicosocial.

Esta mirada del concepto de exclusion implicaria que desde el punto
de vista del analisis de los discursos presentes frente al mercado de trabajo
existe no solo la imposibilidad de insertarse o mantenerse en el mundo del
trabajo por parte de ciertos individuos y grupos sociales, sino las dinamicas
presentes para aquellos que aceptan (o se ven obligados a aceptar) las con-
diciones impuestas desde lo externo para asegurarse un lugar.

Wanderley (2001) define quiénes son las personas excluidas. Citando a
Xiberras (1993) menciona que “excluidos son todos aquellos que son recha-
zados de nuestros mercados materiales y de nuestros valores” (p. 17), esto
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implica que los excluidos no son simplemente rechazados fisicos, geografica
o materialmente o del mercado y de sus cambios, “sino de todas las riquezas
espirituales ya que sus valores no son reconocidos, es decir hay también un
exclusion cultural” (p. 17).

Se observa entonces un elemento instaurado no solo en la nocién teérica
de la desigualdad social, sino elementos constituyentes de la propia cultura
occidentalizada en la que nos encontramos, en donde el trabajo se cons-
tituye aun en un eje central de la estructuracion de las sociedades y de los
sujetos.

Wehle (1999), haciendo un analisis de la situacion del trabajo, la inclusién
y la exclusion presentes a nivel mundial y en algunas ocasiones acentuados
en Latinoamérica, manifiesta que existen basicamente tres elementos que se
incorporan en la logica del trabajo actual y que contribuyen a la inclusion
“modernizante” que a su vez implica la exclusidn social de las personas: el
cambio del contexto econémico global y las nuevas légicas organizaciona-
les; el problema de la incorporaciéon de nuevas tecnologias; y el fendmeno
de la inclusion y los cambios en las calificaciones del personal empleado.
Por un lado, manifiesta que a partir de los afios cincuenta, el auge de las
politicas liberales imprimié un marcado economicismo en el tratamiento
de la cuestion referente al trabajo. Se adoptaron politicas econémicas que
suponian que por si solas solucionarian la cuestion social, considerando que
la pobreza se debia al escaso desarrollo econdmico. Esta vision, que supone
tacitamente que el crecimiento econémico conlleva de manera espontanea
a una mejor distribucidn social del ingreso, sigue teniendo adeptos en el
contexto actual, basada en la perspectiva liberal de la economia de mercado.
Desde la vision neoliberal, el mercado como unico selector eficaz impone la
competitividad en tanto modelo de crecimiento econémico.

En medio de este contexto, se plantea una logica de competitividad y de
supervivencia para las organizaciones de trabajo. En este punto, la gestion
humana se configura como un elemento esencial a ser tenido en cuenta pues
los procesos de cambio en la escala global implican que las organizaciones
se encuentran con desafios para llevar a cabo sus procesos productivos. Se
plantea que la busqueda de la certificacion de los productos en funcién de
normas de calidad internacional y la nueva relacién cliente-proveedor, jun-
to con otros fendmenos de cambio, dan un nuevo impulso a las estrategias
que apuntan a integrar al personal. Se modifica entonces la forma de la re-
lacion entre las personas que trabajan y la empresa en la cual ellas ejecutan
su labor. Esto se evidencia claramente en las formas de contratacion, en las
formas de relacion y en la manera en que son asumidas las personas en las
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empresas, pasando a tener en algunos casos relaciones de trabajo de tipo
fragmentado (Marchington et 4l., 2005).

En torno a los cambios de la tecnologia, esto implica para algunas perso-
nas cambios en el manejo del tiempo, ya que es necesario en muchos casos
plantear nuevas formas de cualificacion y competencias que deben cumplir
las personas para hacer frente a la innovacion y la tecnologia.

Las competencias técnicas y profesionales requeridas por las nuevas for-
mas de trabajo estan en relacién con los cambios tecnoldgicos que implican
transformaciones: en el contenido del trabajo, en la definicién de puestos,
en la interdependencia de funciones y en roles que aumentan la polivalencia
(Wehle, 1999; Malvezzi, 1999; Renteria, 2009).

En este contexto de cambios acelerados, algunas empresas que tienen
necesidad de mejorar constantemente su capacidad de adaptacion rapida
al mercado, deben redoblar sus esfuerzos de formacion del personal para la
adquisicion de nuevas competencias creativas. Ello plantea un cambio en el
modelo de gestion de los recursos humanos, hacia aquellos modelos que les
otorgan mds importancia a las capacidades de innovacién de sus recursos
humanos para afrontar un proceso continuo de transformaciones. Estas es-
trategias empresariales han aumentado también el peso relativo de las reglas
de conducta informales, éticas o morales de responsabilidad y vigilancia,
como competencias implicitas o tacitas (tacit skill) de los trabajadores que
pueden permanecer incluidos en el sistema de produccion (Wehle, 1999).

Las empresas buscan emplear personal con aptitudes para el trabajo po-
livalente, elemento que puede ser claramente reemplazable viendo las per-
sonas como recursos. La posibilidad tanto de acceder a un empleo estable
con contrato por tiempo indeterminado, como de obtener algun tipo de se-
guridad en el empleo resulta cada vez mds incierta para los incluidos como,
légicamente, para los excluidos del sistema (Wehle, 1999).

Al presentarse este tipo de situaciones de exclusion, es pertinente pre-
guntarse: ;Como se presenta esta dindmica de exclusiéon en nuestro contex-
to?, ;qué implicaciones tiene para los individuos que se ven enfrentados a
estas demandas?, ;como se configuran las relaciones de las personas con el
mundo del trabajo cuando se encuentran con elementos estructurales que
propenden a la exclusion del mundo del trabajo o inclusive cuando esta se
presenta como una inclusion perversa?

Frente a las dinamicas de inclusion de las personas al mundo del traba-
jo surgen interrogantes en relacién con la manera en que quienes ejecutan
papeles de decision sobre el establecimiento de perfiles los convierten en
criterios de entrada, o no, de personas a los mercados de trabajo. Estas per-
sonas, igualmente trabajadoras, asumen posiciones y generan o reproducen
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discursos que podrian legitimar sus acciones. Se producen sentidos frente
a las realidades a las cuales se ven enfrentadas en razon de su papel. Estas
reflexiones y posibles acercamientos a la produccion discursiva del posi-
cionamiento frente al trabajo y al rol que desempefian diferentes actores
sociales que tienen que ver con el mundo del trabajo, constituyen las bases
para plantear la pregunta y los objetivos de la investigacion de referencia:
;Cuales son los posicionamientos y discursos de trabajadores que represen-
tan grupos sociales, alrededor de la inclusién-exclusion de personas a los
mercados de trabajo?

METODO

Las personas que se abordaron en la investigacion corresponden a la no-
cién de actores sociales descrita por Ruiz-Tagle (2001) y Renteria y Mal-
vezzi (2008). Estas personas no solamente cumplen una funcién o papel
dentro del grupo social al cual representan sino que también se constituyen
en personas que trabajan y a las cuales igualmente se les hacen exigencias en
torno a su permanencia en el mundo del trabajo.

Se consideraron personas que tuvieran cargos de direccién en diferentes
sectores sociales: empleadores, representantes de la academia, sindicatos,
gobierno y gremios econdmicos. Se entrevistaron 10 personas que accedie-
ron a participar y que tenian al menos 5 afios de ocupar cargos de direccion
en cada uno de estos sectores.

Se utilizo la entrevista en profundidad como técnica de recoleccion de
informacion, la cual se entiende en el presente estudio como “accidn (inte-
raccién) situada y contextualizada, por medio de la cual se producen senti-
dos y se construyen versiones de la realidad” (Spink, 2000, p. 186).

Para el analisis de la informacién de investigacion se usaron dos técni-
cas que sirvieron para contrastar la informacidn recogida. Por un lado el
analisis de contenido desde la perspectiva de Bardin (1977) y los arboles de
asociacion de ideas, desde la propuesta de practicas discursivas de Spink
(2000).

La forma de sistematizacion de la informacién en el andlisis de contenido
requiere la disposicion de los contenidos de la comunicaciéon en segmentos
segun criterios preestablecidos, los cuales son denominados unidades de re-
gistro. Para el caso de esta investigacion se selecciond el Tema, el cual es un
recorte del texto (de sentido y no de forma), que da cuenta de los enuncia-
dos que hacen las personas en torno a algtn topico en particular; es decir,
segmentos de significado del entrevistado en torno a algo (Bardin, 1977;
Hernandez, Fernandez & Baptista, 2006).
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Las reglas de enumeracion utilizadas en este estudio fueron la frecuencia,
que es la cantidad de unidades de registro codificadas dentro de una catego-
ria de anilisis determinada y la ausencia, que implica el reconocimiento en
el discurso de la persona de elementos que no aparecen presentes y que se
esperarian dado el papel que este cumple.

Los arboles de asociacion de ideas ayudan en la comprension de la for-
ma como un determinado argumento es construido para producir sentido
en un contexto dialdgico, ademads de describir el flujo de esas asociaciones.
(Spink, 2000). Con la utilizaciéon de esta técnica se puede ver la configura-
cién del discurso del participante y la manera en que son referenciados los
nucleos de sentido en torno al objeto de investigacion.

RESULTADOS

En la linea de indagar la manera como los participantes referenciaban
el mundo del trabajo y mas especificamente lo que ellos planteaban como
significado, sentido y direccionamiento de lo que implica esta actividad en-
marcada en un entorno social, se pudo evidenciar un referente primordial
en el orden del mundo del trabajo: la 16gica econdmica que, por otro lado,
podria ser llamada la 16gica economicista.

Tal como lo plantea Renteria (2009), las exigencias del mundo del tra-
bajo que se les hacen a las personas podrian tener su génesis en el mundo
de los negocios. Las tendencias que se plantean alrededor de la rapidez con
la cual se mueven las acciones en el mundo globalizado actual, permean las
practicas en las organizaciones de trabajo y aquello que se plantea como una
tendencia en el funcionamiento de los intercambios econdmicos impacta en
la representacion de la manera en que se debe generar productividad en las
organizaciones de trabajo. A su vez, este contexto traslada estas exigencias
a las personas que hacen parte de este lugar, llegando incluso a expandir
sus logicas no solo a la modalidad de empleo sino a otras esferas de la vida
personal.

Es en el anterior sentido que adquiere lugar el peso dotado por algu-
nos participantes a la légica en la que se deben enmarcar las relaciones que
establecen las personas en funcién del mundo del trabajo. Lo econémico,
marco fundamental de partida de algunos de los participantes del estudio,
representa no solo la posibilidad de supervivencia de la organizacion sino
lo que regula las formas en que las personas se deben posicionar en las or-
ganizaciones.

Es comprensible que la relacion directa entre negocios y organizaciones
de trabajo se ve atravesada por la logica econdémica de intercambio, con las
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reglas propias del mercado. De esta forma, las bases conceptuales y filoso-
ficas imperantes del mundo de los negocios (liberalismo, neoliberalismo y
capitalismo) son los marcos fundamentales bajo los cuales se guian princi-
palmente las decisiones en las organizaciones y las posibilidades reales de
inserciéon o permanencia de las personas en la légica del mundo del trabajo.
En este sentido, aparece como discurso subyacente el hecho de que a las
personas no se les contrata por quienes son sino por lo que hacen, logica
racional que se supone se establece a través de los dispositivos tecnoldgicos
(en el sentido del uso del conocimiento) que se ponen en juego en la rela-
cion de trabajo: procesos de seleccion, descripcion de cargos, evaluaciones
de desemperio, politicas y estrategias de gestion humana.

Pero, como hay que recordar, el discurso como uso institucionalizado
del lenguaje (Spink, 2000) pone de manifiesto el conjunto de significantes
(Saussure, 1945) que los participantes dan a un tépico planteado como lo es
el mundo del trabajo. Desde esta perspectiva, la forma institucionalizada del
discurso, como una instancia social que procura establecer orden y norma-
lizar a los individuos (Petit, 1984), se observa con claridad en las referencias
al mundo del trabajo.

Las referencias a la necesidad de la libre empresa (participante de un gre-
mio), la necesidad de revisar las l6gicas del capital (participante de un sindi-
cato), o la imposibilidad de existencia de la organizacion sin hacer alusion a
la supervivencia econdémica (participante empleador) se complementa pos-
teriormente con los matices personales o posicionamientos propios de estos
discursos. Es decir, que los discursos frente al mundo discurren entre la vi-
sién normalizada, si se quiere, lo esperable de las condiciones del mundo del
trabajo, con la postura propia, y el posicionamiento que les brinda matices
a esas expresiones. Es precisamente en ese espacio, en ese pasaje en donde
se sitia el deber ser con el ideal de ser del mundo del trabajo, de la distancia
entre las condiciones que deben afrontar algunas personas, las posibilidades
reales de ellas y lo que algunos participantes considerarian que podria ser o
deberia ser el mundo del trabajo como posibilidad para las personas.

Es interesante notar como en el discurso de algunos participantes se de-
nota la coexistencia de lecturas frente al mundo del trabajo. Ya se sefial6
que la logica econdmica impera como manera principal de leer el mundo
del trabajo. Se observa la competitividad, la supervivencia, nociones como
valor agregado, entre otras, pertenecientes principalmente a las discusiones
de las organizaciones trasladadas a las personas. Por otro lado, la dignidad,
la calidad de vida, el bienestar del trabajador y sus derechos como aspectos
igualmente necesarios en el analisis.
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Esto no se constituye necesariamente en una disonancia cognitiva en el
sentido de Festinger (1975, como se cité en Alvaro, 1995), en el cual la per-
sona tiene que usar este mecanismo de equilibrio ante elementos contra-
dictorios, sino que mas bien lo que parece configurarse es la coexistencia de
aspectos que no necesariamente son contradictorios, pero si paradoéjicos.
Aspectos como la calidad de vida en el trabajo y el bienestar pero con la
competitividad como telon de fondo, la solicitud implicita de ser estratégico
en las relaciones humanas y al mismo tiempo indicar la necesidad de reto-
mar al ser, de dar lugar a la solidaridad, la cooperacion y el respeto hacia el
otro.

En este punto, se imbrica en la discusion, quizé para complejizarla un
poco mas, el papel que los participantes mencionan desempefar en el mun-
do del trabajo y en la manera como se direcciona en las decisiones, o in-
fluencia en ellas, que se pueden tomar de la vida laboral de otros. La nocion
de papel y rol adquieren especial significacion en este contexto (Renteria,
et al., 1998) en funcion del actor social (Goftman, 1992) ya que la funcién
social asignada puede resumir en la mayoria de los casos los discursos pre-
sentes en los participantes.

En la mayoria de los participantes se observan referencias discursivas a
lo que socialmente se espera que se haga en su rol asignado. Asi, los emplea-
dores y el participante del gremio defienden la supervivencia econémica
de la organizacion como factor inicial para la consideraciéon del mundo del
trabajo, las personas del sindicato reconocen que su principal esfuerzo esta
en la defensa de los derechos de los trabajadores afiliados a la organizacién
sindical, en primera instancia (2 participantes), y a los trabajadores en gene-
ral, en segunda instancia (1 participante). Las personas de la academia rea-
lizan una reflexion especializada de las condiciones del mundo del trabajo
y de los aportes que este tipo de lecturas brindan a las dindmicas presentes
y a las posibles en este contexto. Los trabajadores del sector estatal aluden
a su responsabilidad ligada al orden legal, juridico y de servicio social en
el marco publico para la conexion de las personas con los empleadores (1
participante) o de la revision de los aspectos juridicos que se pudiesen ver
vulnerados en esa relacion (una participante).

Lo anterior quiere indicar que el orden del discurso que se estructura en
la entrevista comienza con planteamientos generales de la organizacion de
la sociedad, poniendo especial énfasis en la 16gica econdmica como el marco
fundamental en la relacién personas-trabajo y posteriormente se va trasla-
dando al proceso de ejecucion de sus actividades en el mundo del trabajo.

Esto se enlaza con el entramado social y econdmico que articula formas
de relaciéon en el mundo del trabajo ligadas al capitalismo, pero no en abs-
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tracto, como una designacion a la forma de intercambio econdmico, sino
principalmente al capitalismo financiero, que en palabras de Zapata, Muri-
llo y Martinez (2006), involucra la reestructuracion de las organizaciones a
través de procesos como la reingenieria, el benchmarking y la flexibilizacion
laboral a través del outsourcing y las tendencias hacia el teletrabajo. Estos
autores manifiestan que “este tipo de capitalismo promueve la incorpora-
cion de nuevas tecnologias de informacidn, se orienta mas hacia los proce-
sos que hacia las tareas, buscando un trabajador polivalente y reemplazando
aquel trabajador super-macro-especializado” (p. 86).

Sin embargo, no es solamente el referente econémico el que se pone en
juego en el discurso. Aparece también con fuerza la formacién académi-
ca de los participantes en el analisis del mundo del trabajo, sobre todo de
aquellos que han sido formados en ciencias humanas y sociales (sociologia,
economia, trabajo social y administraciéon de empresas). Aqui se empieza a
poner en juego ain mas la trayectoria de los participantes, ya que una vez se
retoman los referentes conceptuales, comienzan a emerger al mismo tiem-
po los posicionamientos en su analisis.

La formacién profesional sirve de telén de fondo para el desarrollo de
sus analisis. Es asi como los aspectos economicos, administrativos, juridi-
cos y sociales (en su gran mayoria) son los que avalan los discursos. En el
siguiente ejemplo, que retoma la segunda pregunta de la entrevista después
de haber solicitado caracterizar la trayectoria, aparece con mayor claridad
esta situacion:

Entrevistador: Una pregunta particular, scuando usted escucha la palabra tra-
bajo, qué se le viene a la cabeza?

Participante 1 (entidad publica): Para los economistas el trabajo es una cosa y
para los socidlogos es otra.

Se observa, en este caso, como la formacion profesional empieza a dar un
matiz al discurso y se plantea la logica del mundo del trabajo desde el refe-
rente conceptual. Esto puede ser en parte entendido por la dindmica de la
entrevista, en tanto el concepto de trabajo es un elemento abstracto del que
se esta hablando, es un concepto si se quiere universalista, en donde se in-
tenta situar un numero amplio de actividades, situaciones e implicaciones,
lo cual remite a la persona a la cual se le esta indagando sobre este topico a
que también se situe desde una perspectiva de analisis amplia, sin dejar de
lado obviamente que los participantes responden desde los referentes cons-
truidos en la experiencia particular.
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Este aspecto de orden conceptual posteriormente se va matizando con
la postura propia de los participantes, expresada a través de la opinion que
ellos mismos tienen de las situaciones que se presentan en la actualidad.

La produccién discursiva de los actores participantes en el estudio pre-
senta elementos comunes; por un lado, la preocupacion generalizada de las
condiciones subjetivas con las cuales los trabajadores entran en la actualidad
a las organizaciones, los cambios evidentes en las dindmicas del mundo del
trabajo y de la sociedad que afectan la manera como se asume la actividad
de trabajar, ademas de sefialar implicitamente el imperio de la economia en
las dinamicas del mundo del trabajo.

Frente al mundo del trabajo, particularmente una participante (9) sefiala
desde su postura no solo académica sino también personal, que la compren-
sion de las dinamicas del mundo del trabajo se ve afectada por condiciones
culturales y sociales historicamente construidas. Plantea en este sentido que
las l6gicas bajo las cuales se presentan los criterios de inclusidn y exclusion
estan permeadas por condiciones subjetivas de las personas que estan in-
volucradas en los diferentes espacios de los mercados laborales. Es asi que
situa dimensiones historicas de largo plazo como la colonizacién, caracteri-
zada por el uso de la violencia como forma de adaptacion de las personas a
las condiciones que se querian imponer como forma de entender el mundo.

De esa dinamica presente en ese momento, sefiala especificamente la
existencia de unos dominadores y unos dominados, la existencia de clases
sociales y la dominaciéon dada por aquellos de clase europea y descendientes
hacia aquellos que eran esclavizados. Esa forma de comprender las relacio-
nes sociales llega hasta la actualidad, al considerar las divisiones presentes
incluso en las jerarquias organizacionales. Aquellos que estdn mas prepa-
rados no solo por su capital intelectual sino por su capital social y cultural
(Bourdieu, 2005) tendran mayores oportunidades de acceso y permanencia
en el mundo del trabajo.

Sin embargo, estas exigencias se mueven desde aspectos técnicos propios
del trabajo, hasta subjetivos que configurarian ya no solo la necesidad de un
agente econdmico reflexivo (Malvezzi, 1999), sino hasta casi un superhom-
bre ideal que se presenta como aquel necesario para las 16gicas actuales.

Por otro lado, mas cercano en el tiempo, la participante citada representa
como el momento en que se configura la decision de entrada en una organi-
zacion y al mundo del trabajo es particularmente en el proceso de seleccion.
Es en el espacio de evaluacion en donde se establece la real posibilidad de
entrada al mundo del trabajo, pudiendo solventar esta interaccion cara a
cara las posibles situaciones potenciales de exclusion e incluso de discrimi-
nacion.
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Se deriva de las menciones de esta participante la conceptualizacion de
la comprension de las dinamicas presentes en la inclusién de personas al
mundo del trabajo mediadas por aspectos de caracter histérico de largo pla-
zo, elementos que se construyen en la trayectoria del individuo y en el mo-
mento efectivo de la evaluacion de los candidatos. Se podria denotar los tres
tiempos de analisis de las practicas discursivas que enuncia Spink (2000),
que van desde el tiempo largo hasta el tiempo presente del aqui y el ahora,
funcionando en esta ocasiéon no como planteamiento de los referentes de
interpretacion del mundo sino como forma bajo la cual se explicarian los
aspectos psicologicos e ideoldgicos que se ponen en juego en relacion con la
entrada y mantenimiento en el mundo del trabajo.

En las entrevistas, los participantes daban a entender que para ellos la
exclusion laboral era pensada como acciones discriminatorias contra as-
pirantes a un empleo. Sin embargo, cuando se indagaba por la entrada de
personas al mundo del trabajo (inclusion) las respuestas se presentaban de
forma mas fluida, sin necesidad de realizar aclaraciones sobre el contenido
manifiesto de la pregunta. Este aspecto, aunado a la reticencia de algunos
potenciales participantes a ser entrevistados y la solicitud de no ser graba-
dos de parte de dos de ellos, plantea la posibilidad de pensar que solamente
el intento de discutir aspectos ligados al trabajo y sobre todo el de exclusion
laboral planteaba una postura de retraimiento para la expresion de las ideas,
debido a su sensibilidad en el ambito social.

Por otro lado, también resulta de interés que cuando se hablaba de este
aspecto con los participantes, usualmente habia un sefialamiento de la exis-
tencia de formas de exclusion que se conocen por referencia de otros, algo
que “se escucha que pasa” (participante 9), algo que “le cuentan a uno que
pasa” (participante 10) o algo que les sucede a otros y que tiene que ver en
ocasiones con el ejercicio del participante (participantes pertenecientes a
sindicatos y participante 6, empleadora). Esto de alguna forma deja entrever
una “desligacion objetivante” del fendmeno, algo que ocurre por fuera del
mismo participante y que se conoce por ser practica de otras personas y no
propia y que, siendo un poco aventurada la interpretacion, también tendria
que ver con una defensa subjetiva de algo que en el discurso no es valorado.

Aquellos que si referenciaban aspectos de exclusion e inclusion laboral
organizaban sus ideas combinando cuestiones que van desde factores ob-
jetivos de ingreso y salida del mundo del trabajo hasta elementos de orden
mas subjetivo de construccion individual, y que resultan en la generalidad
de los casos de mayor interés para aproximarse a un empleo, una vez se han
cumplido los objetivos de evaluacion del cargo.
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Planteando la discusion en la relacion discurso-posicionamiento-inclu-
sién-exclusion del mundo del trabajo, es necesario plantear como telon de
fondo lo histdrico y cultural como marco de accién de la inclusion-exclu-
sion. En este aspecto, se sefialan las practicas sociales de division y el patron
cultural presente en el contexto inmediato, en donde aspectos como la esté-
tica, el color de piel y el género juegan un papel primordial en la puesta en
marcha de un proceso de seleccion. Es asi como la discriminacién y no solo
la exclusion (entendida como un proceso normal de tener que elegir algo, de
optar y dejar de lado otra posibilidad) emerge como un elemento de analisis
y de referencia de los participantes.

Se establece en este punto el prejuicio y la discriminacién como elemen-
tos base de la exclusion. Y es en este aspecto en donde entran la individua-
lidad, la subjetividad y el ejercicio vertical del poder en la definicién de los
perfiles no solo explicitos sino principalmente implicitos, aquellos que no
son divulgados a los participantes y que no se podrian sostener ante un pu-
blico amplio por la percepcidn negativa que tendria, aunque sea una prac-
tica conocida por su existencia. Se habla en este aspecto de la subjetividad
porque no solo en las referencias de los participantes sino en el conjunto
de observaciones no sistematizadas se evidencia la influencia de los valores
personales en la definiciéon de entrada de personas.

El resultado de un proceso de busqueda de trabajo, por lo comun conlle-
va a la presentacion de una entrevista ante la persona encargada de realizar
el proceso de seleccion. En teoria, la persona encargada de la seleccion de-
beria tener en cuenta factores relacionados con la funciéon que la persona
va a desempenar en el lugar de trabajo, pero lo cierto es que, en la practica,
emergen en la interaccion aspectos no verbales como la conducta, la apa-
riencia personal y los habitos. Si el entrevistador tiene una disposicidn pre-
via a calificar de manera positiva o negativa algunos de estos aspectos, ello
podria influenciar la evaluacién que se haga de la persona que aplica.

Lo anterior muestra que es posible la existencia de la influencia de facto-
res subjetivos en la decision de entrada de personas a un puesto de trabajo.
Ahora bien, volviendo a los resultados de la investigacion, se denota en las
diferentes participaciones aspectos que constituyen factores de inclusion y
exclusion, que pudieran ser de tipo objetivo o de tipo subjetivo. Los fac-
tores de inclusidn y exclusion subjetivos seran aquellos que son moviliza-
dos directamente por el candidato y que seran valorados por las personas
involucradas en la definicién de perfiles y de ejecucidn de los procesos de
escogencia. Se entenderan por objetivos aquellos factores contextuales y del
entorno que tienen las personas.
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Estos aspectos pueden ser leidos desde la perspectiva que plantea Le Bo-
terf (2001) de las competencias, al sefialar que estas se construyen con un
doble equipamiento denominado recursos; por un lado, aspectos de carac-
ter personal, subjetivos, denominados recursos personales y, por otro lado,
aspectos de caracter mas objetivo que serian los recursos del entorno, tales
como redes de relaciones, accesos a bienes y servicios, entre otros.

A continuacion se hace un inventario de lo que manifiestan los partici-
pantes:

« Factores de inclusion subjetivos: Compromiso (participantes 2 y
6), disciplina y entrega (participante 2), iniciativa y emprendimiento
(participante 3), generar credibilidad (participante 4), la ética (par-
ticipante 5), aprendizaje permanente (participante 2), la contextua-
lizacién que tenga en relacion con la actividad por desarrollar (par-
ticipante 6), la actitud hacia el trabajo y la seguridad en el trabajo
(participante 6), responsabilidad con el trabajo y con los companeros
(participante 6), organizacion en el trabajo, creatividad, dar ideas que
confluyan con los propios intereses, empatia, conocimientos infor-
maticos y manejo de tecnologia (participante 7).

o Factores de inclusion objetivos: Visibilidad por buen desempefio
(participante 2), la influencia de la familia a nivel intelectual y de
valores que movilizan la preparacidon (participante 3), la formacion
profesional (participante 2).

Como fue expresado en el apartado de método, el uso de la regla de enu-
meracion de la ausencia permite anticipar el hecho de que cuando se ex-
presan aspectos denotados como importantes en la inclusion, la relacion
complementaria indicaria que su contraria plantea elementos que funcio-
narian como exclusion; es decir, que la falta de cumplimiento de los cri-
terios presentados anteriormente constituiria a su vez acercamiento al no
cumplimiento de los parametros que se consideran de valor.

Sin embargo, para establecer de manera mas directa los criterios de ex-
clusion, también se indago con los participantes cudles eran estos aspectos
denotados como sensibles para que se presentara esta situacion. Como se
mencion6 antes, en muchos casos los participantes equipararon en prin-
cipio exclusidon con discriminacidn, factor que sin duda puede hacer parte
de este proceso pero que no lo agota en sus posibilidades. Los aspectos de
exclusion planteados son explicitos en relacion con la edad, el género, la
formacion educativa y en ciertos campos la estética (en donde el color de
piel también entraria a jugar de manera velada en el discurso).
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Por otro lado, no solo se referencia la exclusion al individuo sino a gru-
pos o colectivos. Esto lo sefiala el participante 2, quien plantea la existencia
de algo que puede ser denominado “exclusion estructural”. Se podria en-
tender este aspecto como la marginaciéon de manera sistemdtica y con un
proposito claro de negar la participacion de un colectivo o una persona. Este
participante menciona que el gobierno excluye a los trabajadores de la defi-
nicion de politicas y de la discusion de la relacion capital-trabajo, los incluye
unicamente para discusiones sobre aspectos de incremento de salario mini-
mo relegandolos de discusiones que podrian contener debates acerca de la
organizacion social, la distribucion de la riqueza, la equidad en el ingreso y
la participacion social en la definicion de politicas publicas.

Lo anterior implica que se incluye parcialmente a los trabajadores en as-
pectos sensibles como es el salario, pero en elementos estructurales no hay
cabida en tanto hay una légica del poder y la dominacién por parte de gru-
pos de interés que presionan por mantener el statu quo y sostener la brecha
social entre los duefios del capital y los asalariados.

Lo anterior es refrendado a través de informes de la situacion social en
el pais. Sanchez y Otero (2012) presentan en su informe una relaciéon entre
la educacion y la reproduccion de la desigualdad en Colombia, mostrando
como los estudiantes de estratos altos obtienen mejores resultados en las
pruebas académicas estandarizadas que sus pares de estratos bajos. Tenien-
do en cuenta que “las condiciones socioecondmicas familiares son un buen
predictor del logro académico de los estudiantes” (p. 1), el panorama de
exclusion en el pais no es alentador debido a que la brecha en los puntajes
por estrato socioeconémico se ha ido ampliando en el tiempo.

Este aspecto, relacionado con las brechas que se plantean en el mundo
del trabajo, tiene que ver directamente con la existencia de pobreza, redis-
tribucion de la riqueza y, por ultimo, con el acceso al consumo que se cons-
tituye en la actualidad en componente destacado de inclusién social.

Esimportante traer a colacion a este respecto las palabras de Castel (2004)
que senala que el problema no es solo que exista la pobreza, sino que ademas
existan “miserables”, ya que la primera categoria corresponde al orden de la
economia politica y la segunda constituye una vergiienza para la humani-
dad. Si bien lo anterior posiciona el hecho de que la exclusién y la inclusién
no estan solamente en el ambito de lo econdmico, este aspecto de la vida si
tiene que ver con la posibilidad de consumo, elemento basico para satisfacer
no solo las necesidades basicas, sino para ser incluido socialmente.

Si bien hay que contextualizar desde qué punto de vista se esta tomando
la referencia para el analisis, porque no todas las personas se ven afectadas
por el fenémeno de la exclusion y aquellas que se afectan no lo asumen de
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la misma forma. El participante 9 indica que también hay que entender la
exclusion como un factor inherente a los cupos de empleo disponibles en
el mercado de trabajo y las dindmicas de la economia mundial. Esto quiere
decir que para algunos segmentos del mercado de trabajo y por ende para
las personas, ni los criterios bajo los cuales se les incluye o excluye son los
mismos, ni permanecen de la misma forma durante el tiempo. Por ende, los
criterios de exclusion no son estaticos sino que se ven permeados por situa-
ciones contextuales como los ciclos de la economia (participante 9).

Este aspecto, sefialado de la diferencia entre las formas de exclusion y su
materializacion en la practica, también se evidencia en algunas referencias
de los participantes. Como fue planteado anteriormente, la posicion objeti-
va que toman algunos de los participantes para sefialar que las condiciones
de inclusion y sobre todo de exclusién no parten de una practica propia
sino principalmente de la referencia que tienen de lo que otros realizan, va
de la mano con el sefialamiento que realizan alrededor de la distancia que a
veces adoptan los discursos presentes en la sociedad y la practica misma en
las organizaciones.

Aqui se instalan dos aspectos adicionales de las consideraciones de los
participantes. Por un lado, la consideracién de que la discriminacién como
un aspecto valorado en el discurso como negativo, es mas proclive a presen-
tarse en organizaciones con menores controles en sus procesos de seleccion,
con mayor grado de informalidad y en donde la autoridad vertical y el poder
se constituyen en formas relacionales comunes. Por otro lado, la considera-
cion de que la exclusion, cuando se da, esta dada en relaciones uno a uno, es
decir, evaluador frente al evaluado o en el disefio del perfil oculto del cargo
y no como una estrategia organizacional en si misma, pero que se legitima
de alguna forma por ella.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Los criterios de inclusion y exclusion varian en funcién de los segmentos
del mercado de trabajo y las dindmicas internas de la organizacion. Esto
plantea entonces la necesidad de entender que cuando se habla en este sen-
tido de organizacidn, no se estd hablando en abstracto sino que debe estar
mediado por una comprensioén contextualizada del fenémeno de organi-
zarse (Renteria & Carvajal, 2006) comprendiendo no solo la estructura de
la organizacidn y la manera en que se enuncia en los documentos formales,
sino particularmente como se evidencia en el cotidiano esta forma de con-
cebir la organizacion.

133



TEMAS E INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

Esto presenta un reto para la literatura especializada en tratar de esta-
blecer una comprension alrededor de las diferentes formas de comprender
las organizaciones. Es conveniente plantearse la pregunta: Cuando se habla
de organizacion en el ambito académico y en el analisis de las dindmicas de
trabajo, ;de qué tipo de organizacion se esta hablando? Esto implica que sin
tratar de caer en una artificialidad en el lenguaje que implique siempre estar
aclarando de qué contexto organizacional se hace referencia, si es pertinente
aclarar no solo desde qué punto de vista se esta hablando sino también hacia
qué contexto o caracteristicas organizativas atienden esas reflexiones.

Es pertinente, asi mismo, revisar de forma permanente los discursos aca-
démicos que realizan un analisis del mundo del trabajo en comparacién con
las dindmicas presentes en la realidad de las organizaciones de trabajo, plan-
tear una lectura contextualizada de las situaciones como se dan, sobre todo
en relacion con las légicas del poder y con las condiciones subjetivas que
operan en la organizacion; es decir, las interacciones macro y micro sociales
mediadas simbolicamente en el escenario de las organizaciones (Pages, Bo-
netti, Gaulejac, & Descendre, 1993).

El estudio se desarrolld en una légica de comprension desde actores so-
ciales que estan vinculados a organizaciones de trabajo y organizaciones
de interés publico tienen que ver directamente con las dindmicas actuales
del mundo del trabajo. Se plantean entonces, desde una perspectiva parti-
cipativa de estas personas, algunas nociones que se deben retomar para la
discusion de las implicaciones que tiene el estudio; por un lado, discutir la
relacion capital-trabajo pero en ese caso desde los efectos que provoca en la
sociedad y en los individuos. Posteriormente, analizar las implicaciones que
tiene para la psicologia en el analisis de las organizaciones y de las personas
en el mundo del trabajo.

En primera instancia hay que sefalar que el estudio se realiza desde una
légica de retomar las referencias, discursos y posicionamientos en un con-
junto de actores sociales en relacién con una actividad y en las dinamicas
propias del trabajo. Desde este punto de vista es necesario establecer una
relacion entre el discurso de los participantes en la manifestacion de lo que
sucede en el entorno social.

Desde la metafora dramatirgica de Goffman (1992), la nocién de actor
implica llevar a cabo un papel preestablecido, una secuencia de acciones que
ya estan prescritas para ejecutar. Sin embargo, también se tiene en cuenta la
posibilidad de insertar nuevos sentidos y establecer hasta cierto punto una
improvisacién y un tinte personal al papel ejecutado.

Lo anterior da lugar a pensar en los posicionamientos que tiene cada uno
de los participantes no solamente en su trayectoria sino también alrededor
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del mundo del trabajo. De esta forma, los discursos planteados desde la 16gi-
ca economica sin duda alguna sefialan una tendencia social histéricamente
construida alrededor del capital y el trabajo. Lo que ha sido denominado
“imperio de la economia” no funciona per se al margen de los individuos,
sino que precisamente ha sido construido por las personas a lo largo del
tiempo. Debido a que es una construccion social, la dinamica, la legitima-
cion y la forma como se presenta en cada caso particular implica una inte-
rrelacion entre las estructuras sociales previamente construidas y la forma
como cada persona da lugar a este aspecto.

Esto abre la posibilidad de pensar que en el mundo del trabajo solamente
existen victimas y victimarios, que el imperio del capitalismo solo puede
beneficiar plenamente a unos pocos y que la gran mayoria tiene que estar
marginada del conjunto de posibilidades sociales que ese mismo sistema
construido por el hombre plantea. La discusion, entonces, igualmente in-
cluye el aspecto moral y ético y sobre todo el compromiso social que tiene
cada individuo con sus semejantes.

Este aspecto ético se entrelaza con las condiciones sociales que permean
el mundo de los negocios, es decir, la 16gica del capitalismo. En un mundo
interconectado, donde las relaciones entre las personas cada vez son mas
importantes en funcién precisamente de esa interrelacion, aparece una
paradoja y es el individualismo y mas aun cuando este se institucionaliza
como la forma de relacionarse en un mundo altamente competitivo (Beck
& Beck-Gerscheim, 2003).

Ahora bien, si lalégica de competitividad se presenta fundamentalmente
en relacion con el trabajo, ;quiere decir esto que los marginados y excluidos
también lo estdn de esta dinamica? Si pudiese pensarse que efectivamente
esto se presenta de esta manera, lo que muestra Bourdieu (1999) es que los
fendmenos de exclusion social y de afectacion por estas dindmicas presentes
en el mundo del trabajo, en interrelacion con la economia y la politica, se vi-
vencian por una capa cada vez mas creciente de poblaciéon que no encuentra
sitio en el mercado de trabajo, que ve disminuida su capacidad de consumo
y por ende son apartados temporalmente (en su mayoria) de condiciones
materiales que garanticen calidad de vida (sin que esto signifique que la cali-
dad de vida estd dada en términos de capacidad adquisitiva y de posibilidad
de consumo).

Y es un debate ético porque la desigualdad citada no esta dada solo por la
existencia de pobres, sino porque se amplia la brecha entre los que cada vez
obtienen mayores ganancias econdmicas y aquellos que no pueden acceder
o parcialmente son excluidos de los mercados laborales y los mercados de
consumo. En este aspecto se debe aclarar que la pobreza econémica no es
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igual al concepto de exclusion, porque estar incluido en el mundo del tra-
bajo no garantiza por si mismo la posibilidad de consumo sostenido, pues
se evidencian condiciones de precariedad configuradas en algunos tipos de
trabajo y modalidades de trabajo especificas; la pobreza se crea incluso en
personas que trabajan. Por ende, no se entiende la exclusion social solamen-
te desde una perspectiva de apartar sino también de una inclusion perversa
en tanto no garantiza la calidad de vida ni los objetivos de desarrollo per-
sonales.

En este aspecto, la ética se liga al desarrollo de una forma de concebir
la sociedad, y si bien las organizaciones de trabajo son entes sociales crea-
dos usualmente para generar ganancias econdmicas, las formas como estas
se relacionan con el medio social adquieren cada vez mas importancia en
funcién de la responsabilidad social corporativa y empresarial y el didlogo
social que se promueve entre los diferentes actores sociales (Perdiguero &
Garcia, 2005).

Esto plantea que las organizaciones de trabajo adquieren un nuevo ma-
tiz en funcion de lo que la sociedad misma comienza a solicitar. Objetivos
como el respeto a los derechos, la dignidad de las personas, la promocion
del didlogo social y la proteccién social (Oficina Internacional del Trabajo,
1999) hacen que las organizaciones sean incluidas en esta logica, lo cual
implica repensar la gestion en ellas producto de la reflexién de la manera en
que se propician espacios de desarrollo para las personas y la sociedad en
la cual ellas se insertan. El didlogo social implica que la responsabilidad no
solamente esta en el Estado o en las organizaciones de trabajo, sino que se
les incluye en la discusion de algo que tiempo atras hubiese correspondido
unicamente al plano politico.

Si este es el panorama que se plantea a las organizaciones, sin duda algu-
na los que hacen parte de ellas también estan implicados. La gestion invo-
lucrada implica revisar la nocion de trabajador con la cual se opera, pensar
si el trabajo permite la dignificacion del sujeto o si, por el contrario, ayuda
mas a la desigualdad y a la opresién. Y, por otro lado, repensar la postura
que plantea que la ganancia econémica no se relaciona con el bienestar de
las personas. Retos, en este ultimo sentido, por fuera de la psicologia apare-
cen como parte de la agenda de investigacion que ya se empieza a visibilizar.
Para la psicologia el reto es acompasarse al espiritu de la época y avanzar en
la logica centrada en el funcionalismo, la productividad y el imperio de lo
econdmico a toda costa, a un didlogo social y de inclusion de las personas en
la medida de la responsabilidad que le compete.
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RESUMEN

El propodsito de este articulo es presentar los resultados del proyecto
de Empleabilidad e Insercion Laboral. A partir del modelo de proceso de
empleabilidad de Forrier y Sels (2003) en nueve categorias: posicion actual
de un individuo en el mercado laboral; capital de movimiento; facilidad de
movimiento percibido; contexto, factores externos o contextuales; transi-
cion; disposicion al movimiento para tomar otro empleo con un empleador
nuevo o la disposicién para moverse a otro proceso y/o actividad dentro/
fuera de la organizacion; eventos de choque o situaciones que llevan al in-
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dividuo a hacer juicios deliberados sobre el hecho de mantener o dejar su
empleo; actividades de mejora del capital de movimiento o llevar a cabo
acciones que enriquecen oportunidades y disposicion para mantener y me-
jorar el propio capital de movimiento, se describe a través de un estudio de
caso la empleabilidad en 40 profesionales —22 de psicologia y 18 de cultura
tisica—, mediante la aplicacion del instrumento de empleabilidad (Aguilar
& Arismendez, 2009). Los resultados se analizaron a nivel cuantitativo, des-
criptivo, a través del SPSS 15.0. Se evidencian diferencias en la percepcion
de los profesionales a partir de sus expectativas sobre el mercado laboral.

* % %

La transicion de los jovenes de la universidad al mundo del trabajo es
un fenémeno complejo que se da en multiples puntos y niveles del sistema
educativo y productivo, presentando en cada caso una problematica propia
(Burke & Cooper, 2002). Si se analizan las trayectorias educativas y labora-
les (Renteria, Garcia, Restrepo & Riascos, 2007) en la vida de las personas,
se puede identificar que se dan en distintos ambitos y que influyen en su
desarrollo, “todos ellos significativos para su presente y su futuro” (Gallart
& Bertoncello, 1997, p. 3). Por lo general, las personas son trabajadoras y
su participacion social en el mundo del trabajo y en la sociedad en general,
puede depender de la adquisicidn equitativa de competencias para “discer-
nir libremente sus opciones y faciliten trayectorias de crecimiento a lo largo
de la vida” (p. 4).

Cuando las personas egresan de las instituciones de educaciéon superior
se espera —como expectativa social que se construye— que todas tengan al
menos una oportunidad de competir por la obtencion de trabajos califica-
dos/competentes, de acuerdo con su formacion, y que a su vez les permitan
fortalecer sus aprendizajes y competencias. Este esfuerzo no es tarea sola-
mente de las instituciones de educacion, sino que también les compete a las
diferentes instancias publicas y privadas, empresarios, que definen parte de
las politicas de empleo y de integracion social. En el pasado, la salida del
profesional de la universidad estaba claramente determinada y la relacion
entre formacion y el contexto de trabajo estaba establecida. Hoy en dia, esta
situacién ha cambiado de forma contundente. El ajuste entre profesion y
ocupacioén y su correspondencia automatica con los mercados de trabajo
esta cada vez menos extendida y entendida. Este cambio se produce al me-
nos en dos niveles. Por una parte, la flexibilidad de las ocupaciones y cuali-
ficaciones requeridas por los puestos de trabajo han hecho que las empresas
busquen diversos perfiles y distintos profesionales para ocupar puestos si-
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milares. Y, por otra parte, la flexibilidad de la formacidn, al combinar una
determinada profesion con formacion de postgrado diversa, ha contribuido
al desarrollo de multiples perfiles entre los egresados de una misma profe-
sién (Peird, 1995; Peird & Cariero, 1993; Peiré & Munduate, 1994; Hernan-
dez-Fernaud, Ramos-Sapena, Negrin, Ruiz-de la Rosa & Hernandez, 2011).
Esto amplia, sin duda, sus oportunidades de trabajo en el mercado laboral.
Con frecuencia, a un mismo puesto del “mercado laboral universitario” se
incorporan profesionales con estudios y perfiles diversos. Hay trabajos que
requieren nivel universitario pero que admiten una amplia gama de profe-
siones; es el caso de la psicologia del trabajo y las organizaciones; el rol de
estos profesionales en un contexto organizacional puede dar cuenta de ello
(Munduate, 1996).

Asi, pues, se ha “desdibujado” la relacion exclusiva entre profesion y
puestos de trabajo u ocupaciones y, con ello, se han hecho mas ambiguas e
inciertas las decisiones de los individuos sobre el tipo de estudios que deben
elegir en funcion de sus pretensiones y proyectos profesionales. También el
asesoramiento para la insercion laboral se ha hecho mas complejo. Todos
estos fendmenos tienen claras implicaciones en el disefio de los programas
que se ofrecen en las instituciones de educacion superior, en las diferentes
opciones acerca de su perfil formativo, que ha de tener en cuenta las deman-
das del mercado laboral y la valoracidn de esas carreras en su capacidad para
contribuir a la “empleabilidad” de quienes las consiguen luego de cursar los
afos establecidos por los programas de formacion.

Estos cambios, acelerados en el contexto de la sociedad del conoci-
miento, plantean retos de adaptacion y requieren capacidad de respuesta
del sistema educativo y, en especial, del universitario, que ha de facilitar
la cualificacion de los profesionales y técnicos que la sociedad y el sistema
productivo necesitan y ha de anticipar la evolucion de esas necesidades. Por
otra parte, en el nuevo mercado laboral no resulta suficiente la cualificacion
obtenida durante los estudios de pregrado y con frecuencia se complementa
con formacién de postgrado y con actividades de formacién continua. El
aprendizaje a lo largo de toda la vida es un elemento fundamental del desa-
rrollo humano en la sociedad del conocimiento y plantea nuevas demandas
al sistema educativo. La universidad no forma, solamente, para el mercado
laboral pues ademas esa no es su funcidn exclusiva, ha de consolidarse mas
explicitamente en el proyecto de que la universidad forma para la vida (Ren-
teria & Malvezzi, 2008).

En Colombia, en su caso particular, existen estudios que sustentan y rela-
cionan el tema de la empleabilidad de profesionales egresados de institucio-
nes de educacién superior con las competencias, y hay algunas iniciativas
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para clasificarlas (Ayerbe, Montoya & Viveros, 2002; Enriquez & Renteria,
2007). En este contexto, las instituciones universitarias, las empresas y la so-
ciedad en general, necesitan disponer de un conocimiento riguroso y fiable
de la situacion laboral de los profesionales y de las formas en que los jovenes
estan afrontando las nuevas situaciones y demandas. Igualmente, han de
disponer de recursos y ayudas para facilitar todo este complejo proceso for-
mativo para la insercion laboral. Estas actividades se han de introducir en el
sistema educativo, pero también en las empresas.

Un aspecto central es el énfasis en el papel de las universidades como
centros de cualificacion profesional que deben facilitar la empleabilidad de
los profesionales, atendiendo a las demandas de la sociedad (Renteria, 2007,
2008). En Colombia, particularmente, se requiere el disefio de politicas y
normas para reestructurar los planes de estudio en las universidades, que se
trabaje de manera integrada con otras organizaciones y que se desarrollen
acciones dirigidas a adaptar los programas a las nuevas demandas profesio-
nales y a garantizar la calidad de dichos servicios. Ha de prestarse especial
atencion a la insercion laboral y a la adecuacion entre la formacion en uni-
versidades y las cualificaciones y competencias demandadas por la sociedad.

Es importante evidenciar que los cambios que se presentan en el mercado
de trabajo en las ultimas décadas conllevan caracteristicas que es necesario
analizar a la luz de los nuevos escenarios econdmicos, politicos y sociales.
En la mayoria de los paises se esta observando un cambio sustancial en las
modalidades de empleo. Colombia, en lo que se observa en la practica de
muchas organizaciones, no es la excepcion. Se evidencia el paso de una eta-
pa de manufactura industrial a una de servicios y produccion tecnoldgica,
que da lugar a grandes cambios estructurales y relacionales (entre las per-
sonas y juridicamente). En Colombia, en los ultimos afios, se tiene una re-
forma laboral que realmente no propicia el desarrollo socioeconémico, po-
litico y laboral, conduciendo inevitablemente al estancamiento en muchos
sentidos —en salarios, en las fuentes de empleo, en el empleo formal, entre
otros aspectos—. Por ejemplo cuando se creo la Ley 789, que se aprobd en
diciembre de 2002, se buscaba reducirles los gastos a las empresas para que
pudieran generar mas empleos. Sin embargo, lo que se evidencia es que esto
no permitié aumentar el trabajo formal.

Renteria y Malvezzi (2008) plantean que la empleabilidad de los indi-
viduos ha evolucionado de la mano del mercado laboral. Actualmente, se
concibe como la capacidad relativa del individuo para obtener empleo te-
niendo en cuenta las caracteristicas del mismo y del mercado laboral; en
ella participan diferentes actores que se convierten en responsables de este
proceso; entre ellos estan: Estado, empresas, instituciones de educacion su-
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perior, hacedores de politicas, profesionales y asociaciones de profesiona-
les. Estos actores demandan ciertas exigencias para el funcionamiento del
mercado laboral, por lo cual las instituciones educativas ven la necesidad de
formar profesionales con competencias claves que se ajusten a los perfiles
requeridos por los empleadores y por las dependencias de recursos huma-
nos, las que se encargan de los procesos de seleccion a partir de sus propios
criterios, eligiendo a las personas empleables y descartando a las no emplea-
bles. De esta manera, las personas que se consideran empleables deberan
adaptarse a una organizacién turbulenta donde el empleo ya no es estable y
se requiere de distintas estrategias para mantenerse o para movilizarse en el
mercado laboral interno y externo. Es por esto que se evidencia una relacion
entre el constructo de empleabilidad y el concepto de insercién laboral.

La empleabilidad es la relacion entre el ingreso y el mantenimiento de
un puesto de trabajo; es decir, la capacidad del individuo para cumplir con
el perfil que demanda una determinada organizacién, cémo ese individuo
se enfrenta a las necesidades del mismo y como logra afrontar y cumplir
con las exigencias del dia a dia laboral; y la insercidn, es el ingreso o no, al
mercado de trabajo (Enriquez & Renteria, 2007). También se comprende
como la medida en que el individuo al no estar a gusto con su trabajo, ya
sea porque no cumple con sus expectativas o porque no hay relacién con lo
aprendido y lo que se ejerce, tiene que tomar la decision de salir del empleo
y buscar uno nuevo que si cumpla con sus propias exigencias. Por otro lado,
al no ingresar a un puesto de trabajo, el individuo debe desarrollar estrate-
gias para adquirir uno nuevo y se convierte en una persona empleable.

En los ultimos 10 afios, se encuentra informacién sobre el uso de la em-
pleabilidad en la gestion de recursos humanos, como un constructo, como
un concepto explicativo y descriptivo importante. Por ejemplo, Thijssen
(2000) describe la empleabilidad como una aptitud personal para llevar a
cabo el trabajo. El punto principal esta en la empleabilidad actual de las
personas. La empleabilidad es la habilidad individual para desempefar una
variedad de funciones en un mercado laboral dado. Sin embargo, los com-
promisos de los empleados deben enfocarse no solo en el desarrollo de la
propia carrera sino también en agregar valor al trabajo (Hall & Moss, 1998,
Andrade Jaramillo, Bolanos Arias & Arboleda Castrillon, 2011).

Desde esta perspectiva, la seguridad en el empleo de un individuo depen-
de cada vez menos de la relacién con un unico empleador, como en el con-
trato psicoldgico tradicional (Hall & Mirvis, 1995), sino que va a depender
mas de disponer de habilidades atractivas para un rango amplio de emplea-
dores, dentro de un modelo de carrera auto-gestionada, que con frecuencia
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implica poder conseguir un trabajo en diferentes organizaciones (Arthur
& Rousseau, 1996). Los antecedentes tedricos de esta perspectiva pueden
hallar sustento, en parte, en la teoria del capital humano (Becker, 1975; Ben-
nett, Glennerster & Nevison, 1992) en la que se afirma que el entrenamiento
y la educacién de habilidades transferibles o generales, puede mejorar la
productividad y las ganancias esperadas. Sin embargo, la empleabilidad es
un concepto mas amplio. Las conductas de mejora en la empleabilidad no
solo aumentan el capital humano de las personas, sino que también aumen-
tan las posibilidades de obtener una oportunidad de utilizar este capital en
la busqueda de un trabajo mejor y el despliegue de las fortalezas del indi-
viduo (McQuaid & Lindsay, 2002; Cesario Santos, Guillén Gestoso & Pe-
regrin Montalban, 2012); asi mismo, puede hacer referencia a la capacidad
que una persona tiene para obtener un empleo que satisfaga sus necesidades
profesionales, econdmicas, de promocion y desarrollo a lo largo de su vida
(Gamboa, Gracia, Ripoll & Peird, 2007).

El término empleabilidad ha sido usado en un sinnimero de contex-
tos tales como la politica publica y el empleo, el asesoramiento vocacional
para personas discapacitadas y la economia, adoptando un rango amplio
de significados, acepciones y sentidos (Renteria, 2007). Desde un punto de
vista individual, la empleabilidad es un indicador del grado en que la perso-
na tiene oportunidades para conseguir un empleo o mejorar el que posee.
Sin embargo, a pesar de la importancia creciente de este fendmeno, autores
como Forrier y Sels (2003) afirman que los estudios sobre el tema difieren
fuertemente en las definiciones, dimensiones e indicadores de medicién del
fendmeno.

Forrier y Sels (2003) desarrollan un modelo de empleabilidad que descri-
be el constructo como un proceso a partir del cual se crean y se utilizan las
oportunidades de un empleo. La variable “empleabilidad” no se incluye en
este modelo. Ellos argumentan que la empleabilidad no es una caracteristica
estatica de las personas, sino que esta relacionada con el tiempo y con el es-
pacio y, por esta razon, es dificil medirla directamente. La empleabilidad es
una combinacion de varios componentes y estd sujeta a cambios constantes.
Asi mismo, los autores consideran que es mds interesante ganar entendi-
miento del proceso que intentar medir la empleabilidad de los individuos.
Ahora bien, ese interés por el proceso implica conocer los mecanismos que
influyen en las oportunidades de los individuos de tener un trabajo y los
pasos que estos dan en el mercado laboral interno y externo. En la Figura 6.1
se ilustra el proceso de empleabilidad, sin que este sea considerado por los
autores como un modelo estrictamente causal en el que cada “input” siem-
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pre produce el mismo “output”, sino que representa un proceso continuo.
A continuacion se presenta cada componente del modelo y sus relaciones.
El modelo del proceso de empleabilidad sefiala cudles factores afectan las
oportunidades individuales de un empleo en el mercado laboral interno y
externo y como estos factores pueden interactuar.

Contexto Eventos de

choque

Posicion en el Capital de Facilidad d
— mercado » Movimiento A 4 > ad ,I a, te x > Transicion
movimien
laboral (™) ovimiento
A v
Oportunidad i icié
P! Disposicion para Disposicion al
para mantener mantener o mejorar .
) movimiento
o mejorar el el CM propio
CM propio A
A 4 A 4

Actividades para
mantener o mejorar el
CM propio

Figura 6.1. Modelo del proceso de la empleabilidad (Forrier & Sels, 2003)

Como se coment6 anteriormente, este trabajo asumi6 el modelo de em-
pleabilidad propuesto por Forrier y Sels (2003), el cual incluye los siguientes
componentes:

1) Posicion actual de un individuo en el mercado laboral; 2) Capital de
movimiento; 3) Facilidad de movimiento percibido; 4) Contexto, factores
externos o contextuales; 5) Transicion; 6) Disposicion al movimiento para
tomar otro empleo con un empleador nuevo o la disposicién para moverse
a otra funcion dentro de la organizacion; 7) Eventos de choque que llevan
al individuo a hacer juicios deliberados sobre el hecho de mantener o de-
jar su empleo; 8) Actividades de mejora del capital de movimiento; y 9)
Oportunidades y disposicion para mantener y mejorar el propio capital de
movimiento (Tabla 6.1).
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Tabla 6.1. Componentes del modelo de Forrier y Sels (2003)

Componentes

Posicion jerdrquica

Duracion de empleo

Posicion en el
Contrato

mercado laboral -
Salario

Tipo: empleado, desempleado, estudiante, otros.

Historia carrera
Sefales Historia formacién
Biografias
Capital Habilidades | Capacidades de C .
de movimiento comportamientos ompetencias
Autoeficacia
Comportamiento del mercado laboral

Expectativas y motivacion

Facilidad de movimiento percibido: percepcion individual
de las alternativas internas y externas disponibles

Caracteristicas externas del mercado laboral

Mecanismos de seleccion

Demanda de las empresas

Contexto Crecimiento de la organizacién

Numero de empleos en diferentes niveles
y tiempo de servicio en estos

Relacion entre contrataciones internas y externas

Posiciones en el mercado

Calidad del

. . Satisfaccion
Transicion trabajo

Empleos voluntarios

Evaltia estatus, posicion, salario, contrato

Disposicion para | Deseo de moverse

moverse Posicién actual acorde a sus expectativas

Eventos de choque | Eventos que hacen que la persona permanezca o no en un empleo

Actividades que Formaciéon

mantienen o , .
Guias de trabajo

potencian el capital
de movimiento Asignacion de tareas

Oportunidadesy | Estrategias de las empresas e instituciones (asociaciones
disposicion para profesionales, bolsas de empleo, etc.)

mantener el capital | pgjiticas

de movimiento de

alguien Responsabilidad del individuo

Fuente: Elaboracion propia.
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El proyecto se desarrollé a partir de este modelo conceptual del proceso
de empleabilidad de Forrier y Sels (2003) que ofrece un marco de trabajo
para realizar investigacion empirica en empleabilidad; ayudé a identificar
los principales factores que influencian las transiciones del mercado laboral
para los individuos, como se muestra mas adelante. Es importante agregar
que hay una carencia de estudios que establezcan el estatus de diferentes
aspectos, sea como antecedentes o consecuencias del fendmeno, y también
de investigacion longitudinal que permita identificarlos. En este contexto,
el concepto de empleabilidad ha cobrado cada vez mas valor, pues refleja un
reconocimiento de la necesidad de que los individuos posean las habilida-
des transferibles en orden a operar efectivamente dentro de un mercado la-
boral cada vez mas flexible e inseguro, lo que Bagshaw (1997, p. 187) resume
como “la nueva forma de seguridad laboral”.

Asi, estudiar, evaluar, potenciar y/o mejorar la situacién de la emplea-
bilidad se convierte en un tema obligado, un reto o una condicién nece-
saria pero insuficiente, pues esto exige definitivamente revisar el tema de
formacion, formas de trabajo, reforma laboral, proteccién social, entre
otros (Tokman, 2006). Dada la importancia conjunta de estas variables en
el entorno laboral actual, se presenta a continuacion la caracterizacion de la
empleabilidad en profesionales egresados de una instituciéon de educacién
superior - IES, en dos programas de pregrado, a partir del modelo de Forrier
y Sels (2003) y se describe lo que ha sido para ellos sus oportunidades para
conseguir un empleo y mantenerse en él.

METODO

Disefio

Este trabajo se llevo a cabo a través de un estudio de caso como herra-
mienta de investigacion en las ciencias sociales, el cual permitié indagar
detalladamente sobre la empleabilidad y abordarla como un tema contem-
poraneo. De acuerdo con Ledn y Montero (2001, 2003) se “estudié a fondo
un unico caso que sirvié de ilustracion de un determinado problema que,
de otro modo, no podria ser estudiado tan en profundidad” (p. 149). Segun
De Bruyne, Herman y De Schoutheete (1991), y a propdsito del estudio de
caso, se encuentra que:

Aunque sea muchas veces de naturaleza cualitativa, la recoleccién y manejo
de datos puede también centrarse en ciertas propiedades especificas, de sus
relaciones y de sus variaciones, y recurrir a métodos cuantitativos. Asi, en su
aplicacién al cambio, el estudio de caso puede tender a trazar las fases de un
fenémeno en relacion con lo que pasé en la organizacion durante el periodo
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sometido a investigacion, pero puede también dar luz sobre la secuencia del
cambio y sobre las relaciones de causa y efecto entre las variables intervinien-
tes, a través de un analisis de series cronoldgicas. (p. 212)

Caso

La organizacion caso: Esta investigacion se llevd a cabo en una IES, la
cual histéricamente se considera como el primer claustro universitario de
Colombia, fundada el 13 de junio de 1580.

Participantes

Corresponde a 40 profesionales egresados, “con empleo”, de dos pro-
gramas de pregrado que actualmente ofrece la IES objeto de estudio: 18 de
cultura fisica y 22 de psicologia. Los sujetos participantes de la investigacion
se seleccionaron usando el tipo de muestreo no probabilistico.

Instrumento - Recoleccion de informacion - Encuesta por cuestionario

La encuesta por cuestionario es una técnica de recoleccion de informa-
cién que cubre una poblacion amplia en corto tiempo. Esta consiste en la
formulacion escrita o verbal, por parte del investigador, de una serie de pre-
guntas y opciones concernientes al tema de interés. En el caso de esta inves-
tigacion se utilizo el instrumento de Aguilar y Arismendez (2009), cuestio-
nario con base en el modelo propuesto en el marco conceptual. La encuesta
por cuestionario se aplico por medio virtual, para posibilitar la obtencion
de mayor cantidad de informacién y mayor preparacion por el entrevistado.
En este sentido, la encuesta por cuestionario se constituy6 en una practi-
ca discursiva de interaccién negociada y de posicionamiento que permitié
recrear y reconstruir practicas y versiones del cotidiano (Spink, 1999). El
abordaje general de la encuesta por cuestionario fue de caracter estructura-
do, en la medida que, con una directividad marcada y una estructuracién
rigida con cuestionario, profundizé en las significaciones de las versiones
que tuvieron los entrevistados sobre este tema de interés.

Procedimiento

Etapa 1. Seleccion y definicion del caso. De acuerdo con Le6n y Montero
(2003) se llevo a cabo un estudio de caso instrumental, dado que se selec-
ciond a proposito una IES, buscando un objetivo particular para ilustrar la
empleabilidad en el contexto especifico de sus egresados en dos programas
de pregrado, atendiendo las politicas y dinamicas institucionales.

Etapa 2. Aplicacion de técnicas de recoleccion y andlisis. Asi mismo, a
partir de la aplicacion de la encuesta cuestionario fue importante comen-
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zar con “un buen conjunto de preguntas” que permitieron guiar (Leén &
Montero, 2003) la atencion de la investigacion. En esta investigacion se es-
cogi6 trabajar a partir del modelo del proceso de empleabilidad de Forrier
y Sels (2003), con el fin de utilizar los componentes que presenta, dado que
se identificaron los principales factores que influyen en las transiciones del
mercado laboral para los individuos que participaron en la investigacion.
Se llevé a cabo la aplicacion de la encuesta-cuestionario disefiada y validada
por Aguilar y Arismendez (2009) durante un periodo de un afio (2009). Se
intentaron varias estrategias para la aplicacion del instrumento, por lo que
se sefalan las dificultades que se tuvieron con los encuestados: las personas
no quieren diligenciar este tipo de instrumentos en los encuentros de egre-
sados, ni personalmente ni en sus lugares de trabajo. La aplicacion se hizo
virtualmente y fue complicado lograr que las personas devolvieran diligen-
ciado el instrumento. Esto dificulté el tamafio de la muestra de encuestados.

Etapa 3. Localizacion de las fuentes de datos. Siguiendo la propuesta
de Ledn y Montero (2003) se utilizaron diversos tipos de fuente de infor-
macion. Primero es importante aclarar que es un estudio de caso, dado que
se trabajé con una IES; otra fuente de informacién fueron los profesionales
egresados que conformaron la muestra, con quienes se recogié la informa-
cidn. Esta etapa correspondio especificamente a la aplicacion del instrumen-
to para caracterizar la empleabilidad. Se elaboraron y actualizaron bases de
datos de los egresados de los dos programas; se contactaron telefénicamente
para solicitar su autorizacién para el envio y aplicacion del instrumento;
se hicieron los envios y seguimientos por medio virtual; se recibieron los
instrumentos constituyendo una base de datos para digitar y sistematizar la
informacion cuantitativa y el andlisis de datos textuales.

Etapa 4. Andlisis e interpretacion. Se utilizaron procedimientos cuan-
titativos y de andlisis de datos textuales dadas las caracteristicas de la infor-
macion que se obtuvo. Se digité la informacién en una matriz en Excel. En
relacion con las técnicas de analisis de la informacion, en primera instancia
para el analisis cuantitativo, se llevé a cabo un analisis descriptivo, se uti-
liz6 el SPSS version 15.0. Posteriormente, cuando se detectaron problemas
estadisticos del cuestionario que se usd para la descripcion del estudio de
caso, se procedié a hacer un analisis cuantitativo de los datos textuales a
través del paquete estadistico SPAD, ya que se pueden elaborar documentos
lexicométricos (glosarios, inventarios de segmentos repetidos, concordan-
cias o tablas léxicas) y efectuar un cierto grado de manipulacion previa del
vocabulario para evidenciar algunas tendencias cuantitativas en los textos;
de manera particular se procesaron 13 preguntas abiertas._
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RESULTADOS

Aqui se presentan los resultados de la investigacion, que corresponden
al procesamiento y andlisis de datos a través del paquete estadistico SPSS
version 15.0 en espaiol.

Fueron encuestados 17 hombres (42,5%) y 23 mujeres (57,5%), la mayo-
ria nacidos en la ciudad de Bogota; la mayor proporcién de los encuestados
eran solteros. El 55% de los participantes estudi6 psicologia y el restante
45% cursé estudios de cultura fisica; el 75% de los participantes obtuvo su
titulo profesional en el periodo 2006 a 2010; 27 personas, que corresponden
al 84%, han culminado sus estudios de posgrado, en su mayoria maestria; 32
personas reportan cursar o haber cursado estudios de maestria. Estudiaron
en la universidad X, y solamente una persona ha salido del pais. E1 92% de
la muestra se encontraba trabajando en el momento de responder; el 52,5%
se desempefian como docentes; el 20% desempefia cargos administrativos y
tan solo uno de los encuestados tiene un cargo de nivel directivo (Gerente).
Sus contratos son a término fijo y tan solo uno de los participantes tenfa un
contrato de tipo verbal. El tipo de vinculacién que mas registran los encues-
tados es empleado (71,8%), seguido por contrato de prestacion de servicios
(17,5%). El 44,7% de los participantes manifiesta que encontré el empleo
actual por medio de amigos o familiares, mientras que un 10,5% lo hizo por
solicitud directa y el 7,9% acudi6 a bolsa de empleo o presentando directa-
mente su curriculo a la empresa.

El 72,5% de los participantes se encuentran laborando en empresas pri-
vadas, el 25% en empresas publicas y el 2,5% en mixtas. La mayoria de los
encuestados (42,5%) laboran entre 32 y 42 horas semanales, que correspon-
de aproximadamente a lo que en Colombia es un tiempo completo (40 a
48 horas semanales, segun el sector y las politicas de la empresa). Un 20%
labora lo que aproximadamente corresponde a un medio tiempo. La princi-
pal razén que motivo a los encuestados a la busqueda de su primer trabajo
fue la obtencién de ingresos econémicos. Para conseguir su primer empleo,
el 70% de los encuestados se presento entre 2 y 4 lugares. Solo un 12,5% de
los mismos debi6 realizar una bisqueda mas amplia, informando haberse
presentado a mas de 10 lugares.

Respecto a los cargos ocupados por los participantes —mientras estudia-
ban— hay similitud con lo ocurrido en lo referente a cargos actuales, pues la
mayor proporcién de la muestra se desempenaban como docentes (41,1%),
seguido de administrativos y inicamente uno de los encuestados tenia un
cargo de nivel directivo.
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El 67,5% de la muestra (27 participantes) informaron haber recibido re-
conocimientos por su desempefo profesional. De los encuestados, el 86,8%
afirma haber cursado la carrera que deseaba. Como se puede apreciar, la
mayor parte de los participantes considera que la carrera seleccionada es
completamente apropiada a sus capacidades. Respecto a otros programas
de formacion cursados por los participantes en el estudio se aprecia que el
mayor porcentaje corresponde a seminarios.

En cuanto ala sensacion de seguridad para enfrentar la realidad profesio-
nal que le hizo sentir la preparacion recibida en la universidad los resultados
muestran que la mayor proporciéon de los encuestados se ubicaron en el
extremo de la seguridad. Para el 82,5% de los encuestados la carrera elegida
fue la primera opcion. El 62,5% de los encuestados realizaron sus estudios
de pregrado gracias al apoyo financiero de sus padres y tan solo el 7,53%
utilizé los servicios del Icetex - Instituto Colombiano de Crédito Educativo
y Estudios en el Exterior. Respecto al financiamiento de los estudios de pos-
grado, los encuestados los realizaron principalmente con recursos propios
(52,5%).

Reportan que la edad es el mayor limitante para conseguir empleo. La
mayor parte de los encuestados consideran nunca haber sido discriminados
en un proceso de seleccion. Sin embargo, los que respondieron de manera
afirmativa a este tema incluyeron como razones para tal discriminacion la
religion y las condiciones familiares, de manera especifica las enfermeda-
des de familiares o propias. Las competencias de mayor aplicabilidad en
el ejercicio de las funciones de los cargos de los entrevistados son las re-
lacionadas con habilidades especificas, capacidad reflexiva sobre el propio
trabajo, habilidad para resolver problemas, condicion fisica y psicolégica, y
habilidades para la comunicacion oral y escrita. El 50% de los participan-
tes conoce las demandas laborales dentro de la empresa, de acuerdo con
su perfil profesional. El 67,5% conoce las demandas externas acordes con
el perfil profesional. El 47,5% de los miembros de la muestra cree que las
condiciones laborales que actualmente tiene en su cargo son mejores que
las existentes en el mercado laboral en general. La muestra coincide en afir-
mar que su trabajo les permite alcanzar logros profesionales en todos los
aspectos propuestos, siendo importante el reconocimiento profesional, con
un 100% de acuerdo. E1 47,5% de los integrantes de la muestra se considera
totalmente motivado en el desempefio de sus funciones, el 50% otorga un
nivel de motivacion de 3, que también es un nivel alto de motivacion.

La mayor parte de los encuestados considera que su formacién profe-
sional tiene una alta oferta en el mercado laboral. El 55% de los partici-
pantes considera que la empresa en la cual se encuentran vinculados no
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tiene proyeccidn internacional. El 71,1% de los miembros de la muestra
estan totalmente de acuerdo con que los trabajos desempefiados han sido
un aporte en su carrera como profesionales; igualmente, el 67,6% se en-
cuentran totalmente de acuerdo con que su cargo contribuye a cumplir con
los objetivos de la empresa. El 61,1% de los encuestados esta totalmente en
desacuerdo con la afirmacién “frecuentemente obtiene trabajos de baja cali-
dad”. E1 76,3% otorgan un grado de 3 al calificar la afirmacion: “los empleos
ejercidos durante su vida laboral han llenado sus expectativas”. El1 57,9% de
los encuestados consideran que su campo de estudio es el unico o mejor.
El 58,1% de los encuestados consideran que los cambios de los jefes o los
directivos no han afectado su estabilidad laboral. E1 88,9% de los integrantes
de la muestra ha presentado una situacion de enfermedad familiar que lo
inhabilit6 para realizar su trabajo. E1 57,5% de los participantes no ha tenido
ofertas laborales fuera del pais. El1 80% de los encuestados considera que ha
tenido situaciones adversas que han influido en la decisién de mantenerse
en su empleo o dejar de trabajar.

La edad de los encuestados se encuentra entre 24 y 44 afios, con un pro-
medio de 31 afos y una desviacion de 5 afios. Los participantes llevan tra-
bajando entre 0,3 y 192 meses (16 afios). En promedio, los miembros de la
muestra se presentaron entre 1 y 4 lugares para encontrar empleo.

Los cruces por género y facultad se llevaron a cabo mediante la aplica-
cién de la prueba chi cuadrado. Se realizaron las pruebas para comparar
tanto el género como la facultad con cada una de las variables abordadas en
el instrumento. A continuacidn se presentan inicamente las comparaciones
que resultaron con diferencia estadisticamente significativa (p < 0,05).

Como se puede apreciar en la Tabla 6.2, fueron analizadas 23 personas
de género femenino y 17 de género masculino. Entre las mujeres, el 78,3%
(n = 18) pertenecen al programa de psicologia mientras el 21,7% (n = 5)
pertenecen al programa de cultura fisica. En el grupo de los hombres los
porcentajes corresponden al 23,5% (n = 4) para psicologia y 76,5% (n = 13)
para cultura fisica. En total, fueron encuestadas 22 personas de psicologia y
18 de cultura fisica.

Las mujeres presentan en mayor porcentaje cargos de docente o admi-
nistrativo (30,4%), seguido por el cargo de jefe (26,1%), mientras que dentro
de los hombres encuestados el mayor porcentaje manifiesta tener un cargo
de docente (82,4%).

E147,1% de los hombres respondieron que estan en total desacuerdo con
que el salario que devengan es mejor que el de otros profesionales de su dis-
ciplina, mientras que el 14,3% de las mujeres tienen dicha opinidn.
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Tabla 6.2. Tabla de contingencia para el cruce de las variables
género y profesion que estudié

Profesion
Género
Psicologia Cultura Fisica Total
) Frecuencia 18 5 23

Mujer .

Porcentaje 78,3% 21,7% 100,0%

Frecuencia 4 13 17
Hombre

Porcentaje 23,5% 76,5% 100,0%

Frecuencia 22 18 40
Total

Porcentaje 55,0% 45,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.

Mientras para el mayor porcentaje de los hombres (56,2%) las empresas
tienen en cuenta principalmente la experiencia laboral o profesional de sus
empleados al evaluar su perfil, solo un 15% de las mujeres encuestadas per-
ciben dicha situacién. La mayoria de las mujeres (25%) ubican este aspecto
en cuarto lugar de importancia.

El total de las mujeres que respondio a este item ha experimentado enfer-
medad de un familiar, aspecto que la ha inhabilitado para realizar su trabajo.
Por su parte, en el grupo de los hombres, este porcentaje equivale al 73,3%.

Se encontro diferencia estadisticamente significativa en la respuesta dada
por hombres y mujeres en las variables cargo actual (p < 0,01), percepcion
del salario en relacion con el de otros profesionales de la misma disciplina
(p < 0,05), perfil profesional que demandan las empresas (p < 0,05) y expe-
riencia de situaciones inhabilitantes para el trabajo (p < 0,05).

Al realizar los cruces por profesion (psicologia, cultura fisica), se en-
contrd diferencia significativa en las variables tipo de vinculacién actual
(p < 0,05), haber trabajado durante la formacién profesional (p < 0,01), re-
lacion entre el campo de estudio y el area de trabajo (p < 0,05) y haber sido
parte de los cambios de personal que ha tenido la organizacién (p < 0,05)
(Tabla 6.3).

El tipo de vinculacidn actual que prevalece en el grupo de los profesiona-
les de la psicologia es el de empleado (81%), mientras que dentro del grupo
de profesionales de cultura fisica este porcentaje corresponde al 61,1%, se-
guido por un 33,3% que tiene una vinculacién a su empresa por prestacion
de servicios.

Todos los profesionales de cultura fisica trabajaron durante su forma-
cion profesional, mientras que solo el 33,3% de los profesionales de la psi-
cologia lo hizo. El 76,5% de los encuestados pertenecientes a cultura fisica
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Tabla 6.3. Prueba chi-cuadrado para el cruce de la variable profesion
con otras del estudio

Valor chi- Grados de  Significan-

Variables cuadrado libertad cia
Tipo de vinculacién actual 8.678 3 0,034
Haber trabajado durante la formacién profesional 18.720 1 0,000
Carac.terlzacllon dela rel§c10n entre el campo de 6.781 5 0,034
estudio y el area de trabajo
Haber sido parte de los cambios de personal que 5.063 ] 0,024

ha tenido la organizacién

Fuente: Elaboracién propia.

manifiestan que su campo de estudio es el tinico o mejor, mientras que este
porcentaje corresponde al 42,9% entre los psicélogos. De acuerdo con los
resultados, la mayoria de los profesionales de la psicologia no han sido parte
de los cambios de personal de la empresa en la cual laboran, mientras que
dentro de grupo de cultura fisica, el 56,2% si han estado involucrados en
estos cambios de personal de su organizacion.

Para comprobar la diferencia significativa por género y facultad en las
variables cuantitativas, se llevd a cabo la prueba de diferencia de medias;
una vez comprobada la normalidad de las variables mediante la aplicacion
de la prueba Kolmogorov Smirnov para una muestra, se encontro diferencia
significativa en la edad promedio de los profesionales de psicologia y cultu-
ra fisica (p = 0,02), presentandose mayor edad promedio entre los psicélo-
gos encuestados.

DiscusiON

La preparacion de las personas para el mundo del trabajo esta asociada a
las acciones de formacion y de socializacion que se llevan a cabo a partir de
los procesos de ensefianza a través de las instituciones de educacion basica,
educacion media, técnica, profesional y hasta postgrados. Llegar e ingresar
al mundo laboral corresponde al tema de insercion laboral, pero mas com-
plejo se vuelve el analisis cuando, ademas de ingresar, se debe mantener y
mover dentro del mercado laboral de manera exitosa y de forma coherente
con la formacion recibida. En este sentido, nos referimos a la empleabilidad
(Renteria y Malvezzi, 2008) dado que las instituciones de educacion prepa-
ran a los individuos para el trabajo y este “como actividad econémicopro-
ductiva —léase relacién conocimiento—” (p. 327) corresponde a la deter-
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minacion de las caracteristicas y condiciones que los hacen empleables o no,
“ya que unos logran entrar y mantenerse en el mercado de trabajo y otros
no” (p. 327).

Al explorar en la literatura cientifica sobre el tema de la empleabilidad,
como afirma Hirata (1997), este ha sido tratado/abordado por otras profe-
siones como la economia, la contaduria o la administracion de empresas, la
psicologia, entre otras; también, cuando se revisan estudios e investigacio-
nes, la temadtica estd asociada a poblaciones vulnerables, discapacitados, ge-
nero —principalmente empleabilidad en mujeres— y profesionales. El tema
que nos ha interesado para hacer este proyecto correspondi6 a los profesio-
nales, dado que especialmente para ellos, en las tltimas décadas, se han pro-
ducido cambios sociales, econdmicos y tecnologicos, que han contribuido
a aumentar la inestabilidad en el empleo. Estos cambios han estimulado el
interés por la investigacion de las consecuencias que desencadena el haber
cursado programas de formacién en carreras universitarias y la relacién con
la posibilidad de conseguir un empleo, mantenerse en él y/o conseguir uno
mejor.

Abordar el analisis de la empleabilidad es una cuestion de especial re-
levancia practica por varias razones adicionales al incremento del conoci-
miento en un campo donde las conclusiones derivadas de datos empiricos
son muy escasas. Recuérdese que el objetivo de este proyecto fue caracteri-
zar la empleabilidad en las oportunidades de trabajo de egresados de una
IES en Bogota, a la luz del modelo de proceso de empleabilidad de Forrier
y Sels (2003) en sus nueve categorias. En primer lugar, se caracterizd su
empleabilidad en egresados de una IES, a partir de su percepcion, lo que se
constituyd en un reto, dado que se pretendia identificar, a partir de la forma-
cion que recibieron en la IES, sus oportunidades de trabajo en el mercado
laboral y en su empleabilidad en general. Esto a partir de la aplicacién de un
instrumento (Aguilar & Arismendez, 2009) disefiado con base en el modelo
Forrier y Sels (2003); el instrumento permitié mapear el proceso dentro del
cual las oportunidades de trabajo son creadas y realizadas. Recuérdese que
para estos autores, la variable “empleabilidad” no se incluye y se presenta
como una caracteristica dindmica de las personas, y adicionalmente esta
relacionada con el tiempo y lugar, y esto hace que sea muy dificil medirla di-
rectamente. Tal como afirman Forrier y Sels (2003), la empleabilidad, para
los egresados de esta universidad, es una combinacién de varios componen-
tes y esta constantemente sujeta a cambio. Resulté complejo e interesante
intentar obtener una vision interna de este proceso; no se intent6 poner un
valor a la empleabilidad de los individuos. Al revisar la cantidad de datos,
solo se puede afirmar que la empleabilidad es un proceso que influencia/
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determina las oportunidades individuales de un trabajo y los pasos que las
personas han de seguir para ingresar, mantenerse y/o cambiar en el merca-
do laboral interno y externo.

Ahora bien, para concluir, es importante anotar que el modelo del pro-
ceso de empleabilidad provee una mirada profunda y diversa sobre la for-
ma en la cual los diferentes componentes determinan las oportunidades
laborales en el mercado interno y externo. De acuerdo con Forrier y Sels
(2003) no seria necesario que siempre se examine el proceso entero, esto se
tendria que corregir para futuras investigaciones, dado que el instrumen-
to pretendid, equivocadamente, incluir todas las categorias, y result6 ser
demasiado extenso. Esto requeriria, segiin Forrier y Sels (2003), una gran
cantidad de datos longitudinales. Se considera que el valor agregado del
modelo radica en que aplica para diversas poblaciones como pueden ser:
empleados, desempleados, discapacitados, poblaciones vulnerables, etc.
Incluye una gran variedad de categorias que lo muestran como un proceso,
definitivamente dindamico y no estatico. Cada categoria se podria estudiar
de manera particular. Resulta demasiado complicado mostrar relaciones
entre los componentes.

Se tuvieron varias dificultades: una, el instrumento que se utilizé, a pesar
de que se disefid bajo los parametros del modelo propuesto por Forrier y Sels
(2003), resultd demasiado extenso en el momento de sistematizar todas las
categorias y subcategorias propuestas por los autores, pues se constituyeron
176 variables para analizar, con tan solo 40 encuestados. Asi, pues, los datos
y la evidencia empirica en relacién con la cantidad de items resulta escasa
y los resultados no son concluyentes. Una posible explicacion a esto puede
ser que a pesar de tratarse de un “estudio de caso”, la muestra utilizada/los
encuestados en el estudio no dejan evidenciar el papel de la empleabilidad
de acuerdo con las categorias de analisis. La segunda dificultad correspon-
dio a las estrategias utilizadas para convocar a los egresados pues se citaron
en grupo y no asistieron, se elaboraron bases de datos, se hicieron llamadas
telefénicas, envios virtuales, y las personas no respondieron; se contd con el
apoyo de la oficina de egresados, y sigui6 siendo complicado que los egresa-
dos apoyaran el desarrollo del proyecto. Esto sugiere revisar las estrategias
que se utilizan para convocar, motivar y acoger a los egresados.

Ahora bien, en cuanto a los aportes de este trabajo para la psicologia, lo
que se observa es que sobre la empleabilidad ha habido un interés creciente
en los ultimos anos dado que este es un tema que ha cobrado relevancia en
el contexto nacional e internacional por las condiciones laborales adversas
que afectan actualmente a muchas economias. Se debe considerar la posibi-
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lidad de llevar a cabo este tipo de estudios con empleadores, y conocer real-
mente la percepcion de los empleadores sobre los profesionales particulares
de las universidades. Lo que se espera, pues, es que la empleabilidad de los
egresados se constituya en motivo de preocupacion y sea un compromiso
de responsabilidad social.
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RESUMEN

En este capitulo se presenta el informe de una investigacion en curso que
lleva el mismo nombre, la cual busca identificar las implicaciones psicoso-
ciales que tiene el teletrabajo sobre los trabajadores, segtin las versiones de
tres grupos sociales: gobierno, empleadores y teletrabajadores. Se trata de
una investigacion de corte cualitativo con un abordaje tedrico-metodold-
gico denominado practicas discursivas y produccion de sentidos en el coti-
diano (Spink & Medrado, 2000). Se muestran resultados preliminares sobre
la version del gobierno y los teletrabajadores, que permiten ver una forma
de organizar el trabajo, de naturaleza flexible, normatizada por iniciativa
del gobierno y masificada en una estrategia donde el sector empresarial es
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el principal aliado en pro del eficientismo y la productividad en el orden
nacional. Desde los teletrabajadores, se identifica solapamiento asi como
la contingencia de actividades laborales, personales y domésticas mientras
trabajan a distancia y con mediacion de las TIC; organizacién del tiempo y
actividades en un modelo de trabajo basado en la confianza, donde el traba-
jador controla acciones que antes eran propias del empleador.

INTRODUCCION

El teletrabajo, como una forma de trabajo a distancia, mediada por las
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC), se gesta en la com-
plejidad de preceptos de apertura al mundo, la revolucion técnico-cientifica,
acceso a las TIC, la flexibilizacion del trabajo y, a mediados del siglo XX, la
crisis de petrdleo en Estados Unidos de América. En Colombia® el gobier-
no busca implementarla con el fin de disminuir los indices de desempleo
y aportar asi al bienestar social en el marco de una relaciéon empleado-em-
pleador donde una de las partes, el empleado, gana equilibrio vida laboral-
vida familiar, y la otra parte, el empleador, obtiene productividad. De acuer-
do con lo anterior, se puede decir que el teletrabajo se presenta como un
fendmeno actual que posibilita abrir discusiones y plantearse interrogantes
frente a lo que conlleva para las personas, los grupos, las organizaciones y,
en general, para el pais.

Al identificar las implicaciones psicosociales que tiene el teletrabajo so-
bre los trabajadores, mediante versiones de quienes hacen parte de ella, se
busca comprender las maneras por las cuales estos actores, a través del len-
guaje, producen sentidos, se posicionan en relaciones sociales cotidianas, y
develan la forma en que se configura la realidad de esta forma de trabajo en
el pais. Esta realidad pone de manifiesto, en primer lugar, un trabajador, un
“individuo que es obrero fabril fuera de la fabrica” (Hardt & Negri, 2000, p.
281); en segundo lugar, la premisa de que Internet es a la sociedad posindus-
trial lo que la fabrica era a la sociedad industrial: el centro de trabajo.

Para conseguir tal fin se escogieron, con base en la revisiéon conceptual,
como subcategorias de analisis para abordar las implicaciones psicosociales:
el significado y valor del teletrabajo; posicionamiento; usos y practicas en el
teletrabajo; y, la interdependencia social en el teletrabajo; mientras que para

6  Esta iniciativa comienza oficialmente con la Ley 1221 del 2008, que busca promover y regular el
teletrabajo en el pais, lo cual hace que el 1 de mayo de 2012 el gobierno emita el Decreto 884 de
2012 para reglamentar la ley y con ello, las condiciones en que se presenta.
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el abordaje del teletrabajo las cuestiones propias del teletrabajo, la media-
cion de las TIC, la espacialidad y temporalidad fueron las subcategorias que
permitieron caracterizarlo.

TELETRABAJO

Etimologicamente teletrabajo viene de la raiz griega teleu (lejos) y de la
raiz latina tripaliare (trabajo), que significaria trabajo a distancia (Beltran
& Sanchez, 2002; Padilla, 1998, como se cité en Kahale, 2003)”. La Organi-
zacion Internacional del Trabajo (OIT), en su estatuto de organismo que
se ocupa de asuntos del trabajo a nivel mundial, lo define como “trabajo a
distancia (incluido el trabajo a domicilio) efectuado con auxilio de medios
de telecomunicacion y/o de una computadora” (OIT, 2008). En Colombia,
el teletrabajo ha sido definido, en el Decreto 0884 de 2012, como:

Una forma de organizacion laboral, que se efectta en el marco de un contrato
de trabajo o de una relacion laboral dependiente, que consiste en el desempe-
o de actividades remuneradas, utilizando como soporte las tecnologias de
la informacién y la comunicacién -TIC- para el contacto entre el trabajador
y empleador sin requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio espe-
cifico de trabajo. (p. 1)

En esta definicion se observa el énfasis en la mediacion de las TIC en la
relacién empleado-empleador para la realizacion del trabajo, asi como la no
presencia fisica necesaria entre ellos. En esta investigacion se reconoce que
el teletrabajo no solo se presenta en una relacion de dependencia o como
modalidad tipo empleo sino que tiene caracteristicas propias, en este caso,
su realizacion a distancia y el uso de las TIC como fin necesario para el cum-
plimiento de las actividades laborales. Las TIC y los lugares en los cuales se
trabaja pueden o no hacer parte de la empresa (Ochoa, s.f.; Kahale, 2003).
Estas caracteristicas fundamentales del teletrabajo, consideradas desde su
definicién etimolégica y desde los diferentes autores de la literatura revi-
sada, se definiran a continuacién con el objeto de cualificar la definiciéon
actual de teletrabajo (aun con caracteristicas técnico-operativas) que remi-
ten al como se puede trabajar (distancia) y el medio necesario para ello (las
TIC). De esta manera, la espacialidad, la mediaciéon de las TIC y con ello la

7 Suversion inglesa teleworking o telecommuting fue acunada ante la crisis del petrdleo por el fisico
e ingeniero estadounidense Jack Nilles en 1973 (Nilles, 2012; Ortiz, 1996 y Vilaseca, 2004, como
se citd en Bustos, 2012a), aunque anterior a la fecha de aparicion del término esta forma de tra-
bajo ya existia y la ejercian trabajadoras de la industria britdnica del software en los afios sesenta,
que realizaban su trabajo en casa (Bustos, 2012a).
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temporalidad se plantean en esta investigacion como los constituyentes del
teletrabajo.

Espacialidad

Lugares que constituyen la geografia personal y social de los individuos
(Chanlat, 1994). Esta geografia se refiere, por un lado, al estricto significado
de la palabra en tanto espacio fisico (territorialidad) donde se realiza la ac-
tividad de trabajar® (el mas comun reportado por la literatura es la casa del
trabajador, pero centros comerciales, centros de telecomunicaciones, entre
otros, también hacen parte), y también se refiere al espacio virtual o digital
en el cual se realizan las actividades laborales, el flujo de informacién y con
ello de tareas o la existencia misma como trabajador. Asi, en esta investi-
gacion, se amplia la nocién de territorio y reconocen también los espacios
digitales y virtuales en el teletrabajo.

Temporalidad

Segun Iparraguirre y Ardenghi (2003), la temporalidad es la nocion de
tiempo que tiene el individuo, derivada de la experiencia del tiempo mismo
—es decir, no es una experiencia a priori— y situada en un contexto socio-
historico identificable. El tiempo no es igual a temporalidad, pero facilita su
existencia.

Mediacion de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion -TIC

Soporte de las TIC como medio necesario para que las personas realicen
sus actividades laborales. Las TIC, entendidas en el sentido de telecomuni-
caciones, informatica (software, hardware) y las derivadas de ambas como
lo son los artefactos, Internet, intranet, correo electronico, entre otros (Fe-
rraro, 1999; Vio & Frizsche, 2007).

IMPLICACIONES PSICOSOCIALES

Implicacion viene del verbo Implicar que, segin la Real Academia de
la Lengua Espafiola, en latin es implicare: envolver, contener, llevar en si.
Implicacion es un pliegue que oculta lo que hay en el interior de algo, este
pliegue no lo hace perceptible o visible facilmente®. Al ser Implicacion un
sustantivo, la palabra psicosocial entra a adjetivarlo; entonces, lo que se bus-

8  Cabe decir que en la época industrial este espacio estaba claramente definido y situado, era la
fabrica (o empresa).

9  En este sentido, Implicacion es antéonimo de Explicacién pues esta ultima quita el pliegue y deja
expuesta la realidad.
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ca es la comprension de los aspectos psicosociales existentes en el “interior”
del teletrabajo.

La comprension de la dimension de “lo psicosocial” debe encuadrarse
como objeto de estudio de la psicologia social (Blanch, 1992; Alvis, 2009
como se cit6 en Vasquez, 2014), acude al estudio del mundo social e indivi-
dual construyendo estrechas relaciones de las que emergen realidades sim-
bélicas en el marco de lo social. Para Lewin (como se cité en Blanco, 1995),
lo psicosocial —y para acotar lo que se concibe en esta investigacion como
tal— se define en términos de la interdependencia y la transaccionalidad
entre el mundo psicolégico, personal y subjetivo, y las relaciones y hechos
sociales. Desde Lewin la persona y el ambiente conforman una situacion to-
tal, un espacio vital psicologico compuesto de elementos personales, fisicos,
sociales, etc., que interrelacionados conforman un evento comportamental.
La aproximacion a lo psicosocial remite a una interdependencia que sea
susceptible de ser aterrizada metodoloégicamente y a una interaccion que
crece en la reciprocidad de las relaciones como motivo y fundamento de la
socialidad y de la propia realidad social. Para Lewin los factores ambientales
juegan un papel fundamental en la determinacién del comportamiento y la
contemplacion de las variables de tipo cognitivo es igualmente fundamental
(Garrido & Alvaro, 2007). Se evidencia, entonces, que cuando se hace refe-
rencia a lo psicosocial, ambos contextos, el individual y el colectivo, juegan
un papel destacado en el andlisis; la persona y el ambiente entran en interac-
cion para explicar el comportamiento de las personas.

Desde la perspectiva de la psicologia del trabajo el término “psicosocial”
ha sido tratado por autores como Luque, Gémez y Cruces (2000), para quie-
nes el trabajo es un fendmeno importante en la vida de las personas y la
sociedad y es “una realidad psicosocial fruto de la interaccion de las perso-
nas que lo realizan en el seno de un marco social” (p. 148); con ello se pone
de relieve su caracter individual al tiempo que colectivo, una perspectiva
psicosocial del trabajo que se compone de interacciones, modos de vivirlo,
significarlo, etc. Seguin estos autores, al delimitar el trabajo se debe tener en
cuenta que se trata de una realidad socialmente construida y solo intentar
centrarse en las funciones psicosociales del mismo ya es una tarea compleja.

Se consideran, en el sentido de Renteria (2009), los aspectos —y no fun-
ciones— psicosociales del teletrabajo como una categoria gramatical que
sirve para representar complejidad en el fenémeno del trabajo como reali-
dad social —se reconoce que el trabajo también tiene implicaciones econé-
micas, politicas, culturales, entre otras—. Desde esta perspectiva, el trabajo
estructura tiempo y actividades, permite una ubicacion social como colum-
na vertebral de actividades sociales, ampliacion de experiencias, socializa-
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cién secundaria, aprendizaje, entre otros (Renteria, 2001, 2009). Una vez se
ha explicitado lo que se entendera por “psicosocial” en esta investigacion y
se han presentado las cuestiones que en el marco del trabajo se consideran
parte de lo psicosocial, se contintia con las categorias que le constituyen,
teniendo en cuenta que no se despliegan a manera de perspectivas tedricas
sino como categorias, y en tal sentido se definen.

Significado y valor del teletrabajo

Comprension que las personas construyen sobre el teletrabajo (Blanch,
2007; Luque, Gémez & Cruces, 2000). Se tienen en cuenta aspectos como la
centralidad o importancia que el trabajo tiene para las personas; las normas
sociales del trabajar como las valoraciones sobre lo que la persona merece y
puede obtener de la organizacidn laboral y de la sociedad por teletrabajar,
es decir, creencias y expectativas vinculadas al desempefio del rol laboral;
los resultados valorados del trabajar (prestigio, estatus, satisfaccion, entre
otras); y metas laborales preferidas (autonomia, interés por la tarea, horario,
nivel salarial, aprendizajes, entre otros), como los que permitiran conocer lo
que las personas le confieren al teletrabajo en funcién de sus caracteristicas
y condiciones particulares; en otras palabras, se refiere a la pregunta de por
qué y para qué las personas trabajan (Blanch, 2007) en esta forma de orga-
nizar el trabajo.

Posicionamiento

El posicionamiento de un sujeto “incorpora un repertorio conceptual y
la correspondiente ubicacion en las estructuras de derechos para quienes
usan ese repertorio” (Davies & Harré, 1990, p. 244), “es la forma usada por
cada conversante para concebirse a si mismo y a los otros participantes”
(Davies & Harré, 1990, p. 246). Se puede decir que en el discurso del ha-
blante se aprecian diferentes roles y posiciones con respecto al teletrabajo y,
segun Riascos (2012), “de esa manera co-producir el drama social en el que
se encuentra inserto” (p. 45).

Usos y practicas

Hace referencia al qué, con qué, cuando y cémo las personas realizan
su actividad laboral. Forma en que usan objetos, espacios, artefactos, etc.,
en el sentido de Nansen, Arnold, Gives y Davis (2010) citados por Bustos
(2012b), de lo que las personas hacen y como lo hacen en los espacios donde
trabajan.
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Interdependencia social

Manera en la cual las experiencias individuales actiian sobre otro, en el
sentido que las preferencias, motivaciones y comportamiento del individuo
son relevantes para otro (Rusbult & Arriaga, 1997, como se cit6 en Macher,
2013). Es decir, es la influencia mutua de los pensamientos, emociones y
comportamiento de dos individuos (Macher, 2013).

METODO

Para conocer las versiones de los participantes frente a las implicacio-
nes psicosociales del teletrabajo sobre el trabajador, se hara desde el abor-
daje tedrico-metodoldgico de practicas discursivas propuesto por Spink y
Medrado (2000) —que retoman a Davies y Harré— y que se ubica en la
psicologia social construccionista, asi como en estudios sobre el lenguaje.
La practica discursiva es la accion que posibilita la conformacion de los tér-
minos o sentidos a través de los cuales se interpreta la realidad; por ello, las
practicas discursivas son tomadas como lenguaje en accién, dado que por
medio de ellas, como ya se menciond, las personas otorgan sentidos y se
posicionan en las relaciones sociales cotidianas. Evocan los momentos de
re-significacion, ruptura y produccion de sentidos, segin Spink y Medrado
(2000), se conforman por enunciados originados por voces, formas, conte-
nidos o repertorios interpretativos.

La investigacion se lleva a cabo con tres grupos sociales diferentes: em-
pleadores o “personas que deciden los criterios sobre quién, como contra-
tan y efectiian la contratacién” (Renteria & Malvezzi, 2008, p. 324) de te-
letrabajadores; teletrabajadores, como las personas que llevan trabajando
por lo menos un afio en esta forma; y, funcionarios del gobierno nacional
que se encuentran a cargo del fomento e implementacion del teletrabajo en
Colombia; cabe recordar que se presentan solo los resultados de estos dos
ultimos grupos. La técnica de recolecciéon de informacion utilizada es la en-
trevista, entendida como una accién o interaccion situada y contextualiza-
da, por medio de la cual se producen sentidos y se construyen versiones de
la realidad, es una relacién constantemente negociada entre entrevistado y
entrevistador, tal como lo plantea De Godoy (2000). Desde la perspectiva de
la autora, cuando se habla, se seleccionan elementos que tanto entrevistado
como entrevistador consideran necesarios al posicionarse cada uno desde
su rol, es decir, que al momento en que los participantes en la entrevista se
sittan producen realidades con elementos que antes estaban desarticulados
y en esa negociacidon/articulacion pasan a estar localizados en una historia.
La técnica de analisis de informacion que sustenta este abordaje teérico se
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denomina “mapas de asociacion de ideas”, trabajada desde la propuesta de
Spink y Lima (2000), que constituye “instrumentos de visualizacidon que tie-
ne doble objetivo: aporta al proceso de interpretacion y facilita la comuni-
cacion de los pasos subyacentes al proceso interpretativo” (Spink & Lima,
2000, p. 107). Permite visibilizar las dimensiones tedricas de la investiga-
cidn, en este caso, y a su vez, por su caracteristica interactiva, re-elaborar
categorias con el fin de aproximarse a los sentidos. Se debe tener en cuenta
que las categorias forman columnas en una matriz, asi con el texto orga-
nizado segun las categorias, se podran leer los repertorios de las personas
(verticalmente) y comprender lo dialégico (horizontalmente) de manera
que se “visualiza la dialdgica y la co-construccion de las formas discursivas
que hace posible comprender el proceso de inter-animacion que hace de la
investigacidon una practica social” (Spink & Lima, 2000, p. 114). A través de
la comprension del sentido se devela la interpretacion de la realidad psico-
social, en este caso de los actores relacionados con el teletrabajo.

RESULTADOS PRELIMINARES

Significado y valor del teletrabajo desde el gobierno

Los integrantes del gobierno destacan en su discurso como un logro la
existencia de una definicion para el teletrabajo en Colombia, la cual ha sido
establecida legalmente contemplando el tipo de relaciéon laboral (depen-
diente) que podria establecerse en ella, la mediacion de TIC y la distancia
como ejes constitutivos del mismo. El teletrabajo significa para el gobierno
una forma de empleo y, con ello, la oportunidad de formalizar el trabajo y
asi disminuir los indices de desempleo en cumplimiento del plan de desa-
rrollo nacional vigente hasta 2014.

Desde el gobierno se habla de las empresas como una parte beneficiada
cuando se habla de teletrabajo; esto se relaciona con la reduccion de costos
de produccién. Las TIC, en la actualidad, segun los integrantes del gobier-
no, hacen que las empresas evolucionen, sean competitivas, innovadoras
y accedan a mercados que antes eran inimaginables; con las TIC cambian
en acceso, eficiencia y costos; al respecto, P3 (integrante del gobierno) dice
que el teletrabajo “mds que una politica que mejore la calidad de vida de los
trabajadores sirve para poder innovar en tu companiia y hacerla mds com-
petitiva”. Para una empresa significa pago de mensualidades por Internet y
mesas en lugares que no hacen parte de su centro de operaciones. Para los
trabajadores, segtin el gobierno, el teletrabajo significa calidad de vida, pues
resuelve problemas de movilidad, como lo dice P1 (integrante del gobier-
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no): “el hecho de no transportarse en un transporte puiblico a diario puede
mejorar tu calidad de vida”; y manejo del tiempo, como lo menciona P1: “el
trabajador se beneficia, es un asunto de tiempo, de temporalidad, del manejo
del tiempo en manos de las personas que trabajan”. Lo anterior muestra que
la movilidad y la idea del total control del tiempo en el teletrabajo son las
bases que el gobierno valora y que proyecta como beneficios para quienes
viven un dia a dia en un trabajo a distancia mediado por las TIC. La movi-
lidad, asi como el desplazamiento casa-empresa, son significados como as-
pectos negativos que hay que erradicar de la dindmica laboral. La distancia
del lugar del trabajo que configura la apariciéon de lugares diferentes a los
tradicionales para trabajar no se presenta como objeto de analisis reflexivo
para la dimensién que comprende al trabajador.

La casa del teletrabajador es el lugar que el gobierno sugiere y recomien-
da como sitio para teletrabajar, puesto que como lugar estructurado y con-
creto, facilita que la empresa y las aseguradoras de riesgos prevengan el ais-
lamiento laboral; controlar esta situacion en el teletrabajo mévil (sin lugar
fijo de trabajo) seria una tarea dificil. Alrededor de su discurso el gobierno
no da cuenta de la existencia de las diferentes formas y lugares en que una
persona debe llevar a cabo el teletrabajo.

El gobierno nacional ha dado gran relevancia al teletrabajo en el pais, la
normatividad que le soporta es prueba de ello (ley, decreto, resoluciones,
documento Conpes, politica publica y demas libros y documentos guia).
Las entidades con las que adelanta el proceso también lo demuestran —por
ejemplo Fasecolda, como agremiacion del sector asegurador, que hace parte
de este acompanamiento a las empresas con respecto al teletrabajo—. El
bienestar del trabajador también ha sido preocupacién del gobierno, y por
ello, grupos como los sindicatos acompafan las discusiones frente el tema,
aunque son las empresas las que toman las decisiones finales. Las empresas
del sector publico, y en su mayoria del sector privado, son, de acuerdo con
los integrantes del gobierno, la via para la masificacién del teletrabajo pues
se comportan como organizaciones tomadoras de decisiones econdémicas
en el pais. P3 lo refleja asi: “lo hacemos de esta manera para masificar el te-
letrabajo, en otras palabras, el tomador de decisiones no es el teletrabajador,
es el empresario”. Se pone de manifiesto que el trabajador no es pues consi-
derado como tomador de decisiones sino un actor que se beneficia de esta
forma de trabajar porque se encuentra al final de la cadena de producciény,
con ello, de la generacién de riqueza.

Segun el gobierno, el teletrabajo no va en detrimento de las condiciones
laborales ni personales de los trabajadores, pero es responsabilidad de la
empresa velar por que ello no suceda. P1 narra:
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Cuando las personas salen de su empresa a teletrabajar, en un trabajo donde
las TIC median en gran medida, estas empresas deben generar un programa
que no permita la desvinculacion total del teletrabajador, por ello se recomien-
da mds el teletrabajo suplementario, es decit, unos dias en casa y otros en la
oficina.

El gobierno blinda el modelo y establece la normatividad para eliminar
las barreras para que las empresas lo acojan, por tanto, con la normatividad
existente, el gobierno ha cumplido su misién en lo referente a la proteccion
de sus ciudadanos. P2 (integrante del gobierno) menciona que el gobierno
se preocupa por los trabajadores de esta modalidad: “por velar soportado en
la ley, en el decreto, o sea, que se les respete los derechos y las garantias”.

Posicionamiento frente al teletrabajo, desde el gobierno

El gobierno se encuentra en estrecha relacion con el sector empresarial y
con la formacién de teletrabajadores, asi como en la construccion del brazo
juridico del teletrabajo en el pais, esto con énfasis en el componente TIC.
Ademas, se encuentra como responsable del establecimiento de alianzas
publico-privadas y de cooperacion internacional en el tema de teletrabajo.
El gobierno menciona que el teletrabajo es una forma de organizar el trabajo
que debe implementarse teniendo en cuenta la apropiacion de las TIC en
la poblacién, ya que en Colombia, desde el primer gobierno del presidente
Santos, existe la estructura tecnoldgica de base y el acceso a TIC esta garanti-
zado. Se enfatiza el componente de perspectiva empresarial, respaldado por
otras voces, expertos en teletrabajo que han impulsado la implementacion
del teletrabajo a nivel nacional o internacional. Cuando trae las voces del
trabajador lo pone en una posicion de receptor de los beneficios del modelo
y alguien que tiene que ser competitivo y estar a la moda con el teletrabajo
y el manejo de las TIC. Su voz refleja la posicion de estratega que busca que
los sectores o agremiaciones empresariales den aval en la implementacién
del modelo de teletrabajo. P3 agrega:

[...] este es mds un tema de estrategia. Nuestra gran meta o nuestro principal
objetivo es alcanzar los 1.120 teletrabajadores al 2018, lograr sobrepasar los
[...] que existen en este momento. Entonces, si fueras la lider de esta iniciativa
tendrias que plantearte ;a través de quiénes lo hards, a través de los trabajado-
res, empresarios o de los sindicatos?

De esta manera, el gobierno es regulador de la implementacion del te-

letrabajo. P2 menciona que esta es la preocupacion del Ministerio del Tra-
bajo: “lo que ha hecho el Ministerio va mds enfocado a la proteccion de los
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teletrabajadores que a la de la misma empresa”, sin embargo, se presentan
contradicciones puesto que este actuar “blinda” a la empresa, al tiempo que
le otorga el estatus de tomador de decisiones al sector empresarial, para dar
continuidad y hacer viable la puesta en marcha del teletrabajo en el pais.

Es importante destacar que la nocién de temporalidad de los integrantes
del gobierno responde a su rol como teletrabajadores. Menciona P3, por
ejemplo, que el tiempo de socializacion es “perder el tiempo de trabajo”,
lo que las generaciones nativas de las TIC no haran o no hacen porque su
mentalidad ha cambiado; entonces, como integrantes del gobierno, infieren
que los nativos de las TIC superponen o privilegian su tiempo en términos
de productividad antes que hacerlo con las relaciones sociales.

Usos y prdcticas en el teletrabajo, desde el gobierno

Qué hacen los teletrabajadores en su casa y como lo llevan a cabo es una
pregunta que el gobierno responde con los mismos argumentos de la cali-
dad de vida mencionados anteriormente, las actividades de tipo personal
son las que el teletrabajador puede disfrutar. Como teletrabajadores, los
integrantes del gobierno sefialan cuestiones particulares tales como lo que
menciona P2: “Lo que si hago es que establezco qué dia no salgo de la casa,
que dia hago las diligencias, o sea, trato de organizar el tiempo”, mientras
que P1 dice: “Estoy mds pendiente de las cosas de la casa, de mi hijo”. P3 dice:

Hay casos particulares, tener trabajo mediado por las TIC le permite a Santiago
ir a una montafia que queda cerca de su casa cuando teletrabaja. En mi caso,
lo que mas disfruto es sacar a mi perro a caminar (el perro va al colegio los dias
que voy a la oficina), los martes y los jueves (dias en que teletrabajo) mi perro
se queda en casa y lo disfruto mucho.

El gobierno también reconoce que las rutinas de trabajo en casa aumen-
tan la productividad porque hay mayor concentraciéon. P2 ejemplifica: “Si
vives con tu esposa ella debe entender que no te quedaste en casa para ayu-
darle, ni para cuidar los hijos sino para trabajar”. Sin embargo, los integran-
tes del gobierno sefialan que no se ha estudiado lo que el trabajador hace
y cémo lo hace cuando se encuentra a distancia del centro de trabajo y en
un trabajo en el que requiere las TIC. Asegura P3 que no hay estudios que
muestren lo que los trabajadores hacen cuando estan fuera de la empresa,
como ordenan su tiempo, como usan los espacios, objetos, etc.

Interdependencia social en el teletrabajo, desde el gobierno
En la relacion del teletrabajador con un otro, el gobierno pone de ma-

nifiesto la relacion con la familia, vecinos, compaifieros de trabajo y jefes.
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La relacion familia-teletrabajador muestra que la familia debe asumir que
el trabajador no existe para vivenciar las dindmicas del hogar en la cotidia-
nidad, es una exigencia que el teletrabajador sortee este tipo de situaciones
para que la productividad no disminuya. En la relacién jefe-teletrabajador,
la preocupacion del control sobre el otro se hace latente, el cumplimiento
de las actividades laborales es el fin tltimo de este control. Como la for-
ma de realizar las actividades cambia, entonces el mecanismo para llevar
a cabo este control debe correr con la misma suerte. P2 menciona que: “la
confianza en la relacion empleado-empleador debe existir”; de no estable-
cerse la confianza, el monitoreo mediante camaras seria una opcién que
las empresas han manifestado al gobierno para adoptar el teletrabajo. La
relacion vecinos-teletrabajador puede alterar la concepcidn de ocupacion y
trabajo del teletrabajador por parte de los vecinos; es decir, que la imagen
de un teletrabajador en este caso puede contener elementos negativos, como
por ejemplo, ser vago, como lo muestra P2 cuando relata la experiencia de
teletrabajo de un trabajador que dejo de serlo cuando se dio cuenta de lo que
pensaban sus vecinos de él: “Ese vecino es un vago, no hace nada, no sale”.
Frente a la individualidad o al sentido de si mismo, los integrantes del go-
bierno destacan el equilibrio vida familiar-vida laboral, y con ello la calidad
de vida. Existe una cuestiéon que el gobierno resalta: la inclusién al mundo
del trabajo de personas en situacion de discapacidad mediante el modelo de
teletrabajo. Destacan del modelo el mejoramiento de la calidad de vida de
estas personas porque pueden trabajar desde su casa sin enfrentar contra-
tiempos de movilidad.

Significado y valor del teletrabajo, desde el teletrabajador

La flexibilidad, autonomia, manejo y control del tiempo hacen sentir al
teletrabajador a gusto, le sirven para estar al tanto de actividades adicionales
o paralelas como el cuidado de sus familiares y demas labores del hogar. P4
(teletrabajador) lo manifiesta asi: “Si, dedicar mds al trabajo. En términos de
tiempo, pues me permite a mi hacer otras actividades; si, en cuanto al tiempo
es algo muy flexible”. Se evidencia asi lo que se podria denominar como sola-
pamiento de actividades propias del hogar (vida privada) y del trabajo (vida
publica)', también se denota contingencia de las dos actividades y prolon-
gacion del tiempo de trabajo por decision propia en compensacion de la
ausencia en “horas laborales” y con ello aumento de las horas de trabajo en
horarios nocturnos, que serian en una empresa tradicional “horas extras”.

10 Factores que facilitan realizar actividades en pro del cumplimiento con otras esferas de la vida
como, por ejemplo, ser hija, ama de casa, amiga, etc.
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P4 menciona al respecto:

Si de pronto hay algo que hacer, de pronto uno tiene que salir, yo le pido permi-
so a Diego y repongo ese tiempo cuando vuelva o por la noche, o si de pronto
hay algo muy complicado pues me puedo quedar un poquito mds, desde aqui,
desde la comodidad de mi casa, no tengo que pagar transporte.

Esta valoracion deviene de la naturaleza del teletrabajo: la distancia fisica
de la empresa y con ello la posibilidad de ubicacion de su sitio de trabajo en
cualquier lugar que considere conveniente. Esta distancia le confiere inde-
pendencia, posibilidad de vivir en un ambiente propio, lo que indica que su
nocion de trabajo en la fabrica o empresa le sugiere un espacio artificial en
el que es ajena y logicamente la casa se modela como un espacio natural en
el que tiene mayores libertades. Estas cuestiones se convierten en cualifi-
cadores con los se magnifica el teletrabajo describiéndolo como “el trabajo
ideal”, “el trabajo que deberia tener todo el mundo”. El teletrabajo también
significa autorregulacion en pro del cumplimiento de la produccion, auto-
control de su tiempo, no existe un otro que lo haga sino que es el mismo
trabajador el encargado de definir, priorizar y evaluar sus tareas.

Posicionamiento en el teletrabajo, desde el teletrabajador

La ubicacion de su lugar de trabajo en casa deja ver la mirada de otros;
“trabajar en casa no es tomado como un trabajo serio”, menciona P4. No
obstante, comodidad y tranquilidad, lejos de relaciones interpersonales en
un contexto laboral que pueden producirle una tension, se privilegian. El
ser una persona “dedicada” es una caracteristica que también se pone en
juego en el teletrabajo, de ello se obtiene: situarse como una persona res-
ponsable que manejando su tiempo puede cumplir con las expectativas de
jefes y companeros.

Usos y prdcticas en el teletrabajo, desde el teletrabajador

El disefio y planeacion de rutinas de trabajo con la misma carga horaria
de la modalidad de empleo (8 horas diarias) en su casa —donde vive con su
familia extensa—: “De 9 am a 5 pm, aunque si siempre queda algo por hacer,
entonces a veces uno se queda un poquito mds, hasta las 6 o 7 pm”. Con el
teletrabajo se puede trabajar en un lugar con conexion a Internet, pero la
sala de la casa se ha convertido en el predilecto, un sitio determinado por
haber ubicado ahi su escritorio y artefactos de tecnologia para su trabajo. La
sala de su casa es su “oficina” y la llegada, habitual, de familiares y amigos,
le significa molestia a P4, es decir, las actividades que serian propias del
espacio, son evitadas. Ademas la ubicacion de este escritorio conserva las
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normas basicas de ergonomia con la procura y preservacion de la luminosi-
dad, ambientacion y demas consideraciones propias de la salud ocupacional
vistas en una empresa, cabe anotar, adaptadas y analizadas por ella misma.
Internet le permite movilidad, ella decide inmovilidad.

P4 permanece la mayor parte del tiempo en casa, laborando; esta activi-
dad es interrumpida por las cuestiones antes mencionadas. También dedica
tiempo a la practica de actividades propias de su vision religiosa y comparte
tiempo con los integrantes de esta comunidad. Ella misma acostumbra a
fijar la realizacion de “horas extra” de trabajo (diurno o nocturno), mismo
que no es remunerado bajo las condiciones de un contrato tipo empleo; si
toma tiempo de esta rutina prefijada para dedicarse a otras cosas —pidiendo
permiso a su “jefe”— su misién siempre es terminar la tarea encomendada.
Por ultimo, manifiesta que no tiene necesidad de utilizar tiempo transpor-
tandose; estando en casa la movilizacion solo es de informacién en los siste-
mas contables que maneja.

Interdependencia social, desde el teletrabajador

La falta de cercania con sus compaiieros de trabajo es manifestado por
P4: “Si, seria bueno tener un contacto de vez en cuando”, “Somos 6 personas
trabajando, con mi jefe. Nos comunicamos por Skype, o antes era por Messen-
ger, entonces ahi nos hablamos y él explica”; entonces, estar en la forma de
trabajo tradicional tiene diferencias con el teletrabajo, asi lo menciona P4:
“Claro que tiene sus diferencias, o sea, uno hablar personalmente con alguien,
mirarle la expresion”, “Si, me gustaria conocerlas a ellas; asi, personalmente”.
Como cuestion vital para las personas, la interaccion y, con ello, el compar-
tir emociones, pensamientos, acciones con sus compaifieros, es compensada
en el trabajo cuando “siempre nos decimos ‘por favor’, ‘gracias’, la carita
feliz, nos saludamos (‘buenos dias ;como amaneciste?’, ‘ ;como estds?’)” pero
sobre todo por el compartir con los amigos de la comunidad religiosa de la
que hace parte, ademds de permanecer en contacto con el mundo de “afue-
ra” como ella misma lo denomina, por medio de la radio y la television; es
decir, la interaccion es un aspecto aplazado para los tiempos de encuentros
con quienes son sus amigos de la comunidad religiosa. La autorregulacion
se hace presente en esta dinamica de trabajo, haciendo que se dividan tiem-
pos exclusivos para el trabajo, tiempos para amigos, etc.

CONCLUSIONES PRELIMINARES

El teletrabajo se significa en referencia a proyectos administrativos em-
presariales de la modernidad tales como eficiencia, competitividad, ren-
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tabilidad y productividad. El valor econémico atribuido al teletrabajo se
relaciona con la posibilidad de acceso a bienes materiales y a estados de
vida deseables, aspectos que el gobierno pretende para los teletrabajadores,
aunque no sean reconocidos como actores activos en la toma de decisiones
frente a esa dinamica de trabajo con proyecciones de masificacion y cuya
estrategia es el privilegio de la accion del sector empresarial.

El teletrabajo se consolida asi como un modelo de gestiéon administrativa
que se debe masificar en pro del eficientismo y la productividad en el orden
nacional; una dindmica de la que hacen parte varios stakeholders —unos
con mayor poder en la toma de decisiones que otros—; un fenémeno nor-
matizado —aunque tiene su naturaleza en la flexibilidad— y blindado para
su acogida en el sector empresarial; un objeto de valor para el gobierno pues
es un vehiculo para cumplir con las metas e indicadores de la administra-
cion de turno (que lleva dos periodos de mandato) y su plan de gobierno.

El teletrabajo se presenta desde la gestion publica via top-down y el tra-
bajador vive una evaluacion propia de las practicas del sector privado, que
se describen como ideales; asi, efectividad, factibilidad, reduccién de costos,
etc., se constituyen en premisas del modelo.

Segun el gobierno, movilidad, manejo y control del tiempo son los re-
sultados que la persona obtiene cuando teletrabaja; estos aspectos son los
pilares de demostracién cuando presentan el modelo ante empresas y tra-
bajadores; sin embargo, no han llevado a cabo estudios que muestren las di-
namicas de la cotidianidad de estas personas, la influencia de esta forma de
trabajo en sus relaciones sociales (compafieros de trabajo, amigos, vecinos
y familia). En este sentido, es importante mencionar que el gobierno traza
una linea divisoria, con respecto al teletrabajo, que diferencia las generacio-
nes; las generaciones de jovenes, nativos de las TIC, son observadas como el
tipo de trabajador productivo que no invierte tiempo en el establecimiento
de espacios de socializacion en su lugar de trabajo puesto que privilegia la
concentracion, la produccion y, con ello, la productividad en su trabajo.
Estas generaciones no le significan al Estado preocupacion en términos de
formacion para el teletrabajo puesto que ya tienen apropiado el uso de las
TIC en su cotidianidad.

La flexibilidad, autonomia y control del tiempo son caracteristicas que el
teletrabajador resalta como importantes en el teletrabajo; sin embargo, las
rutinas y practicas que vivencia al desarrollar las actividades laborales, que
de acuerdo con lo mencionado por Nansen, Arnold, Gives y Davis (2010)
citados por Bustos (2012b), se refieren al qué hace y como lo hace en los es-
pacios en que trabaja, muestran que estas caracteristicas se encuentran mas
en estrecha relacion con las condiciones de trabajo devenidas de su tipo de
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contrato y no por el trabajo en si mismo. Ademas, se analiza que al cumplir
con horarios de ocho horas, seguimiento de drdenes, entre otras, estas ca-
racteristicas se tornan en espejismo. La flexibilidad se torna en espejismo.

Estas rutinas de trabajo, en el teletrabajo desde casa, contienen solapa-
miento o paralelismo de actividades hogarenas y actividades de descanso.
También son usos y practicas con una clara herencia del modelo tradicional
de trabajo traido a casa que han desplazado las practicas propias de esta
y se han apoderado convirtiendo la casa, literalmente, en la empresa o de
una parte de ella, asi en el teletrabajo se reproducen las formas de trabajo
tradicional. Esta forma de vivenciar el teletrabajo, ordenar sus rutinas, la
planeacion como la ejecucién misma de la tarea, pone de manifiesto que
se esta frente a la responsabilizacion del empleado por actividades que an-
tes llevaba a cabo un empleador. La influencia mutua de los pensamientos,
emociones y comportamiento de dos individuos, en el sentido de Macher
(2013), no se evidencia en lo mencionado por los integrantes del gobier-
no y teletrabajadores; el transito de informacion via mensajeria instantanea
no permite que las experiencias individuales afecten a un otro, estas con-
versaciones giran alrededor de consultas puntuales sobre trabajo, saludos
y despedidas al conectarse y desconectarse; es el tiempo de socializacion
que se asigna solo para el trabajo. El teletrabajador busca reemplazar estos
espacios de socializacion o interaccion con otro en espacios diferentes al
laboral y mientras esta vivenciandolo trata de reemplazar la presencialidad
por el contacto a través de mensajeria instantdnea. De otro lado, las rela-
ciones familiares se modifican cuando una persona teletrabaja desde casa
puesto que el grupo familiar debe aceptar que la dindmica laboral se inserte
en su cotidianidad.

La confianza, como el “estado psicoldgico que comprende la aceptacion
de la vulnerabilidad propia, basaindose en las expectativas positivas acerca
de las intenciones y conductas de los demas” (Rousseau & Tijoriwala, 1998,
p. 683), se presenta como el mecanismo de control de la produccién que
deberia existir en la relacion teletrabajador-empleador. Sin embargo, este
estado no se encuentra, segun el gobierno, en la realidad de esta relacion, se
busca sobrecargar de actividades laborales al trabajador para que no pierda
el tiempo, ponerle este trabajo al trabajador que si esta presente y a la vista
del jefe o controlar por medio de su conexion a la red o monitoreo mediante
camaras en el lugar donde se instale para trabajar.

Finalmente, se reconoce que el aislamiento laboral y la sobrecarga de
trabajo son cuestiones latentes con esta forma de organizar el trabajo, que
pueden llevar a privilegiar la produccién antes que el contacto con el otro,
especialmente con los companeros de trabajo. Generar ese encuentro se
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considera por el gobierno cuando se recomienda el teletrabajo suplementa-
rio a las empresas, especialmente a los encargados de recursos humanos que
quieran adoptar el modelo.
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RESUMEN

En este capitulo se presentan los resultados de una investigacion realiza-
da en la Maestria en Psicologia de la Universidad de Sao Paulo, Brasil, sobre
la construccion de las trayectorias de trabajo de vendedores informales del
centro de Cali. El trabajo informal se sustenta desde la Psicologia Social de
Trabajo, bajo el concepto de la nanoeconomia, el cual expresa actividades
de trabajo en pequena escala econémica interconectadas, que se encuentra
fuera de las reglamentaciones del Estado, sin embargo, crean posibilidades
en la economia popular y la solidaridad que viene del reconocimiento de
la situacion del otro. Las trayectorias de trabajo, definidas como el reco-
rrido que hace un individuo en el espacio socio-laboral, contemplando las

11 Extraido de la disertacién de Maestria en Psicologia “Trajetdrias de trabalho de vendedores in-
formais de rua do centro de Cali, Colo6mbia”.
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sucesivas actividades durante un periodo de tiempo, se analizaron frente a
temas como los proyectos, los sentidos de trabajo, los factores macro y mi-
crosociales y la temporalidad. La investigacion se abordd desde un método
cualitativo, donde participaron diez vendedores informales con los cuales se
realizaron entrevistas que fueron analizadas segtin la propuesta de Analisis
Tematico de las historias de vida de Queiroz (1988). Los resultados se pre-
sentaron a partir de temas que organizaron las trayectorias como las redes,
los proyectos y los sentidos del trabajo, los cuales dieron coherencia al cami-
no realizado en el mundo laboral y que las organizan mas alla de la sobrevi-
vencia. Se identificé una complejidad en la construccion de las trayectorias
de trabajo, marcadas por sucesos familiares, culturales y sociales, los cuales
se extrapolan al universo laboral; ademas se evidencié que los contactos que
las personas establecen durante su recorrido, especificamente en el centro
de la ciudad, generan una red de solidaridad que los sustenta en el trabajo
informal. Finalmente, se identifica la dificultad de definir categorias sobre lo
formal e informal en el marco de las dinamicas del centro de Cali y las trayec-
torias de trabajo, dada la diversidad de opciones de ser trabajador y trabajar.

INTRODUCCION

El cotidiano de las ciudades latinoamericanas se configura a través de
una multiplicidad de actividades laborales, entre ellas es comun ver en el dia
a dia trabajadores denominados informales, como vendedores de dulces o
bebidas en los semaforos, amas de casa que cosen para los vecinos, artesanos
en las calles, vendedores de libros y cuentos en los buses, etc., etc. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo - OIT, en el afio 2013 la tasa de em-
pleo informal fue de 46,8 % en catorce paises de América Latina y el Caribe
(OIT, 2014); se incluye en el empleo informal a las “personas ocupadas que,
por ley o en la practica, no se encuentran sometidas a la legislacion laboral
nacional, al impuesto sobre la renta o que no tienen derecho a la proteccién
social ni a los beneficios laborales” (OIT, 2013, pp. 4-5).

La légica de las economias formales y reguladas por el Estado no es su-
ficiente para comprender y expresar los espacios socio-laborales que cons-
tituyen casi el 50% de las actividades de trabajo de la poblaciéon de estos
paises. En el caso colombiano, los indices reflejan estas realidades. El Depar-
tamento Administrativo de Estadistica - DANE (2015) afirma que el empleo
informal en el periodo diciembre 2014 - febrero 2015 fue de 49,5% de las
personas ocupadas'?, en su mayoria conformado por trabajadores por cuen-

12 Personas que durante el periodo de referencia se encontraban en un trabajo de por lo menos una
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ta propia o independientes' (61,9%) en actividades principalmente vincula-
das al sector del comercio, hoteles y restaurantes (41,9%).

Este panorama estadistico permite reflexionar sobre la configuracion del
trabajo en América Latina y sus diferencias con lecturas y realidades de pai-
ses de economias desarrolladas industrialmente (Noronha, 2003) donde se
explica el trabajo informal como el resultado de reestructuraciones contem-
poraneas del mercado laboral, lo cual ha implicado que mas personas bus-
quen alternativas de empleo para vivir en las ciudades. Por el contrario, en
paises en desarrollo industrial las economias agricolas y artesanales han con-
vivido con las industriales y postindustriales (Lautier, 1993; Machado da Sil-
va, 2002; Sato, 2011), siendo estas formas de trabajo no reguladas el espacio
de accion de gran parte de la poblacion de América Latina y conformando
una realidad econémica significativa tanto a nivel macro como microsocial.

Se evidencia entonces la importancia de indagar sobre las realidades del
trabajo de estas personas y sus caminos dentro del denominado trabajo
informal, que de forma amplia podria considerarse como las actividades
economico-productivas que escapan a regulaciones y normativas expuestas
en las sociedades mercantiles (Spink, 2011; Nouroudine, 2011). El interés
principal esta en las trayectorias de trabajo de vendedores informales de la
ciudad de Cali, Colombia, los cuales son denominados segtn el Proyecto
de Ley No. 023 de 2012 del Congreso de Colombia como personas que se
dedican voluntariamente “al comercio de bienes o servicios en el espacio
publico, como medio basico de subsistencia” (p. 1); limitando el espacio al
centro de Cali, por ser los centros urbanos un lugar en las ciudades donde
coexisten realidades de trabajo diversas que muestran una amplitud de ver-
siones sobre actividades de trabajo reguladas o no por el Estado.

En relacién con la tematica trabajo informal existe una diversidad de
perspectivas tedricas que expresan una multiplicidad de abordajes, rela-
ciones, condiciones implicadas y discusiones, asociadas a la desproteccion
social, al trabajo de sobrevivencia, a la precarizacion, al subempleo, a la ile-
galidad, al trabajo criminal, a las actividades fraudulentas y subterraneas,
y a la pobreza (Noronha, 2003; Portes & Haller, 2005; Sato, 2011; Spink,
2011). Desde la Psicologia se han realizado iniciativas timidas sobre temas
que escapen de las economias y trabajos formales (Sato, 2011; Spink, 2009)
estableciendo una lectura del trabajo informal desde el sistema capitalista
empleo-desempleo, el cual desconsidera otras formas econémicas que co-

hora remunerada, que no trabajaron en la semana de referencia, pero que tenian trabajo y traba-
jadores sin remuneracion que trabajaron en la semana por lo menos una hora (DANE, 2011).

13 Ejercen una actividad econémica (con o sin fines lucrativos), sin un vinculo de empleo, ni sub-
ordinacion (OIT, 2013).
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existen con el empleo en su sentido clasico propuesto por Castel como “el
contrato de trabajo inscrito en el estatuto social que se da por los derechos
de trabajo y la seguridad social” (2009, p. 161).

Abordar esta temdtica desde el campo de la Psicologia Social del Tra-
bajo aporta elementos de comprension sobre las realidades, dinamicas y
contradicciones que viven las personas durante sus trayectorias dentro de
trabajos considerados informales o no regulados, evidenciando la existen-
cia de movimientos cargados de sentido y logica para ellas, posicionandose
frente a sus necesidades, creando o aceptando condiciones que les generan
sustento; asi como se visibiliza un segmento de la poblaciéon que realiza tra-
bajos socialmente apropiados y legitimados (Renteria, 2014, comunicacién
personal) en los cuales ademas de la sobrevivencia se construye una vida
que los sostiene a ellos y a su grupo familiar, y los mantiene en los circuitos
de produccién y consumo. En esta logica, los objetivos principales de la
investigacion fueron comprender la construccion de las trayectorias de tra-
bajo de vendedores informales del centro de Cali, considerando que como
alternativa al empleo formal clasico las personas construyen caminos donde
interactian las demandas del mundo del trabajo y los deseos personales, se
establecen temporalidades, proyectos y redes que les dan 16gica a los trazos
de la vida.

REFERENTES TEORICOS

El trabajo informal se sustentd en esta investigacion bajo la nanoeco-
nomia'* propuesta por Spink (2009), que posibilito la lectura de esta reali-
dad mas alla de las definiciones institucionalistas y estadisticas presentadas
anteriormente. La nanoeconomia congrega la pluralidad de actividades de
trabajo en las cuales las personas buscan garantizar la sobrevivencia, crean
otras inserciones econdmicas abriendo posibilidades individuales o colec-
tivas que escapan a las relaciones de trabajo formales en espacios urbanos,
asi como de las reglamentaciones del Estado (Sato, 2011); considerandose
esta como un producto social en constante negociacion, que se configura a
través de red(es) de actividad de trabajo en pequefa escala econdmica, in-
terconectadas produciendo y reproduciéndose (Spink, 2009).

Las actividades de trabajo en la nanoeconomia expresan “la batalla coti-
diana para crear posibilidades, el dia a dia de los microeventos de la econo-

14 “[..]lacreacion y uso de la expresion nanoeconomia no tiene la pretension de elaborar una teo-
ria econdmica. Su funcién es llamar la atencién para los eventos cotidianos y para las formas de
sobrevivir y garantizar el sustento familiar” (Spink, 2009, p. 231).
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mia popular, la solidaridad que viene del reconocimiento de la situacion del
otro” (Spink, 2009, p. 231), asi estos trabajos son socialmente reconocidos
en el cotidiano y culturalmente validados como estrategias para sobrevivir
(Sato, 2011). La vision del trabajo informal como una actividad en la na-
noeconomia posibilita comprender que mas alla de la regulacion del Estado,
de las implicaciones en la economia y las condiciones de incertidumbre e
inseguridad, este es un recurso y un producto de la heterogeneidad de Amé-
rica Latina.

La nanoeconomia visibiliza a los trabajadores y sus actividades econémi-
cas invisibles (para los economistas) que nacen en las formas de “arreglar-
selas (de “ir tirando” o de “salir del paso”), encontrando formas de comple-
mentar ingresos bajos a través del cultivo de alimentos, buscando trabajos
inestables y desarrollando todo tipo de actividades econémicas que son
invisibles para las estadisticas oficiales” (Spink, 2011, p. 6). Sin embargo,
estas actividades que inician como temporales o formas de “rebuscérselas”
(Spink, 2009, 2011), pueden convertirse en una continuidad de rebuscarse-
las durante su trayectoria en el trabajo, e implicaria que existe una construc-
cion de elementos importantes para la discusion sobre el trabajo informal
como lo serian la identidad, los sentidos del trabajo y el establecimiento de
redes.

Las trayectorias como concepto tedrico-practico son definidas como una
linea de camino a lo largo de la vida que puede cambiar de direccidn, grado
y proporcion, no siendo una secuencia rigida o predeterminada (Graffigna,
2005; Orejuela, 2009), considerandose como el proceso de la historia de vida
en la temporalidad social. En la Psicologia han sido abordadas en relacion
con los fenémenos del trabajo desde la perspectiva de las carreras®, término
anglosajon usado por una Psicologia del Empleo relacionada con la admi-
nistracion (Sato, 2011), y que tradicionalmente se ha denominado como
un itinerario progresivo e ideal de ascenso en las organizaciones (Ribeiro,
2009; Santamaria, 2010). Sin embargo, desde la Psicologia Social del Traba-
jo se destacan algunas investigaciones relacionados con las trayectorias: en
trabajo informal (Ackermann, 2007; Salvitti, Souza, Perez & Sanches, 1999),
profesionales de multinacionales (Orejuela, 2009) y orientacién profesional
de personas psicoticas (Ribeiro, 2004, 2009).

Las trayectorias ligadas al trabajo son definidas como “el particular trazo
o recorrido que hace un individuo en el espacio socio-laboral, que descri-

15 Considerado desde una construccion histdrica y social ligada a las empresas y a la administra-
cion como una linealidad y ascenso; sin embargo, investigaciones contemporaneas consideran
las transformaciones y heterogeneidades del mundo del trabajo, logrando exponer diversas for-
mas y metéforas sobre la carrera (Ribeiro, 2009).
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be las sucesivas posiciones que ha ocupado a lo largo del tiempo, desde su
insercion en el mercado laboral” (Orejuela & Correa, 2007, p. 64); conside-
rando estas mas alla de sucesivos eventos en la légica laboral de la persona, y
llegando a ser un recurso reflexivo donde se les otorga sentido a los eventos
segun el propio camino, lo que permite evidenciar y analizar motivaciones,
elecciones personales, factores macro y microsociales y temporalidades. Asi
las trayectorias de trabajo son narradas en dos niveles: el primero, los he-
chos objetivos como fechas, eventos o personajes de los acontecimientos;
el segundo, los subjetivos asociados a las percepciones, representaciones e
interpretaciones (Muniz, 2012; Frassa, 2005).

En esta logica, las trayectorias como movimientos en actividades y posi-
ciones de trabajo cargados de sentido se encuentran relacionadas con otras
dimensiones de la vida, dado que estas no solo se configuran por las con-
diciones y situaciones del mundo del trabajo (organizaciones, leyes de em-
pleo, mercados de trabajo, relaciones laborales) sino por aspectos como la
familia, la posicidn social, la religion, la politica, las elecciones de género y
la raza (Jiménez, 2009; Orejuela, 2009; Graffigna, 2005). Las trayectorias de
trabajo se configuran como un puente entre elementos personales que con-
figuran la historia de vida y los elementos sociales que organizan el contexto
en el cual se desarrollan las posibilidades y camino (Muiliz, 2012; Graffigna,
2005), constituyéndose en su conjunto como una totalidad de vivencias que
dan sentido al camino en el mundo del trabajo, y como narrativas articula-
doras de los eventos de la vida con significado y coherencia (Ribeiro, 2012),
expresando en ella las relaciones o redes, las estrategias de articulacion espa-
cio-temporal, los sentidos y significados del trabajo y los proyectos.

La temporalidad como uno de los ejes principales de las trayectorias de
trabajo, teje una causalidad espacio-temporal que ordena y da sentido a las
experiencias y sus significaciones; esta puede ser cronolédgica del pasado,
presente y futuro, u organizada por continuidades y transiciones, siendo
esta ultima forma contemplada en la investigacion. Los momentos de tran-
sicidon son cambios realizados en determinado momento que traen conse-
cuencias y reorientan las trayectorias y que a largo plazo pueden dar un giro
de vida (Muiiiz, 2012), siendo propios de las personas como un nacimiento,
la migracién a otro espacio, o externos a ellas como un periodo histérico
que tuvo consecuencias en la vida personal; por otro lado, los momentos
de continuidad son el curso comun de la vida, cargados de una persistencia
en la situacion de la persona. La importancia de esta temporalidad radica
en que origina espacios de reflexiéon de los campos de accién, asi como po-
sibilita cambios de rumbos en las trayectorias, y las visiona como ellas son:
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dindmicas, donde estan en juego las prioridades, suefos, posibilidades en
una lectura del contexto.

Complementariamente, las trayectorias de trabajo son atravesadas por
los proyectos'® que dan una ordenacién espacial, y se definen técnicamente
como un conjunto de acciones para alcanzar un fin (Boutinet, 2002). De
una forma mas compleja, los proyectos configuran el campo de acciones
y la planeacion de posibilidades en el mundo del trabajo de una persona,
articulando la 16gica temporal del pasado, presente y futuro, con la interme-
diacién de la relacion entre el individuo y el mundo social (Ribeiro, 2004,
2012); considerando asi que “todo proyecto es construido intersubjetiva-
mente y basado en representaciones sociales que orientan el actual y opera
sus transformaciones” (Ribeiro, 2004, p. 90).

Los proyectos son de gran importancia en el estudio de trayectorias de
trabajo puesto que marcan el pasaje entre lo abstracto y lo concreto en la
vida de las personas, donde se configura como un proceso en el cual las
ideas avanzan en acciones que interactian, se alteran y se configuran, sien-
do propuesto por Ribeiro (2004) como proyectos de vida, los cuales son
una relacion dialéctica entre “proyecto de sujeto (vinculado con la posibili-
dad de existir en el mundo) y proyecto de mundo (que determina cualquier
proyecto singular)” (Ribeiro, 2004, p. 91), dado que abarca la reflexion de
la relacion con las condiciones propias del contexto y de los deseos, inten-
siones y expectativas personales, los cuales se modifican cuando entran en
interaccion (Ribeiro, 2004, 2012).

Las redes sociales se definen como un patrén duradero de vinculos socia-
les continuos o intermitentes que ocupan un lugar importante en el mante-
nimiento de la integridad fisica y psicoldgica de la persona, promoviendo el
dominio emocional yla orientacion cognitiva, donde se retroalimentan asun-
tos como la identidad y la trayectoria (Ribeiro, 2012; Montero & Gongalves,
2006). Estas relaciones interpersonales o contactos establecidos en distintos
espacios y momentos se convierten en referencia para las personas, y fueron
contempladas como parte de las trayectorias de trabajo porque emergieron
en las narrativas de las personas sobre su camino en el trabajo informal.

CUESTIONES DE METODO

La investigacion se realizéd desde una perspectiva cualitativa, con un
abordaje de tipo descriptivo y transversal (Hernandez, Fernandez & Baptis-

16 Este término surge en el transcurso del siglo XV y tiene un sentido de “lanzado hacia adelante”
(Boutinet, 2002).
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ta, 2006) dentro de la Psicologia Social del Trabajo, en el cual se valorizaron
las experiencias de trabajo y el valor de la subjetividad (Gonzélez-Rey, 2005;
Sato, 2003). Los diez participantes fueron seleccionados bajo el criterio Su-
jetos-Tipo (Hernandez et al., 2006), cumpliendo con las siguientes caracte-
risticas: vendedores informales estacionarios y semiestacionarios (proyecto
de Ley 23 de 2012); realizar actividades en la nanoeconomia (Spink, 2009)
en el centro de la ciudad de Cali; encontrarse en estas actividades como mi-
nimo un mes antes del contacto.

Para la recoleccion de informacion se emple6 la entrevista en profun-
didad desde la perspectiva de Spink (2000), realizada con la tematica de
trayectorias de trabajo de los participantes, en la cual se tomaron ciertos
reactivos segun los objetivos y categorias de analisis, donde se posibilité una
narrativa en el sentido propuesto por Ribeiro (2012) de “posicionamientos
individualizados que se constituyen en micro-narrativas construidas y le-
gitimadas en las relaciones psicosociales” (p. 126), en la cual expresaban su
camino en el trabajo y asuntos relacionados que consideraban relevantes.

La informacion se analizé por medio de las historias de vida desde la
perspectiva de Queiroz (1988, 1983) en la cual se realiza inicialmente una
lectura cuidadosa del material para decidir los cortes de informacion (lec-
tura fluctuante); posteriormente se buscan los datos que interesan al obje-
tivo investigativo, al igual que la localizacién y evidencia de otros temas no
previstos que se presentan relevantes dentro de la narrativa. Finalmente,
se construyeron temas que organizaron un analisis vertical que retrata la
trayectoria individual y un andlisis horizontal por bloques comunes a las
trayectorias de trabajo.

RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacion se presentaran los resultados y discusiones en funcién de
los intereses de la investigacion, derivados de las narrativas de los partici-
pantes sobre sus trayectorias de trabajo. Se destacan los aspectos generales
comunes en funcion de los bloques tematicos que configuraron las trayecto-
rias y algunas particularidades relevantes en cada participante.

Transiciones y continuidades

Se encontro que las trayectorias de trabajo de los participantes eran cons-
truidas en la centralidad de otros aspectos de la vida que impactaban en
las elecciones o decisiones sobre ciertas actividades de trabajo, siendo estos
aspectos evidenciados en las transiciones significativas a nivel social, como
la familia, la religion, las condiciones de vivienda asociadas a la vulnerabili-
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dad social. Igualmente, estas transiciones podrian ser tan significativas que
alteraban el curso de la vida de los participantes, proceso en el cual debian
evaluar opciones y estrategias para continuar (Muiiz, 2012), siendo deno-
minados por ellos momentos criticos o crisis, en los cuales para algunos de
los participantes generaron una ruptura o cambio en varios asuntos de su
vida; por ejemplo, cuando Amelia pierde su casa por un incendio: “Cuando
se me quemo la casa dejé de venir un tiempo; yo quedé re mal, fue muy duro,
sin una olla donde hervir un agua; la verdad, casi me enloquezco; yo no hacia
sino llorar”.

En relacion con el trabajo, las narrativas de los participantes inician con
dos formas asociadas: la primera, para algunos, con las migraciones de sus
zonas de origen (ciudades o pueblos pequefios con economias agricolas)
hacia la ciudad de Cali, bajo argumentos de mejores oportunidades, ya que
esta ciudad se constituye como un centro comercial de la regién occidental
del pais. La segunda, el comienzo de la vida en el trabajo por actividades de
baja cualificacion; sin embargo, todos cambiaron rapidamente de actividad
por ser mal remuneradas.

Posterior a esto las trayectorias son marcadas por continuidades en el
ramo de actividad u ocupacion realizada, evidenciando que un elemento en
comun en todas las trayectorias es la experiencia de asalariados, con condi-
ciones, duracion y cualificacion diversas; sin embargo, para la mayoria estos
periodos se intercalaban o coexistian con actividades en el trabajo informal;
asi mismo, “siendo asalariados, estos trabajadores ya vivian de alguna ma-
nera en la informalidad. Después de varios afios trabajando como emplea-
do, no obtenian ningun tipo de registro, y consecuentemente, ningtn tipo
de derecho laboral o social” (Tiriba, 2003, p. 45).

A partir de lo anterior, se establecieron tres grupos segun las continuida-
des y transiciones relacionadas con el trabajo. Primero, un grupo de traba-
jadores en los cuales una parte significativa de su trayectoria se configurd en
el empleo pleno (Castel, 2009) como actividad principal, que les otorgd una
estabilidad y les posibilit6 consolidar proyectos familiares como casa propia
y educacidn para sus hijos; posteriormente se encuentran desempleados,
dejan de incorporarse en el mercado formal y comienzan a realizar activida-
des informales. El segundo grupo de trabajadores, donde sus actividades de
trabajo estaban marcadas por la coexistencia de trabajos informales y acti-
vidades asalariadas, estas tltimas “por fuera de los marcos de pleno derecho
porque transgreden uno o varios puntos de garantia del estatuto de empleo,
por duracion, remuneracién y/o proteccion social” (Castel, 2009, p. 169). El
tercer grupo se caracterizo por transiciones en el trabajo menos evidentes
dado que desde los inicios en el mundo del trabajo realizaron actividades
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con caracteristicas informales, no reguladas y esclavas (en algunos casos);
sin embargo, con algunos periodos como asalariados, que se reflejaban en
las narrativas, mas desde el orden de la subordinacién a un jefe, puesto que
esas actividades asalariadas implicaban las mismas condiciones de vulnera-
bilidad que el trabajo informal por cuenta propia.

Proyectos de vida

Se identificaron proyectos en las trayectorias en los dos objetivos pro-
puestos por Ribeiro (2012): el primero, operativo e instrumental, donde
se establecen planos de accién para atender un fin; el segundo, subjetivo
e identitario, en el cual existe una intencionalidad que otorga sentido para
la vida psicosocial. En el primero, los participantes elaboran sus planos de
accion en negociacion con las condiciones de inseguridad y la falta de pre-
vision econémica actual y del futuro del trabajo informal que han realizado,
lo cual hace que sus planes y metas sean a plazo corto y con objetivos especi-
ficos, como lo expresa Willi: “Pues por lo que le digo, alld no hay trabajo, no
hay nada; imaginese, lavaba carros, o sea, alternaba, lavaba carros y vendia
eso, y eso de los carros no daba mucho, ... y entonces me comencé a desespe-
rar; eso por alld es muy duro”.

El segundo objetivo se encuentra en las narrativas de los participantes
cuando son expuestas las crisis o transiciones significativas, donde este mo-
mento coyuntural de la vida de las personas presenta con claridad la con-
secucion de acciones, como alcanzar metas determinadas y cémo eso los
define como personas. Lo anterior se evidencia en dos sentidos: el primero,
generalmente con discursos ligados a la individualizacion y el emprendi-
miento que la sociedad contemporanea transmite (Beck & Beck-Gernshein,
2002), y el segundo, exponiendo las condiciones reales del trabajo en con-
tradiccidon con las percepciones de si mismos como buenos trabajadores,
volviendo la autorrealizacién un potencial no realizado, encapsulado en el
plano de los suefios y deseos (Godoy & Stecher, 2005); un ejemplo de esto
es expresado por Didier cuando narra una crisis econémica en la que se
encontraba en el momento de la entrevista “Yo me considero un buen traba-
jador y he podido pagar no todas las deudas, pero mi meta era comenzar un
ario mds tranquilo,... sin que me estén acosando con el arrendo, o con algo
que me fian y poder darle al nifio una tranquilidad y poder descansar aunque
sea un dia”.

En ese sentido, se evidencia la relacion dialéctica entre el “proyecto del
sujeto y proyecto del mundo” (Ribeiro, 2004) en el cual las posibilidades
de existir en el mundo del trabajo relacionadas con sus expectativas em-
prendedoras y de estabilidad en el trabajo informal, estan marcadas por las
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condiciones de inseguridad, poca prevision, adicional a los impasses sociales
y personales, ligado con una desproteccion como ciudadanos que les deter-
mina sus proyectos singulares. Asi el tema de vivienda fue transversal en
los proyectos y en la lectura de las trayectorias, porque aborda la cuestion
fundamental de sobrevivencia tanto de los participantes como de sus fami-
lias. La sobrevivencia no solo ligada a la nanoeconomia (Spink, 2009), sino
a la vulnerabilidad social existente en las condiciones precarias de trabajo
contemporaneas, pues pagar un lugar dénde vivir limita las proyecciones
de las personas, y “el hecho de buscar dia a dia el sustento familiar limita los
horizontes a largo plazo ‘naturalizando’ el cotidiano desarrollo de la vida”
(Graffigna, 2005, p. 8).

Finalmente, se encontraron alusiones a proyectos de vida (como la edu-
cacién de sus hijos, temas familiares etc.) que se relacionan con el trabajo;
sin embargo, no logran ser proyecciones a nivel laboral o del trabajo dado
que, en este sentido, los proyectos de vida se materializan a través del tra-
bajo como posibilitador econémico de la realizacion de las metas (Ribeiro,
2012) lo cual vincula esta categoria con los sentidos del trabajo.

Sentidos del trabajo

Los sentidos e implicaciones del trabajo de los participantes se encon-
traron relacionados a su actividad actual, organizado en dos formas princi-
pales. La primera, encontrada prioritariamente en participantes de mas de
30 afios de edad, donde estos trabajos informales se convierten en el tinico
mecanismo de insercidn a los circuitos de produccién y consumo, en los
cuales se mantienen activos, productivos y auténomos en la sociedad, ade-
mas de permitirles organizar el tiempo, dar sentido a la existencia y formar
una identidad (Blanch, 1996). En este sentido, el trabajo se despoja de su
lugar tradicional de referencia, el empleo, que expresa un tiempo de activi-
dad vinculado con la proteccién y regulacion estatal, y otro tiempo, como es
una jubilacién con inactividad a nivel productivo; en cambio, se encuentra
como proveedor de dignidad, utilidad social e integridad mental y fisica
de los participantes, los cuales pueden estar incluidos en el sistema social.
Como lo expresa Rosangela: “Prefiero estar en la calle que a estar enferma en
mi casa, ahi, esperando que mi hijo me lleve un bocado de comida y algo ... yo
he trabajado toda mi vida, yo hago mi oficio y me vengo para acd y también
he conseguido muchas amistades por acd”.

La segunda forma esta ligada al trabajo como fuente de sobrevivencia,
asociado a valores como la perseverancia, la honestidad y la responsabili-
dad, y forjador del caracter (Sennett, 2000), centrado y validado a través del
hecho de que las actividades realizadas son licitas y socialmente legitimadas
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como trabajo, a pesar de no estar reguladas por el Estado; elementos que
los participantes reconocen como trabajo auténomo o independiente, sig-
nificado como la creacién de un micronegocio ligado con la nanoeconomia
(Spink, 2009), asi como con la ausencia o difusa imagen de un patrén o jefe,
como lo ejemplifica Eliana: “Porque yo si quiero salgo a trabajar, sino no, o
solo vendo un termo y termino a las diez y me voy; eso me gusta mucho, que
yo soy duefia de mi tiempo.”

Complementariamente, la nocién de informalidad configura fuertemen-
te los sentidos del trabajo desde el emprendimiento donde se realizan nego-
cios que dirigen la economia de su vida (Machado da Silva, 2002), asociado
alalibertad y autonomia como condicién fundamental para ser vendedores
informales, aunque se manifieste de forma contradictoria dada la ausencia
de regulacion o proteccion del Estado, lo que dificulta el cumplimiento de
sus proyectos. Igualmente, este sentido del trabajo informal se puede expre-
sar como un mecanismo de convencimiento ideoldgico en el cual existe una
cultura del trabajo adaptada al desempleo, al riesgo y la inseguridad (Ma-
chado da Silva, 2002), lo cual se sintetiza en la llamada individualizacidn,
donde las oportunidades, peligros e incertezas biograficas que antes estaban
predefinidas dentro de la asociacion familiar o por las normativas de los
Estados, ahora se percibe, interpreta y decide por las propias personas (Beck
& Beck-Gernshein, 2002).

Estas contradicciones son expuestas cuando los participantes narran sus
condiciones de trabajo, vivenciadas en la busqueda de un reconocimiento
social y una lucha por el acceso a los recursos y los espacios sociales; al igual,
se encuentran largas jornadas de trabajo, con condiciones climatologicas
diversas y fiscalizacion frecuente de la policia que muchas veces se llevan
sus productos, lo cual agrega un factor mas de incerteza de la economia
diaria, evidenciando que en el cotidiano las formas emprendedoras son mas
discursivas que reales (Spink, 2011).

Redes

Los contactos y vinculos establecidos por los participantes en espacios
sociales como el familiar, las relaciones de pareja, amistad o de trabajo,
fueron la estrategia fundamental para la adquisicion de un trabajo, encon-
trando que las redes otorgaban sentido a las trayectorias de trabajo ya que
dan légica al camino realizado, pues estas alertan sobre posibilidades que
alcanzan a ser efectivas actividades econémico-productivas, y son fuente de
informacion o ideas que expresan las necesidades o tendencias del comercio
del centro de la ciudad. Asi las redes son un “producto de la especializa-
cion de las actividades sociales y humanas en un sentido amplio, incluyendo
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circulos de intereses (circulos de discusion y de practicas especificas), cir-
culos de sociabilidad y de convivencia (grupos de amigos) e instituciones
especificas (como la familiar)” (Guimaraes, Silva, Pican¢o & Pereira, 2012,
p. 111).

Igualmente, estas redes se evidencian como apoyo emocional, cognitivo
y econdmico en el cual encuentran pertenencia social a un grupo, estable-
ciéndose como un soporte en la vida de los participantes y “suministrando
ayuda para los problemas ordinarios del dia a dia, resolviendo problemas
del cotidiano, y finalmente, otorgan ayuda en cuestiones (0 momentos)
cruciales de la vida” (Araujo, Silva, Fernandes & Pereira, 2012, p. 112). Es
asi como Amelia dice que pertenecer a un grupo religioso le ayudé en la
reconstruccion de su casa quemada: “[...] pero la Arquididcesis de Cali me
regalé 400 faroles y 4 bultos de cemento, con lo cual ayudé para hacer una
pared, y ahi poco a poco, mi Dios me siguié ayudando y un amigo me regalo
unas tejas y ya me hice una piecita y ahi nos metimos todos”.

Los participantes presentaron mediante sus narrativas del cotidiano del
trabajo no solo las redes que les soportan en el curso de sus trayectorias; adi-
cionalmente, expresaban los contactos y relaciones de trabajo que organizan
en el centro de la ciudad de Cali, como una red cooperativa y solidaria, en la
cual se apoyan para buscar y mantenerse en un espacio de trabajo del centro
de la ciudad, que desde la perspectiva de Tiriba (2003) no hacen parte de la
economia solidaria pero si “existe algiin nivel de asociacion y solidaridad
entre los trabajadores (asi sea para huir de la policia)” (p. 39). Estas redes
vinculadas al espacio de trabajo se identificaron en dos dimensiones: la red
amplia y la proxima.

Enla primera, se encontraron relaciones entre vendedores informales del
centro que facilitan o posibilitan el dia a dia entre ellos; a través de las con-
diciones propias de cada persona y las elecciones de la mercancia o servicio
que comercializa, existen grupos que venden alimentos para el desayuno y
almuerzo para vendedores estacionarios que no pueden dejar su lugar de
trabajo, asi como existen grupos de vendedores semi-estacionarios que co-
mercializan jugos, dulces, comidas rdpidas o minutos de llamadas a celular,
que posibilitan a otros vendedores y frecuentadores del centro la alimenta-
cioén y la comunicaciéon. Como lo ejemplifica Eliana, que es vendedora de
café y explica porqué lo hace de forma ambulante: “Hay personas que no se
pueden mover de su sitio de trabajo; por ejemplo, el sefior de la esquina, si yo
no le llevo el tinto alld él no puede venir a comprarlo, todo eso yo lo pensé y
me va mejor caminando”.

En la red préoxima la relacion se establece entre vendedores proximos al
lugar de trabajo y familiares que se apoyan en el cuidado de los productos
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del negocio, el puesto de trabajo, cuando se debe huir de la policia, o en la
asociacion para la realizacion de alguna actividad. Esta red es restringida en
el sentido de los integrantes, aunque no menos valiosa, ya que generalmente
son fuente de informacidn sobre donde localizarse en el centro y sobre qué
producto o servicio comercializar, pues como en el caso de las empleadas
domésticas presentado por Lautier y Marques (1994), es una logica de red
limitada, demarcada por los amigos o la familia nuclear que transmiten in-
formaciones y en algunos casos son ellos mismos los que encuentran el tra-
bajo para los participantes. A manera de ejemplo se encuentra un fragmen-
to de la narrativa de Lina, al explicar como adquiri6 un trabajo: “[...] por una
amiga, ella vivia en una pieza con un nifio y yo vivia con mis dos nifios; alli
casi todas éramos madres solteras... yo le dije llévame una hoja de vida y ella
me la llevo, y me llamaron”.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Presentados los resultados y reflexiones anteriores, a manera de conclu-
siones se encuentra que las trayectorias de trabajo se evidencian como un
flujo continuo de actividades econémico-productivas orientadas por las
otras posibles trayectorias (sociales, econdmicas, familiares, etc.) y este ca-
mino en particular articula “las acciones cotidianas y eventos de la vida en
unidades episodicas, que construyen una historia de vida” (Ribeiro, 2012,
p. 147); se encontr6 que la forma principal en que estas trayectorias se en-
trelazan y se construyen son las redes establecidas, asi como los sentidos de
trabajo.

Las redes se encontraron en continua negociacion e interaccion con las
condiciones y posibilidades socio-laborales de la sociedad colombiana den-
tro de las trayectorias de trabajo, siendo amigos, familiares o compafieros de
trabajo fuente de apoyo en la adquisicién u organizaciéon de una actividad
de trabajo (en su sentido amplio, desde el empleo formal clasico hasta el in-
formal); lo anterior debido a que dentro de un mismo contexto estructural,
las posibilidades de obtenciéon de un trabajo no solo varian en funcién de los
cambios en la estructura de oferta y demanda de puesto, o de los atributos
personales, sino que estd asociado a la naturaleza de las redes en que las per-
sonas se insertan (Araujo, Silva, Fernandes & Pereira, 2012).

Las redes para los participantes se configuran como un sistema de
vinculos duraderos que les posibilité adquirir conocimientos y apoyarse en
las labores de la vida diaria, en determinado tiempo y espacio; en funcién al
trabajo, las redes primarias como las de vecindad o familiares se constituye-
ron en espacios de reflexion sobre ideas o ayuda econémica para ocuparse
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e insertarse en los circuitos de produccién y consumo, y en especial cuando
comenzaban en trabajos informales, ya que fue a través de estos vinculos que
los participantes lograron organizar sus actividades, siendo un soporte emo-
cional en procesos de cambio de formal a informal. En relacion con las redes
secundarias o amplias, se configuran a nivel motivacional dado que eviden-
cian posibilidades de ser en el trabajo informal. Igualmente, en estos traba-
jos las redes tanto amplias como proximas son valoradas positivamente en
funcion del espacio del centro de Cali, en un sentido cooperativo y solidario.

Por otro lado, las trayectorias de trabajo de los vendedores informales
fueron construidas complementariamente con los sentidos de trabajo, don-
de el trabajo se despoja de una centralidad expresada por el transito de una
sociedad de empleo pleno para una plena actividad (Castel, 2009) y que
la centralidad esta en la productividad, en la formacién del caracter y el
espacio para aprender y mantener valores vigentes. Asi, las trayectorias se
construyen bajo los sentidos amplios de qué es trabajar, donde las condicio-
nes de los contextos de trabajo y las elecciones de las personas interactuan,
evidenciando que no existe una tnica razén para elegir el trabajo informal
como organizador de sus trayectorias, primero porque el trabajo “comienza
a perder fuerza, pues poco a poco, se va tornando un sinénimo de ‘flexi-
bilizacién’ de las relaciones de trabajo... y desubicando el andlisis de las
caracteristicas substantivas del proceso productivo y su regulacion politico-
institucional” (Machado da Silva, 2002, p. 94). Segundo, porque las activi-
dades de trabajo se organizan mas alld de la normatividad y regulacion del
trabajo y se constituyen en posibilidades econémicas construidas a partir
de la utilidad de la nanoeconomia (Spink, 2009). Tercero, porque el plano
de elecciones pasa por las posibilidades disponibles, sobre los proyectos y
expectativas de vida (Muiiz, 2012; Frassa, 2005).

En ese sentido, las trayectorias de los participantes evidencian el transitar
de las fronteras de lo formal e informal a través de amalgamas que se esta-
blecen en la realidad de trabajar en el centro de la ciudad de Cali, respaldado
por la obligaciéon de crear condiciones para sustentarse y sustentar a sus
familias. Esta realidad expresa las formas porosas que poseen las categorias
de trabajo formal e informal, regulado y no regulado, digno e indigno, etc.,
donde el empleo clasico no logra cumplir con todos los reglamentos estata-
les y sociales, y se diversifica encontrando fronteras difusas con lo informal,
lo que implica el juego con otras categorias. Un ejemplo son los vendedores
ambulantes informales que durante algunas temporadas del afio son regu-
lados, pues la Gobernacion les ofrece un permiso para trabajar en eventos, y
en otros momentos deben huir de la policia porque no tienen licencia para
vender en el centro de la ciudad.
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Las trayectorias se encuentran marcadas por las contradicciones en re-
lacion con sus condiciones de trabajo actual, vivenciadas a través de la vul-
nerabilidad social y laboral, por lo cual sus narrativas estan igualmente en
busca de un reconocimiento social y una lucha por el acceso a los recursos
y espacios disponibles para trabajar, aunque siempre reconocida y aceptada
socialmente, asi la centralidad de las trayectorias de trabajo esta en la defini-
cién de diversas formas de trabajar desde una perspectiva de la versatilidad.

En relacion con las discusiones sobre el trabajo informal, la multipli-
cidad de formas encontradas en lo informal como economia, estrategias,
redes y trayectorias configura un micromundo socioeconémico donde los
movimientos y calculos son realizados en el aqui y el ahora, usando las re-
des como estrategias, presentando versatilidad en las tareas y negocios que
creen sustento.

En esta perspectiva, diversos términos y formas de nombrar el trabajo
informal se encuentran, coexisten y se redefinen en el cotidiano, dado que
en el espacio urbano de los centros de la ciudad continuamente se gene-
ran actividades que, cumpliendo necesidades del contexto o de las perso-
nas, mezclan las dicotomias sobre regulacion (formal-informal), legalidad
(legal-ilegal) y justicia (justo-injusto) (Sato, 2011). Todas estas formas es-
tablecidas para garantizar una sobrevivencia, que no es un area de trabajo,
profesion o mercado, son las personas que salen adelante en una sociedad
del arregldrselas de hogares-empresa, trabajos eventuales, cooperativas al-
ternativas y redes de intercambio, estatuas vivientes callejeras y servicios de
la calle como la fotografia, la transcripcién de documentos y la escritura de
cartas, el comercio entre vecinos (Spink, 2011), lo que es vivenciado como
contradictorio en los participantes ya que estas actividades se encuentran
marcadas por la vulnerabilidad desde el reconocimiento social y la lucha
por el acceso a derechos, recursos y espacios como ciudadanos y las con-
diciones adversas propias de quienes trabajan en la calle de forma no re-
gulada (climatoldgicas, fiscalizacidn, retencién de producto); mientras que,
por otro lado, existe un discurso del emprendimiento y la individualizacién
(Spink, 2011).
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RESUMEN

Partiendo de los cambios que se han venido experimentando en el mun-
do de la cooperaciéon internacional, se muestra, desde una mirada psico-
social, la manera como se viene afrontando el fenémeno de la gestion de
un tipo de Organizaciones No Gubernamentales (ONG) en Colombia. Se
parte de dos estudios empiricos, referidos al trabajo de las personas que las
dirigen. Las ONG fueron conformadas durante las décadas de los afios 1970
y 1980, por personas que provenian de movimientos sociales populares y
que posteriormente recibieron recursos financieros de agencias europeas de
cooperacion. A finales de la década de los afios 1990 se conformaron otras
ONG que no han tenido la financiacién de las primeras y que se sostienen
fundamentalmente con trabajo voluntario. En ambos casos se configuran
trayectorias laborales con similitudes y diferencias, que permiten reflexio-
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nar sobre la construccion de identidades profesionales —en el marco de la
dependencia de recursos— que facilitan el trabajo comunitario de acompa-
flamiento a movimientos sociales.

INTRODUCCION

El mundo de la cooperacién internacional ha venido cambiando de la
mano con las nuevas dindmicas politico-econémicas presenciadas a ni-
vel global a partir de la ultima década del siglo pasado. Particularmente,
en Colombia las Organizaciones No Gubernamentales (ONG), se han ido
perfilando como una de las formas organizativas privilegiadas para opera-
cionalizar proyectos de ayuda al desarrollo, canalizando de manera insti-
tucionalizada la inversion de recursos financieros que provienen de orga-
nismos privados y publicos, nacionales e internacionales. En ese sentido,
hablar de cooperacidn internacional conlleva, necesariamente, a dimensio-
nes “macro”, relacionadas con: politicas publicas, pobreza estructural, de-
pendencia econdmica, problemas de desarrollo. Al mismo tiempo, dimen-
siones en lo “micro”, tales como: comunidades organizadas, participacion
ciudadana, liderazgo comunitario, modelos organizacionales, organizacién
del trabajo, gestion de recursos.

Con este documento se presenta, en primer lugar, un panorama sobre
lo que se entiende por ONG en el caso colombiano, para tener un referente
claro sobre el objeto del analisis propuesto. En segundo lugar, se mencionan
algunos elementos conceptuales que ofrece la Psicologia Organizacional y
del Trabajo en una perspectiva psicosocial, con lo que se orientan las re-
flexiones formuladas. Seguidamente, se muestran algunos de los resultados
encontrados en un par de investigaciones empiricas, referidas a procesos de
construcciéon de identidad por parte de quienes dirigen un tipo particular
de ONG en Colombia. Posteriormente, se discuten algunos aspectos de lo
que se ha denominado como las nuevas realidades del trabajo en el contexto
concreto de las ONG; es decir, aquello que ha significado o implicado para
las personas que trabajan en este campo, a partir de los cambios provenien-
tes de esferas mas amplias a niveles politico-econémicos. La reflexién gira
en torno a los caminos que ha tomado el ejercicio de constituir organizacio-
nes comunitarias, derivadas de movimientos sociales, alrededor del trabajo
de movilizacion social.
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EL MUNDO DE LAS ONG Y EL CASO COLOMBIANO

La Real Academia Espanola (2009) define el término ONG como una or-
ganizacién de iniciativa social, independiente de la administracién publica,
que se dedica a actividades humanitarias, sin fines lucrativos. No obstante,
es posible encontrar diversas conceptualizaciones acerca de este tipo de or-
ganizaciones, asunto que exige tratar el tema con claridad.

Una distincion importante es la que menciona Garcia-Gutiérrez (2004)
entre organizaciones publicas (estatales), privadas (lucrativas) y las del ter-
cer sector, siendo estas ultimas las ONG, que aunque sean financiadas por
entidades de cualquiera de los dos sectores anteriores y funcionen juridica-
mente dentro del derecho privado, es posible caracterizarlas dentro de un
gran conjunto. Es posible también encontrar en otras fuentes bibliograficas
menciones explicitas a Organizaciones No Gubernamentales de Desarro-
llo (ONGD). Estas conforman un tipo especial de ONG que se distinguen
por dedicarse exclusivamente a la ejecucion de proyectos relacionados con
asuntos socioecondmicos de los llamados “paises en via de desarrollo”.

Si bien esta distincion sirve para diferenciar a las organizaciones del ter-
cer sector de los otros dos sectores (publico-estatal y privado-lucrativo), se
deben mencionar otros aspectos que las caracterizan. En primer lugar, des-
de el punto de vista juridico, la figura que orienta la normatividad vigente
en Colombia es la de “entidades sin animo de lucro”, dentro de la cual es
posible constituir asociaciones, fundaciones empresariales, corporaciones,
sindicatos o cooperativas en sus diferentes modalidades. Cuando se consi-
dera la expresion “Organizacion No Gubernamental”, se hace referencia a
una entidad (juridica) sin animo de lucro que siendo asociacion, fundaciéon
o corporacidn, autébnomamente decide presentarse ante la sociedad como
independiente de las politicas del Estado. En otras palabras, una ONG es
una entidad sin animo de lucro que lleva a cabo actividades en el campo de
los asuntos sociales, que en principio son responsabilidad del Estado.

En términos generales, se cuenta con pocas fuentes documentales sobre
la situacion de las ONG en Colombia, el mismo Congreso de la Republica
reconoce: “Las ONG son un fenémeno poco comprendido en Colombia ya
que cada quien posee una opinién diferente sobre sus atribuciones, deno-
minacion y clasificacién dentro de una democracia” (Congreso de la Repu-
blica de Colombia, 2003, p. 1). Ademas, cuando se trata de hablar de ONG,
es necesario aclarar que no constituyen una inica forma organizativa, asun-
to que también se reconoce oficialmente:
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Una dificultad del tercer sector radica en que suele desconocerse su hetero-
geneidad, diversidad y multiplicidad de perspectivas. Equivocamente se con-
sidera a las organizaciones representadas en este sector como un sujeto poli-
tico unitario; y en relacion con ello son asumidas de la misma manera. (p. 2)

De igual manera, se carece en el pais de un registro consolidado de datos
sobre la cantidad de ONG vigentes, sus proyectos o el personal que em-
plean’’. Aunque en cada ciudad la Camara de Comercio tiene un registro
detallado sobre las entidades sin animo de lucro matriculadas localmente,
esta informacion no dice mucho de las ONG en particular, dado que bajo
esta forma juridica se abarcan sin ninguna distincion, las diferentes organi-
zaciones que no necesariamente se han declarado o se asumen como “No
Gubernamentales”. Adicionalmente, el Congreso Colombiano también ad-
vierte:

Es necesario, ademas mencionar que en Colombia no existe un marco regu-
latorio para controlar los presupuestos y los proyectos que se llevan a cabo.
No se tiene un control basico sobre el numero de organizaciones que existen
y sobre el cumplimiento real de los objetivos de su fundacién. Tampoco se
ejerce una vigilancia sobre el tipo de acciones que llevan a cabo en zonas en
las que existe menor presencia del Estado, mayor intensidad del conflicto y
un incremento de la demanda de solidaridad por parte de la sociedad. (p. 4)

Sin embargo, es posible rastrear algunos datos aislados que brindan pis-
tas sobre las ONG en Colombia. En un documento publicado en el afio 2003
por la Fundacién para la Cooperacion Synergia (2003), se compilan varios
analisis de lo que ha sido la dinamica de la cooperacién internacional en
Colombia desde la década de 1970, y cudles han sido los cambios que, desde
el escenario internacional, vienen afectando el trabajo que estas realizan.
Constituye un referente importante dado el escaso material disponible y
sistematico acerca de las ONG en el pais. Esta fundacion brinda asesoria
permanente a casi 70 ONG locales que reciben financiacién (destinada a
proyectos) de agencias donantes europeas (conocidas como Agencias de
Cooperacion Internacional - ACI). A su vez, se tiene conocimiento de otras
dos entidades similares que apoyan otras 10 y 20 ONG locales, respectiva-
mente. Acerca del numero de personas empleadas, tampoco se dispone ni
siquiera de un promedio estimado por entidad, dadas las particularidades

17 Aunque a nivel nacional la Confederacién Colombiana de ONG (www.ccong.org.co), y a nivel
regional, en el Departamento del Valle del Cauca, PROCALI disponen de informacion sobre este
sector, es preciso aclarar que las organizaciones aqui referenciadas estan agrupadas bajo la categoria
juridica “entidades sin animo de lucro” pero sin distinguir cuales se declaran expresamente ONG.
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de cada estructura administrativa. Tampoco se cuenta con informacion re-
gional, por problematicas atendidas o poblacién participante. En contactos
con el Sindicato de Trabajadores y Trabajadoras de Organizaciones No Gu-
bernamentales y Sociales (SINTRAONG"), que agrupa alrededor de 90 em-
pleados vinculados con 10 entidades (entre ONG y sindicatos), se confirma
la falta de informacion acerca del nimero de personas, profesionales o no,
que trabajan con este tipo de organizaciones.

Un autor destacado que en Colombia ha estudiado el tercer sector es
Rodrigo Villar (2001), quien con el apoyo del Centro de Estudios sobre la
Sociedad Civil, de la Universidad de Johns Hopkins (Estados Unidos), logra
hacer un recuento del gran conjunto de entidades que se pueden agrupar
dentro de este amplio espectro, bajo el cual se ubica la particularidad de las
ONG:

La Organizaciéon No Gubernamental (ONG) es un nombre genérico para
una gran diversidad de instituciones dedicadas a la promocién social y al
desarrollo econdémico. Sus origenes provienen de diferentes grupos sociales y
de diversas perspectivas sociales y politicas. Un importante grupo se desarro-
116 ligado a los cambios y a la apertura de la Iglesia en los aflos sesenta. Otras
fueron formadas por profesionales anteriormente vinculados a experiencias
politicas de la izquierda, pero descontentos con su perspectiva de cambio
estructural y revolucionario. Activistas de movimientos sociales comprome-
tidos con el apoyo a organizaciones populares también participaron en la
creacién de otras ONG. Lideres civicos e intelectuales vinculados con empre-
sas privadas también promovieron la creacion de este tipo de organizaciones.
Las ideas de justicia social y de compromiso con los pobres, la autogestion
y el desarrollo participativo, las soluciones a pequeiia escala, el cuestiona-
miento de la politica partidista y del papel preponderante del gobierno en el
desarrollo, son elementos que en diferentes combinaciones contribuyen a la
formacién de estas organizaciones. [...] Las tendencias y funciones dentro
del sector de ONG fueron evolucionando con los aflos. De formas de inter-
vencion asistencial y de prestacion de servicios, se pasé a la promocion del
“desarrollo alternativo” basado en la organizacion de las comunidades y en la
promocion de la democracia. (Villar, 2001, p. 69)

El mundo de las ONG también ha venido cambiando. Para el caso co-
lombiano se encuentra un auge en la conformaciéon de ONG desde la déca-
da de 1980, dedicadas en sus inicios al trabajo relacionado con el desarrollo
comunitario en poblaciones apartadas de los centros urbanos. Con el tiem-
po, han asumido otro tipo de lineas de accion, entre las cuales se destaca
el impulso a proyectos productivos, para la generaciéon de ingresos en los

18 Para mayor informacion visitar: http://sintraongcolombia.blogspot.com/

207



TEMAS E INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

sectores populares urbanos y rurales. En especial, estas ONG son dirigidas
por personas con intereses y vocaciones diversas, que tienden a profesiona-
lizar su gestion, en aras de hacer mas eficaces sus resultados generalmente
inspirados en dos focos de atencién; las comunidades beneficiarias y las or-
ganizaciones que financian sus proyectos.

A partir de la década de los afios noventa, varias ACI europeas han ido
retirando el apoyo financiero a ONG locales para centrar sus esfuerzos en
otros continentes. Algunos expertos mencionan que esta determinacion
obedece, en parte, al hecho de que Colombia se ha venido consolidando
como un pais de renta media. Sin embargo, por efectos del conflicto arma-
do, algunas entidades todavia envian apoyo destinado a programas y pro-
yectos en materia de derechos humanos. De todos modos, la situacion tien-
de a complejizarse, pasamos de un momento de estabilidad financiera a un
contexto en el que también las ONG deben competir por recursos. En otras
palabras, mientras que hace tres décadas las ONG locales contaban con cier-
ta estabilidad garantizada por las donaciones del norte, actualmente, ante la
reduccion de recursos, se ven en la necesidad de replantear sus practicas en
aras de mostrar propuestas atractivas y resultados ante las fuentes cada vez
mas reducidas.

El mundo de la ayuda al desarrollo tradicionalmente habia estado deter-
minado por la dicotomia publico-privado. Los gobiernos de paises “ricos”
aportaban recursos para reducir problemas sociales en los paises “pobres”,
a través de donaciones y/o prestamos. De otra parte, entidades privadas
(ACI), en los paises “ricos”, contribuian solidariamente con recursos dona-
dos a pequefios grupos independientes que se fueron constituyendo como
ONG —en paises del sur—. A partir de la década de 1990, las ACI (inde-
pendientes) vieron reducidos sus recursos financieros y acudieron a entida-
des estatales para continuar con la ayuda en los paises “pobres”. Este hecho
genero6 diferentes consecuencias para las ONG locales, tales como la reduc-
cién de recursos financieros y la presion para rendir cuentas en términos
empresariales.

A nivel macro, en la geopolitica internacional, Aylléon (2014) muestra
que la crisis econdémica en los paises del norte, tradicionalmente financia-
dores de la cooperacion internacional, de la mano con el ascenso de econo-
mias emergentes del sur, presenta “mutaciones y reconfiguraciones” en el
panorama de la ayuda al desarrollo. De este modo, las ONG locales se estan
viendo involucradas en una trama mucho mads dinamica para la gestiéon de
recursos. En este momento histérico, deben buscar nuevas fuentes de finan-
ciamiento, en los paises del norte y del sur, asi como entre donantes prove-
nientes de los sectores publico y privado (Programa de las Naciones Unidas
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para el Desarrollo - PNUD, 2013). También deben ofrecer resultados alcan-
zables, con eficiencia y eficacia en la administracion de esos recursos.

En Colombia, las ACI se han ido retirando paulatinamente, incluso de
manera planificada. Uno de los casos ilustrativos es el de Trdcaire, entidad
de la Iglesia Catdlica irlandesa que, en el afio 2013, publicé el resultado de
su proceso de “salida responsable” del pais, destacando como una de las
lecciones aprendidas recomendarles a las ONG locales: “[...] ser flexibles y
hébiles para adaptarse a cambios inesperados, sin perder de vista los objeti-
vos y propositos. Ser realistas, incluir en los calculos de tiempo y recursos,
un margen de maniobra, por probables y posibles demoras en la implemen-
tacion de la estrategia” (Trdcaire & Synergia, 2013, p. 8).

Adicionalmente, durante el afno 2016 se dieron dos eventos que afectaron
aun mas la dinamica de la ayuda al desarrollo en Colombia: 1) la redefini-
cion de los Objetivos de Desarrollo Sustentable (ODS) que reemplazarian a
los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM) en el marco de la Asamblea
General de las Naciones Unidas; y 2) los avances en los didlogos de paz entre
el gobierno nacional y la guerrilla, concretizados en la firma de los acuerdos.

EL MUNDO DEL TRABAJO Y LAS ONG

La pertinencia actual del concepto de trabajo viene siendo discutida por
académicos tanto de la sociologia (De la Garza, 2005; Offe, 1995; Sennett,
2000, 2002; Antunes, 1995) como de la psicologia (Sato, 2002; Malvezzi,
2000; Renteria, 2008, 2009; Ribeiro, 2009). En particular, dentro de esta
ultima disciplina, se han venido planteando nuevos abordajes alternati-
vos a la psicologia organizacional tradicional, proponiendo elementos que
permiten esclarecer dimensiones psicosociales del trabajo, que surgen a la
par con los cambios sociales, politicos, econdmicos y culturales que se han
dado desde el ultimo cuarto del siglo XX. Estos cambios han ido impactan-
do multiples ambitos en los que se observan rasgos de flexibilidad, rapidez
y diversidad de formas organizativas mediadas por lo subjetivo (Renteria,
2008). En este contexto el nuevo trabajador, como sujeto historico, res-
ponde a partir de sus propios recursos (Renteria & Malvezzi, 2008) ante las
demandas del medio y a favor de lo que considera como sus propias nece-
sidades e intereses. En ese sentido estamos ante una concepcion de persona
que trabaja, que asume su caracter dindmico, cambiante, con consciencia
de si mismo y con posibilidades de incidir de algin modo en su propio
ambito a nivel “micro”.

La importancia de estudiar el fendmeno del trabajo radica en su aporte
a la construccién del sujeto que trabaja. Luque, Goémez y Cruces (2000, p.
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148) afirman que el trabajo permite la “integracion social [...] estratifica-
cién y asignacion de roles y status a los diferentes miembros de la sociedad”.
Por medio del trabajo, las personas pueden realizarse, otorgar un sentido de
vida, ser creativas, obtener prestigio social, adquirir normas, creencias, ex-
pectativas, es decir, en otras palabras, el trabajo puede ser un eje vertebrador
y estructurador de la vida.

Por otro lado, Renteria (2008) afirma que el trabajo es importante por-
que brinda acceso a circuitos de produccion, distribucién, cambio y consu-
mo, facilita las formas de accién ciudadana, inclusion y exclusion social; y
posibilita la estructuracion de actividades, ubicacion social, construccion de
experiencias, aprendizajes, entre otros.

La especie humana ha ido evolucionando de la mano con las transforma-
ciones del trabajo. Somos seres humanos desde que inventamos el trabajo
(Engels, s. f.), a la vez que este también nos ha ido moldeando. Por ello, dar
cuenta del trabajo, en ultimas, también es hacer psicologia, en el sentido
de estudiar lo que somos a partir de lo que realizamos. En ese sentido, el
trabajo hace parte de lo que el ser humano es, al tiempo que constituye su
fundante ontolégico.

El trabajo sigue condicionando la vida humana, a pesar de fenémenos
como “la globalizacién” y la emergencia de nuevas tecnologias informa-
cionales, que han generado cambios en la sociedad, las organizaciones y la
subjetividad. En este contexto, las personas utilizan la identidad profesional
como un instrumento para acceder al mercado de trabajo (Malvezzi, 2000).

En este orden de ideas, preguntarse por el fendmeno del trabajo en el
contexto particular de las ONG resulta un interrogante pertinente en la ac-
tualidad, en tanto estas constituyen formas organizativas constituidas por
personas. Ademas, dado que —como ya se mencion6— el mundo de la coo-
peracion internacional ha ido cambiando, las condiciones aqui tienden a
tornarse dificiles, a razén de la disminucidon de recursos financieros, que
durante décadas han sostenido gran parte de la labor social en el pais.

Si el trabajo configura la identidad de las personas, a partir de lo que ha-
cen, resulta pertinente plantearse cuestiones como: ;Qué ocurre con las per-
sonas cuando se disminuyen los recursos internacionales que financian las
organizaciones dedicadas a “lo social”?, ;coémo estan afrontando esta situa-
cidén las personas que durante décadas han estado trabajando con recursos
provenientes de donaciones?, ;cual podria ser el impacto de esta reduccion
de fondos en el proceso histérico de configuracién de movimientos sociales
en el pais? Con el presente trabajo se intenta reflexionar sobre algunas de
estas preguntas, fundamentandose en dos trabajos empiricos, referidos a
continuacion.
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Los DIRIGENTES DE ONG AYER Y HOY:
EL CASO DE DOS GENERACIONES

Se presentan los resultados de dos estudios fundamentados en algunas de
las discusiones de la linea de investigacion sobre Aspectos Psicosociales del
Trabajo como Actividad Econémico Productiva, del Grupo de Investiga-
cion en Psicologia Organizacional y del Trabajo del Instituto de Psicologia
de la Universidad de Valle, en Cali, Colombia'. En particular, se estudiaron
este tipo de organizaciones por el hecho de que han venido constituyen-
do uno de los sectores significativos hacia el cual el trabajo ha “migrado”
(Antunes, 1995), ofreciendo considerables posibilidades de empleo para los
profesionales de diversas areas del conocimiento.

Para comprender las similitudes y diferencias de ambos estudios, es ne-
cesario retomar la tipologia de ONG que ofrecen dos autores. De un lado,
Clark (1991) sefiala siete tipos de ONG, considerando su objeto social espe-
cifico: 1) organizaciones de ayuda humanitaria, 2) agencias populares de de-
sarrollo, 3) organizaciones de desarrollo de base, 4) contratistas de servicios
publicos, 5) grupos y redes de apoyo, defensa, denuncia e incidencia poli-
tica, 6) organizaciones de innovacién y difusion tecnoldgica, y 7) centros
de investigacion, estudio y formacion. En ese sentido, ambos estudios co-
rresponden a ONG que se reconocen como organizaciones de desarrollo de
base (tercer tipo), en tanto su mision estd enfocada a acompaniar procesos
de auto-organizacién comunitaria, en sectores populares, con poblaciones
socialmente excluidas.

Por otra parte, Korten (1990) propone un analisis generacional de ONG
a partir de la segunda mitad del siglo XX. La primera generacidn, centrada
en la beneficencia (surgida en los afios cincuenta); la segunda (afios sesen-
ta), dedicada a programas de desarrollo; la tercera —también llamada gene-
racion critica— (afios setenta), inspirada por las ideas de Paulo Freire y el
cambio social; y la cuarta generacion, consagrada a la promocién y defensa
de los Derechos Humanos a través de la presion politica. Los estudios aqui
presentados corresponden a ONG de tercera generacion (critica).

Adicionalmente, resulta importante aclarar que aunque ambos estu-
dios se refieren a ONG “criticas”, las que corresponden al primer estudio
son aquellas que han recibido financiacion, a través de proyectos de inter-
vencion comunitaria, por parte de ACI europeas. Son precisamente estas
ONG las que hoy estan viéndose afectadas por la disminucién de recursos
financieros. De otro lado, las ONG del segundo estudio, corresponden a

19  http://organizacional.univalle.edu.co/index.html
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organizaciones que no han recibido recursos de cooperacion internacional
o han recibido solo pequenas financiaciones. Ademas, las del primer estudio
fueron constituidas en las décadas de los aflos ochenta y principios de los
noventa, mientras que las ONG del segundo se crearon a finales de la década
de 1990 o principios de los afios 2000, cuando ya se perfilaba la reduccion de
recursos de cooperacion internacional. En la Tabla 9.1 se sintetiza la infor-
macion concerniente a cada uno de los dos estudios.

Tabla 9.1. Caracteristicas de los grupos

Caracteristicas ~ Grupo 1 Grupo 2
Fundacion Desde la década de 1970 Finales de la década de 1990

Cooperacién internacional por

Financiacion
proyectos

Sin financiacion constante

Multiples ocupaciones simul-

Dirigentes Dedicacién exclusiva ;
taneas

Fuente: Elaboracion propia., a partir de Torres (2010) y Ruiz (2011)

En ambos casos el método se diseiié partiendo de un abordaje cualita-
tivo, ya que “se fundamenta en una perspectiva interpretativa centrada en
el entendimiento del significado de las acciones” de los seres humanos y las
instituciones, tal como lo afirman Hernandez, Fernandez y Baptista (2002,
p- 9). Los participantes entrevistados de ambos estudios se seleccionaron
partiendo de la nocién de Sujetos-Tipo, vinculados por sus caracteristicas
similares dentro de un grupo social con el propdsito de obtener “riqueza,
profundidad y calidad de la informacién” (Hernandez et 4l., 2002, p. 566).
La informacidn recolectada a partir de entrevistas fue procesada con analisis
de contenido, en la perspectiva de Bardin (2002), acudiendo a unidades de
registro como el tema, el personaje y el referente, asi como la “direcciéon”
como regla de enumeracion.

En el primer estudio, “Identidad profesional de dirigentes de organizacio-
nes no gubernamentales a partir de sus trayectorias” (Torres, 2010), se conto
con 10 participantes que llevaban mas de 20 aflos como dirigentes en el
sector de las ONG. En ese sentido, se obtuvieron relatos que dan cuenta de
todo un proceso de participacion en el campo de los movimientos sociales,
incluso, desde los afos de su infancia. De este modo, se fueron configuran-
do sus identidades alrededor del trabajo voluntario, que posteriormente fue
reconocido y financiado por ACI. Actualmente, ante la disminucién de los
recursos financieros, comentan que su gestion en el presente esta enfocada
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basicamente en la busqueda de recursos para el sostenimiento de la ONG
en la cual trabajan:

[...] En relacion con lo que lo hago, bueno, mi labor es acompariar el equipo
de trabajo, es gestionar algunos niveles de proyectos, generar niveles también
de articulacién o alianzas en otras organizaciones. Y es una labor, digamos, de
multiples funciones, [...] Toda la parte de gestion, la parte de proyectos, hacer
toda la parte de cabildeo y lobby, de generar vinculos y alianzas, y ya digamos
en la orientacién de la administracion de los recursos. [...] (Sujeto No. 8, pri-
mer estudio)

[...] los recursos nos permitieron trabajar con la administracion, con organi-
zaciones de mujeres, nos permitio trabajar, digamos, con actores del municipio
(Alcaldia Municipal) de tal manera que se conciba una politica publica partici-
pativa, [...] pero si nos pone en una logica de que hay que ahorrar, de que hay
que articular actividades para cumplir, pero al mismo tiempo racionalizando
recursos; como ese tipo de cosas, y mucho seguimiento al gasto. Por ejemplo, este
afio, nosotras estamos funcionando con un presupuesto en el que los egresos son
superiores a los ingresos, o sea, tenemos un déficit, es un faltante que, se supone,
se resuelve con gestion de recursos. Hemos hecho algunas cositas que nos gene-
ran plata, [...] (Sujeto No. 1, primer estudio)

[...] nosotros nos relacionamos con organizaciones internacionales con las cua-
les planteamos las cosas que queremos hacer; generalmente los proyectos que
hemos presentado son proyectos de desarrollo [...] Si, claro, pero tenemos con-
tratos con el Municipio (Alcaldia Municipal), pero a proyectos de desarrollo,
eso si y no lo permitimos como cooptacion. O sea, por ejemplo, trabajamos los
planes locales de desarrollo de la comuna, y trabajamos procesos de formacion
y participacion politica. [...] Algunos contratos de servicios, nos toca mucho
porque hay proyectos con el Estado, que no nos permiten hacer otro tipo de
contratacion y, bueno, a veces es jugar con la legislacion laboral que el pais tiene
[...] (Sujeto No. 2, primer estudio)

En el segundo estudio “Identidad profesional y procesos de socializacion
en dirigentes de diez organizaciones no gubernamentales” (Ruiz, 2011), se
contd con 10 participantes, que fueron entrevistados bajo la condiciéon de
que hayan sido socios-fundadores y que dirijan actualmente una ONG
constituida desde finales de los afilos noventa, momento en el que la coo-
peracion internacional empezé a disminuir en el pais. En ese sentido, se
obtuvieron relatos que dan cuenta tanto de su compromiso por trabajar
en el campo de “lo social”, asi como de una simultdnea vinculacién con
otro tipo de organizaciones. De estas ultimas derivan su sustento, ya que
alli su trabajo no es voluntario sino remunerado. Actualmente, dada su
participacion en diversos espacios de organizacién comunitaria, estos di-
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rigentes han logrado hacerse visibles en el mercado de trabajo, tanto de las
ONG que atin cuentan con recursos de cooperacion, como de otro tipo de
organizaciones —lucrativas—. Incluso, varios de ellos resuelven su propia
situacién de empleabilidad de manera independiente, prestando servicios
autonomamente.

[...] cuando nos metemos a un trabajo comunitario nos metemos con alma y
sombrero, pero esta no tiene ninguna remuneracion, tienes que buscar aparte
tu economia, cémo vas a vivir, [...] (Sujeto No. 2, segundo estudio)

[...] tengo buenas relaciones [...] amigos que son docentes [...] la comunidad
[...] los compaiieros de trabajo [...] cuando voy al LC digo: tengo que llamar
a la gente, y asi haya gente que yo no vea hace rato: ve, ;como estds?, ;qué ha-
ces? [...] mantener la red que uno tiene, entre amigos, estar en contacto y eso
tiene que ver con detalles de la comunicacion y yo siento que hay empatia con
la gente y eso es como clave ahi [...] porque uno no sabe cudndo se termine el
trabajo. Por ejemplo hasta mayo 15 tengo trabajo, o sea tengo contrato definido
[...] cosas de esas que se ven, de la flexibilidad laboral, que son siiper tenaces. ..
(Sujeto No. 5, segundo estudio)

[...] mi trabajo siempre ha sido los planes de capacitacién pero asi mismo dise-
fiar y aplicar estrategias de como evaluar esos planes, como generar informes de
resultados de esos planes, de impactos que ha logrado. Entonces esto es lo que
usualmente he estado haciendo por fuera de la organizacién, por ejemplo con
la A que es el tema de caracterizar, yo te podria decir que yo no sabria caracte-
rizar si no hubiera trabajado fuertemente como organizacioén directamente con
jovenes, directamente en lo que tiene que ver con la implementacion de planes
y seguimiento, e identificacion de las experiencias que tienen los jovenes en las
comunas y de como irlas relacionando, estaria perdido a la fecha si no hubiera
hecho eso antes [...] y esos conocimientos que he adquirido en el transcurrir de
la organizacion me han permitido a mi en cierta forma abrir espacios en los
cuales me asesoro pero también me hago visible, porque muchas veces cuando
estamos en un espacio abierto de construccion con otros actores que son de dife-
rentes organizaciones uno es el referente. Haga parte de una organizacion, pero
que usted sepa las cosas lo van identificando que este joven sabe hacer las cosas
y tiene tales posibilidades y eso es lo que también suma a la organizacion y al
proceso y al reconocimiento, entonces creo que el quehacer y ese conocimiento
uno los va conjugando en el ejercicio frente a las posibilidades que tiene de
actuar con otros actores; eso es lo que me lo ha permitido, haciendo como un
andlisis frente a mi vida personal, mis conocimientos que he adquirido dentro
de la organizacion hoy me tienen con posibilidades ir a otras partes del pais y
del mundo a hacer algunas cosas. (Sujeto No. 7, segundo estudio)

[...] yo puedo hacer un aporte importante ahi en esa empresa en la medida que
ellos estaban abriendo rutas en ese momento en el distrito y no tenian un per-
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sonaje que podia moverse bien en el distrito y de alguna manera fue ahi que yo
me puedo mover muy bien y entonces ellos aprovecharon eso para poder hacer
el trazado de toda esas rutas, pues digamos que obviando un poco el tema de
la seguridad, porque esa era una preocupacion grande que tenian, porque no
conocian el sector, porque se iban a robar los equipos y no sé qué. (Sujeto No.
4, segundo estudio)

Di1SCUSION:
EL CONTEXTO DE LA COOPERACION COMO CONDICIONANTE
DE LA TRAYECTORIA LABORAL EN LAS ONG

Los dos casos ilustrados muestran que en este tipo de ONG la manera
de trabajar se ha ido reconfigurando por efectos de las decisiones politico-
economicas sobre la cooperacion internacional que durante décadas llegé al
paisy que ha ido disminuyendo. Mientras que en las ONG del primer grupo
sus dirigentes tuvieron la oportunidad de militar en movimientos sociales,
para luego constituir sus propias formas organizativas de manera remune-
rada, quienes conforman las ONG recientes han tenido que continuar bajo
condiciones de trabajo voluntario, creando formas organizativas flexibles
para, de manera simultanea, poder desempefarse en otras organizaciones
de los sectores privado (lucrativo) y publico (estatal).

Si de un lado en las ONG del primer grupo la trayectoria laboral ha sido
lineal, dentro de una sola organizacién o en muy pocas del mismo sector, en
el segundo grupo de ONG las trayectorias de sus dirigentes han resultado
intermitentes y en diferentes lugares. En el primer caso, los dirigentes han
tenido el “privilegio” de los recursos para dar continuidad a sus trayectorias
laborales, aunque esta nunca haya sido garantizada por los donantes sino
a través del apoyo a proyectos que siempre tienen una duracién finita. En
el segundo caso, los dirigentes de las ONG sin financiacién han tenido que
construir sus trayectorias de manera aiin mads precaria, acudiendo a la venta
de servicios profesionales en términos individuales.

La sostenibilidad, durante décadas, de los recursos de cooperacion, ge-
nerd expectativas de vida laboral estable a los dirigentes, quienes pudieron
consolidar proyectos de vida personal y profesional propios, comunes en
los sectores empresarial y publico. Sin embargo, en estos dos sectores tam-
bién se vienen presenciando cambios que han impactado las trayectorias
laborales hacia la precarizacion profesional (Orejuela, 2007). En ese sentido,
retomando a Blanch (2003), se puede argumentar que los recursos de la
cooperacion internacional les permitieron a sus dirigentes, ademas de em-
prender ciertos procesos de desarrollo comunitario, proyectar en el tiempo
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una vida personal y familiar asi como a los profesionales de los sectores
empresarial y estatal.

El trabajo comunitario como tal pudo ser organizado, en el caso de las
ONG financiadas, a través de modelos de planificacién que incluyeron sis-
temas de indicadores y monitoreo sobre la accién comunitaria. Gran parte
de los esfuerzos se dedicaban a planificar, coordinar, evaluar y sistematizar
las acciones financiadas, que a partir de la década de 1980 empezaron a ser
condicionadas bajo criterios técnicos.

Dicha sostenibilidad y condicionamiento técnico de recursos de coope-
racion gener6 asi mismo expectativas en las ONG que fueron creadas pos-
teriormente y que, al observar las posibilidades de las primeras, han aspi-
rado también a la gestion de proyectos en el plano internacional. Esto se
ha logrado en una muy baja proporcion, lo que a su vez ha provocado la
construccion de trayectorias laborales paralelas por parte de los dirigentes
que las conforman. Dicho en otras palabras, esta nueva generacién de diri-
gentes, aunque saben que los recursos se estain disminuyendo, han resuelto
de manera individual su sostenibilidad por fuera de la ONG que dirigen.
En este sentido, resulta interesante, y a la vez paraddjico, el hecho de que
logran gestionar su propia empleabilidad por fuera de la ONG, en buena
parte gracias a lo aprendido durante el proceso de desarrollo de la misma.
Para este caso, el concepto de trabajo fragmentado propuesto por Rubery,
Earnshaw y Marchington (2005), sirve para comprender que estos dirigen-
tes se encuentran bajo condiciones de relaciones multi-organizacionales,
perfilando asi una reciente figura de identidad profesional, en la que el tra-
bajador atiende simultaneamente varios escenarios de responsabilidad con
cierta autonomia precaria.

CONCLUSIONES:
DIRIGIR UNA ONG, UNA CUESTION DE RECURSOS Y PRINCIPIOS

Se ha visto que las ONG no escapan a las realidades del trabajo en el
mundo contemporaneo. Un sector que se perfilé como ciertamente prote-
gido, por los apoyos no solo financieros sino politicos, hoy muestra grandes
signos de debilitamiento que conllevan a una mayor racionalizacion del tra-
bajo, en este caso, el campo de la intervencion psicosocial. En estas nuevas
realidades, los dirigentes se han puesto a tono, quizas sin ser conscientes de
ello, diversificando las posibilidades de gestion de recursos financieros entre
diferentes organismos locales, es decir, aqui en el mismo sur.

Pareciera que el sentido del trabajo politico se mantiene, a pesar de las li-
mitaciones de no contar con recursos financieros suficientes para el mante-
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nimiento de sus estructuras administrativas. Estos recursos de cooperacién
han generado procesos de desarrollo comunitario, con impactos discutibles
0 no, que finalmente hicieron que los movimientos sociales se tornaran de-
pendientes de la ayuda externa. Tal vez una nueva mirada al concepto de
autogestién comunitaria podria ofrecer algunas luces acerca de los caminos
a seguir, luego de superar la dependencia de la ayuda proveniente del norte.

El discurso/ideologia del management también ha impregnado el mun-
do de las ONG: mientras que antes los donantes solo giraban recursos para
apoyar una “masa critica” o solo financiar el objeto social, se paso a trabajar
por proyectos, bajo criterios o condiciones, y con unos estandares minimos
de planificacion, seguimiento y evaluacion. Entre tanto, otras organizacio-
nes, aunque precariamente, han ido planteandose una nueva forma de vin-
cularse al trabajo comunitario de base: el trabajo autogestionario. Todo ello
configura un nuevo escenario de la cooperacion en el pais.

En Colombia, un tipo especial de ONG, las de Derechos Humanos (DD.
HH.), se han mantenido con el apoyo internacional en buena parte debido
a la permanencia del conflicto social y armado, que lamentablemente conti-
nua cobrando victimas entre la poblaciéon mas vulnerable. Esto puede suge-
rir la necesidad imperante de mantener la cooperacion al desarrollo, por lo
menos en atencion humanitaria, de la mano con la promocién y defensa de
los minimos derechos de la poblacion.

Otro tipo de entidades no lucrativas, las fundaciones empresariales, hoy
estan captando recursos de amplios sectores que cuentan con la capacidad
de montar programas, que podrian resultar asistencialistas y, de ese modo,
cooptar procesos organizativos de movimientos sociales populares. Valdria
la pena hacer seguimiento a este nuevo fendmeno de cooperacion, entre el
sector empresarial y el sector no lucrativo. Se perfila asi un nuevo integrante
en la compleja galaxia de las ONG.
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INTRODUCCION

En las ultimas décadas se ha gestado el transito desde un paradigma pro-
ductivo o régimen de acumulacion taylorista-fordista a uno de produccién
flexible (Diaz, Godoy & Stecher, 2005), asociado con el tercer espiritu del
capitalismo (Boltanski & Chiapello, 2002). Este nuevo paradigma se entien-
de como “un conjunto de nuevas tecnologias de informacién y comunica-
cién y nuevos principios de gerenciamiento y relaciones laborales” (Todaro
& Yanez, 2004, como se citd en Diaz et 4l., 2005). Cada uno de estos para-
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digmas ha estado soportado por una ideologia y ha traido consigo no solo
formas de produccidn, sino también formas de organizacion del trabajo que
llevan a la construccion y puesta en marcha de nuevos repertorios y recur-
sos personales.

En el actual paradigma productivo en el que la flexibilidad aparece como
un elemento generador de nuevas condiciones contextuales, organizaciona-
les y subjetivas, surgen una serie de inquietudes en relacién con la manera
como se construyen trayectorias laborales. En el presente capitulo se expo-
nen algunas consideraciones al respecto, a partir de los resultados parcia-
les de una investigacion sobre trayectorias laborales de profesionales que
se insertaron en el mercado laboral después de 1990. Poblacion que pese al
caracter netamente formal de su ocupacion, empieza a verse afectada por
los cambios suscitados a partir de las reformas laborales (Farné & Vergara,
2006, 2009). El grupo de profesionales lo conformaron cinco hombres y
dos mujeres con edades entre los 30 y 42 afios, con entre 10 y 22 afios de
experiencia laboral. Como instrumento de recolecciéon de informacion se
empleo la entrevista semiestructurada.

Los analisis se presentan en seis apartados. En el primero se sitta el con-
cepto de trayectoria laboral y su estrecha dependencia de las condiciones
emanadas del capitalismo flexible (Sennett, 2006). En el segundo se hace re-
ferencia a los elementos tedricos y conceptuales que definen al capitalismo
en su tercer espiritu, para pasar a identificar, en el tercer apartado, la tajante
y discriminatoria definicién de los sujetos como “grandes” o “pequefios”, en
razon de su adaptabilidad a las dos formas imperantes de organizacion de la
vida laboral: la red y los proyectos. En el cuarto apartado se sefiala la concep-
cién de sujeto que encastra la ideologia de este tercer espiritu del capitalismo.

En un quinto momento se intenta ilustrar cdmo la propuesta de sujeto
que pretende el capitalismo flexible no se corresponde totalmente con las
condiciones subjetivas mas esenciales de los trabajadores, sino que por el
contrario irfa, en algunas ocasiones, en detrimento de sus deseos y poten-
ciales éticos. Finalmente, en el sexto apartado se muestran los cambios que
Colombia ha tenido desde 1990 en materia de seguridad y proteccién labo-
ral, y como, ante la insuficiencia estatal, las redes de seres queridos auxilian
a los desprotegidos trabajadores o desempleados.

TRAYECTORIAS LABORALES EN LAS VIAS
DE LA PRODUCCION FLEXIBLE

Las trayectorias laborales pueden definirse como el recorrido que hace un
sujeto en el espacio socio-laboral, que describe las sucesivas posiciones que

222



TRABAJO FLEXIBLE, TRAYECTORIAS LABORALES Y RESPONSABILIZACION DE LOS SUJETOS

ha ocupado a lo largo del tiempo desde su insercién en el mercado laboral
hasta un momento en particular (trayectoria parcial) o hasta el momento
en que se retira de este voluntaria o involuntariamente (trayectoria total).
(Orejuela, 2009, p. 62)

Entonces, resulta importante conocer las posiciones que las personas van
ocupando en las relaciones de trabajo, durante su vida, o mas frecuente-
mente, durante un periodo determinado de esta. Las trayectorias laborales
se pueden reconstruir y describir teniendo en cuenta ciertos momentos cla-
ve del recorrido del sujeto como los trabajos previos al trabajo profesional,
el primer trabajo profesional, los trabajos posteriores y el trabajo actual,
para establecer, de esta manera, etapas en el recorrido que realiza el suje-
to a lo largo de su permanencia en el mercado laboral (Buontempo, 2000;
Dombois, 1993; Graffigna, 2005; Testa, 2007; Sudrez, Bacigalupi & Siciliani,
2007):

[...] alli estuve dos afios, empecé como recepcionista y después servicio al
cliente y me fui involucrando en la parte de andlisis de créditos, fue una expe-
riencia muy gratificante; ya en el sector financiero que era en lo que yo me es-
taba enfocando, estuve dos arios. Se me presentd la oportunidad nuevamente
de volver a la universidad, pero no con la universidad sino con la Fundacion
a manejar la parte de inversiones, un mejor pago, un mejor salario. (Cristina,
40 anos, administradora de empresas)

[...] 4 afios como nombrado de los 17 afios que llevo como egresado de la uni-
versidad, 13 afios y pico independiente, el 70% de mi vida laboral ha sido
independiente con contrato de hora cdtedra en la Universidad, con un con-
trato de diseio del Hospital, con un contrato en la Secretaria de Educacién
Departamental para hacer un anteproyecto de un hospital, con contratos con
el Estado, con el Concejo municipal para asesorar en el Plan de Ordenamien-
to Territorial, con contratos para asesorar a la Secretaria de Vivienda en di-
ferentes proyectos, como gestor de proyectos en convenio entre la alcaldia y
la Fundacién de la Universidad, con algiin contrato con la empresa privada
y ahora nombrado, subdirector y gerente de esta nueva empresa. (César, 40
afios, arquitecto)

Como se desarrollara mas adelante, los cambios tanto contextuales como
organizacionales propios del tercer espiritu del capitalismo, que tiene a la
flexibilidad como uno de sus rasgos fundamentales, tienen implicaciones en
la construccion de las trayectorias laborales de los profesionales. Siguiendo
los planteamientos de autores como Castel (2004), Beck (2006) y Boltanski
y Chiapello (2002), implican una fuerte responsabilizacion de los agentes.
Asi, para comprender las dindmicas en las que se organizan las trayectorias
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laborales de los trabajadores en la actualidad y que derivan en una forzosa
consigna de “hacerse cargo del propio destino laboral”, se hace indispensa-
ble aproximar algunos de los fundamentos conceptuales que constituyen el
tercer espiritu del capitalismo.

EL TERCER ESPIRITU DEL CAPITALISMO: MOVILIDAD, INMEDIATEZ
E INCERTIDUMBRE A CUESTAS DE LOS TRABAJADORES

De acuerdo con Boltanski y Chiapello (2002), los cambios acaecidos en el
mundo laboral tienen como telén de fondo una reorganizacion del capita-
lismo y de la ideologia que lo sustenta.

Han existido tres espiritus del capitalismo. El primero, de finales del siglo
XIX, tenia como valores fundamentales el ahorro, el calculo, la prevision, la
familia, el linaje y el patrimonio y en la empresa se mantenia un caracter fa-
miliar o patriarcal en la relacién con los empleados. El segundo espiritu del
capitalismo se consolida a partir de la critica hacia las relaciones domésticas
que caracterizaban a la empresa en el anterior espiritu, de tal forma que
surge la separacion entre la propiedad y la direccion, creandose la figura
del propietario como diferente a la del director asalariado. En esta época
prima la racionalidad y la planificacién a largo plazo, existen organizaciones
gigantes con una clara estructura jerarquica y la seguridad ocupa un lugar
central, seguridad que proviene del contrato laboral indefinido y que permi-
te hacer carrera en la empresa, uso del crédito inmobiliario y de consumo,
todo esto sumado a un Estado social que brindaba una serie de protecciones
sociales a sus ciudadanos.

Boltanski y Chiapello (2002) sefialan que el tercer espiritu del capita-
lismo se consolida a partir de la critica a la jerarquia, la burocracia, la au-
toridad, la planificacion, la rigidez y la estabilidad que caracterizaban a la
empresa gigante. El dispositivo para hacer frente a las dificultades fue la
empresa esbelta, que trabaja en red y en virtud de la cual la jerarquia es de-
rrotada y las organizaciones se vuelven flexibles, innovadoras y altamente
competentes. La empresa esbelta conserva en su interior aquellas funciones
en las cuales posee una ventaja competitiva —su principal dedicacion— y
externaliza el resto de funciones a través de la subcontratacién con otras
empresas. La flexibilidad se convierte entonces en un término clave dentro
del tercer espiritu del capitalismo y dentro del nuevo paradigma de produc-
cién y se constituye a su vez en un concepto clave para entender los cambios
acaecidos en el mundo del trabajo.

De la Garza Toledo (2002) afirma que la flexibilidad del trabajo, como
forma, seria la capacidad de la gerencia de ajustar el empleo, el uso de la
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fuerza de trabajo en el proceso productivo y el salario a las condiciones cam-
biantes de la produccién. Este autor, junto con Boltanski y Chiapello (2002),
plantean que esta flexibilidad puede ser interna, en el proceso de trabajo, o
externa, en la organizacidn del trabajo en red que implica que las empresas
encuentran los recursos a través de la subcontrataciéon y una mano de obra
maleable en términos de empleo, horarios o duracién del trabajo, que lleva-
ria a una flexibilidad en el mercado.

El nuevo paradigma productivo flexible trae a su vez diferentes cambios
relacionados con nuevas formas de regulaciéon politica y social, apelacion
a la flexibilidad como principal mecanismo de adaptaciéon y maximizacion
de la ganancia del capital (Diaz et al., 2005) y nuevas formas de organiza-
cidn de la produccidn caracterizadas por la descentralizacion, la apertura, la
elasticidad y la agilidad y por la apelacion a la flexibilidad, en confrontacion
directa con las rigideces del fordismo, en relacién “a los procesos laborales,
los mercados de mano de obra, los productos y las pautas de consumo”
(Harvey, 1998, como se cit6 en Diaz et 4l., 2005).

Autores como Sennett (2006) y Beck (2006) analizan las transformacio-
nes que el capitalismo de los ultimos tiempos ha ejercido sobre las historias
de vida de los sujetos y sus configuraciones subjetivas. Sennett (2006), por
su parte, pone de relieve el concepto de caracter como valor ético que solo
puede constituirse en el largo plazo de la experiencia emocional, y advierte
sobre la amenaza de desestructuracion que sobre el caracter se cierne en
caminos del capitalismo flexible en el que la movilidad, inmediatez e in-
certidumbre no solo plantean un mundo dificilmente legible y asible del
trabajo, sino que, ante todo, conllevaban a la degradacién personal en que el
compromiso y la lealtad con los otros y consigo mismo quedan expuestos y
la historia personal y dignidad aminoradas.

El siguiente relato de uno de los entrevistados ilustra las dindamicas de
contratacion a corto plazo que animan a las actuales empresas.

La persona de seleccion hablo con el gerente de recursos humanos y le dijo:
Mire, conozco un tipo que es como muy esforzado, trabaja mucho, es bilingiie y
va avanzado en la carrera, ;serd que le damos la oportunidad? Y el jefe: ;Listo!
No era complicado, porque esa drea no era profesional, hoy en dia si vas, esa
drea seria imposible sin profesionales... Esa fue una época en la que se em-
pezd a hablar de estudiantes en prdctica, cuando yo entré a la empresa ellos
empezaron a ver que esa era una buena forma de traer profesionales sin hacer
un desgaste muy grande con contratos de trabajo de largo plazo; en esa época
entraron unos comparieros y ellos si entraron bajo la figura de estudiantes en
prdctica. (Mauricio, 49 afios, ingeniero industrial)
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Beck (2006) resalta el efecto de responsabilizacion que sobre los sujetos
ha traido la intermitencia en la carrera laboral propia de este modo de capi-
talismo. No solo ha impuesto a los sujetos condiciones de vida inciertas, en
las que los proyectos profesionales y de vida en general quedan vacilantes
sino que, ante todo, ha abocado a los trabajadores a hacerse cargo de las
eventualidades de su insegura vida laboral, a gestar los cambios necesarios y
a administrarlos. Su vida laboral, en dltimas, ante la ausencia de estabilidad,
termina siendo su propia carga y empresa, él “debe hacer su puesto, en lugar
de ocuparlo y construir su carrera fuera de los esquemas lineales estandari-
zados de la empresa fordista” (Menger, 2002, como se cit6 en Beck, 2006).

De igual manera, como lo sefialan Boltanski y Chiapello (2002), en esta
época surgen nuevas modalidades de control conformadas por el autocon-
trol, que desplaza la coaccién de la exterioridad de los dispositivos organi-
zacionales hacia el interior de las personas. Otra caracteristica de esta época
es el hecho de que los limites entre el ambito privado y el ambito del trabajo
se vuelven borrosos, de tal forma que las fronteras entre familia y trabajo
se difuminan y también las relacionadas con la distincion entre habilidades
profesionales y habilidades personales.

[...] yo empecé a administrar eso como si tuviera oficina y la oficina mia siem-
pre ha sido el sitio donde vivo, este apartamento en el que vivimos con Sofia (la
esposa). Sofia decia: [No. Esto no es un apartamento, esto parece una oficina!
Sofia se quejaba, yo llegué a pensar en comprar el apartamento de al lado para
tener la oficina alli. (César, 40 afos, arquitecto)

Esta época propone una autonomia basada en el autoconocimiento y el
pleno desarrollo personal. La sucesién de proyectos es el sustituto de las
carreras jerarquicas y la nocién clave es la empleabilidad, que designa un ca-
pital personal que cada uno debe gestionar, conformado por la suma de sus
competencias movilizables y que incide para lograr insertarse en los proyec-
tos (Boltanski & Chiapello, 2002).

Sumado a cambios propios del tercer espiritu del capitalismo, también
puede encontrarse la flexibilizacion de lo que Beck (2006) denomina el
tiempo, la localizacion y la relacion de trabajo. La flexibilizacion del tiempo
implica que el empleo para toda la vida, la carrera en una empresa, esta sien-
do sustituido por multiples formas, en términos de Boltanski y Chiapello
(2002), por una sucesion de proyectos.

Asi mismo, el trabajo se descentraliza y se organiza en una localizacion
difusa que puede tener lugar de muchas formas como la dispersion de la pre-
sencia personal mediante nuevas redes distribuidas en secciones y equipos o
el traslado de funciones parciales al trabajo a domicilio, total o parcialmente
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electrénico. La flexibilizacion de los contratos que median la relaciéon de
trabajo deja atras las protecciones sociales propias de los contratos laborales
y, por ende, amparados por el derecho laboral, y en el caso de Colombia, por
el Coédigo Sustantivo del Trabajo. En Colombia, la Ley 50/90, que flexibiliza
el sistema de contratacion y que permite por tanto la aceptacion de los con-
tratos temporales y parciales, ha sido un referente en lo relacionado con la
flexibilizacion de la relacion de trabajo.

[...] un contratista de uno o dos cursos es contratista de uno a dos cursos aqui
y alld, en esa brincadera de ocupaciones resulta muy dificil hacer investiga-
cion, concentrarse en un proyecto. Yo creo que hay modalidades, yo en estos
momentos sigo siendo contratista, pero de tiempo completo y es otra cosa, otro
universo. Seguramente los profesores nombrados ganan mds de lo que yo gano,
pero desde el punto de vista de las posibilidades de desarrollar un proyecto
personal, yo no encuentro mayor diferencia. Si vos estds tiempo completo en
la universidad eso te implica una permanencia, unos compromisos y eso te
genera un sentido de identidad mds fuerte con la universidad. Mi decision de
pedir la comisién no remunerada, de apartarme del magisterio, tiene que ver
con eso; yo habia estado buscando la posibilidad de tener un mayor nivel de
estabilidad, asi no me nombren, y ahora me lo ofrecen y no tengo ningiin pro-
blema, muy seguramente terminaré renunciando a la institucion educativa.
(Orlando, 42 anos, licenciado en historia).

Otro de los aspectos por analizar en este nuevo momento del capitalismo
es, en palabras de Zizek (2012) “[...] lo que Marx llamé el ‘intelecto gene-
ral’, refiriéndose al conocimiento colectivo en todas sus formas, desde la
ciencia hasta el know how practico”. Este autor esloveno muestra como los
grandes emporios, en este caso, el de los programas de computador, como
Microsoft, se aduefan de gran parte del intelecto general de la humanidad y
de las ganancias que de ahi se generen. Advierte cdmo Marx no dimensioné
la importancia social del conocimiento y sefiala cémo, hoy en dia, la riqueza
derivada de este intelecto por via de la explotacion del trabajo requerido en
la produccién, aumenta desproporcionadamente. En palabras del autor,

El resultado no es, tal como parecia haber esperado Marx, la auto-disolucion
del capitalismo, sino la transformacién gradual del beneficio generado por
la explotacién del trabajo en renta apropiada a través de la privatizacion del
conocimiento. El desenlace de esta dindmica en términos del trabajo es el
aumento del desempleo y el paso de la antigua burguesia a una nueva cla-
se de “gerencia asalariada” En este nuevo tipo ideal de capitalismo, la vieja
burguesia, tornada no-funcional, adquiere una nueva funcién como gerencia
asalariada: los miembros de la nueva burguesia ganan sueldos, e incluso si
son duefos de parte de la compafiia, ganan acciones como parte de su remu-
neracion (“bonos” por su “éxito”). (Zizek, 2012)
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LA CIUDAD POR PROYECTOS:
UNA RED DE “GRANDES”, CON COSTOS ENORMES

De otra parte, Boltanski y Chiapello (2002) afirman que la ciudad por
proyectos es el nuevo aparato que esta formandose en la sociedad en el que
aparecen la red y el proyecto como elementos caracteristicos. Actualmente,
la vida social es una vida en red, que se compone de una multiplicacién de
conexiones temporales, reactivables, con grupos diversos, realizadas even-
tualmente a distancias sociales, profesionales, geograficas y culturales muy
elevadas. El proyecto es la ocasion para la conexion, reuniendo temporal-
mente a personas muy dispares durante un periodo relativamente corto de
tiempo, pero que permite forjar vinculos que aunque permanezcan desacti-
vados temporalmente, estardn siempre disponibles. Segtin Boltanski y Chia-
pello (2002), para permanecer en la red los sujetos deben inspirar confianza
y confiar, saber comunicar, escuchar y adaptarse a los demas y a las situa-
ciones, ademas de tener la capacidad de comprometerse y separarse cuando
se requiere.

Siguiendo a Boltanski y Chiapello (2002), en esta nueva ciudad existe un
principio de equivalencia que ordena las cosas y las personas enunciando
un juicio en lo que a su calidad de “grandes” o “pequefios” se refiere. El
“grande” es la persona que se adapta, es maleable y versatil, caracteristicas
que lo hacen empleable, es decir, capaz de insertarse en un proyecto. Es
activo y auténomo, tiene iniciativa, intuicién y curiosidad, sabe escuchar
y comunicarse, tiene seguridad y control de si mismo, es amistoso y esta
siempre disponible, del mismo humor. Es capaz de detectar las conexiones
y de ubicarse en ellas, forjando vinculos tan duraderos como sea necesario,
es quien sabe comprometerse y hacer que se comprometan los demds, no
es un jefe jerarquico, sino un manager. Es un enlace que redistribuye la in-
formacion entre los miembros del equipo y que conecta zonas de saberes
expertos muy diferentes, extiende la red, supera la distancia temporal, espa-
cial, institucional o social.

Mientras que el “pequenio” no es insertable en un proyecto, no es apto
para el compromiso, no sabe comunicar, porque se encuentra encerrado en
si mismo, tiene ideas atrasadas, es autoritario e intolerante, y lo caracterizan
la rigidez, el apego y la necesidad de seguridad.

Parece que en el “grande” no puede existir lugar para la tristeza, la an-
gustia, la rabia que también hacen parte del ser humano; y el apego y la se-
guridad, inherentes a la constitucién del sujeto como tal, son considerados
como negativos.
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EL SUJETO DEL TERCER ESPIRITU DEL CAPITALISMO:
LA VERSATILIDAD, EL ACOPLAMIENTO Y LA AUTOGESTION
A LA ORDEN DEL DfA

El capitalismo, como cualquier orden social existente, necesita ser legi-
timado y es lo que se ha llamado como su espiritu, el que se encarga de esta
labor. Siguiendo a Martin-Bar6 (1998), cabe mencionar que la ideologia,
que legitimaria el modo de produccidn capitalista, tiene su correlato en una
estructura individual y subjetiva.

De acuerdo con Martin-Baré (1998), la ideologia constituye un sistema
de valores en el que y a través del que, los hombres de una sociedad concre-
ta viven sus relaciones con el mundo, en esta medida organiza la vida y la
adaptacion de los sujetos que forman parte del sistema social, dota de sen-
tido y unidad a las diversas acciones del sujeto. El espiritu del capitalismo,
la ideologia que legitima el modo de producciéon®, constituye un aspecto
fundamental dentro de la estructura social, ya que, como lo sefiala Martin-
Bard (1998), a través de sus transformaciones y regulaciones contribuye a
que el sistema perviva.

La ideologia apunta a la transformacién de todo lo novedoso en cate-
gorias propias y obliga a los sujetos a acomodarse a la realidad externa ya
transformada valorativamente en sus propios intereses. Igualmente, la ideo-
logia tiende a cerrarse en si misma y a perpetuarse, a penetrar cada vez mas
en la intimidad de los grupos y de los sujetos, llegando hasta a determinar
sus valores, ideas, necesidades, formas de ser, sentir y actuar. Como lo sefia-
la Marcuse (como se cité en Martin-Bar6, 1998), la ideologia consigue que
el sujeto internalice como propias lo que no son sino las necesidades ideo-
légicas del sistema social, el sistema ha cerrado el universo de posibilidades,
garantizando con ello su supervivencia. Y es en la familia y la escuela, las
instituciones socializadoras fundamentales, en las que se plasma esta ideo-
logia y las cuales se encargan de transmitir y asentar los valores. De ahi que
se pueda plantear una relacion entre la ideologia que legitima el capitalismo
y un sujeto con determinadas habilidades personales coherentes con las 16-
gicas del capitalismo.

Surge entonces la pregunta evidente: ;qué clase de sujeto forja el nuevo
espiritu del capitalismo? o, en otras palabras, ;qué se le exige a este? Los
cambios ocurridos en Colombia después de 1990, en cuanto a modelo de
Estado, modelo econémico y flexibilizacién de tiempo, lugar y relaciéon de
trabajo, tienen inspiracion en el mencionado tercer espiritu del capitalis-

20 Ideologia en su version legitimadora. Ver Ricoeur, 1994.
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mo. Las formas de organizacion colectiva que desde entonces se derivan,
parecen estar dejando en el sujeto una gran parte de la “responsabilidad”
de su insercién y mantenimiento en el mundo laboral; Castel (2004) diria
que implican “una fuerte responsabilizacion de los sujetos”. El sujeto debe
afrontar con sus propios recursos la flexibilidad del tiempo y del mercado,
debe afrontar por su cuenta las contingencias de su recorrido laboral, hacer
elecciones y emprender a tiempo los cambios necesarios; los sujetos deben
afrontar las situaciones, asumir el cambio y hacerse cargo de si mismos.

En el grupo de profesionales que se insertan en el mercado laboral des-
pués de 1990 empieza a notarse como el mundo laboral comienza a exigirles
a los sujetos determinadas habilidades para el ingreso a la red, para afrontar
la vida como independiente, permanecer en el mercado laboral, afrontar la
flexibilidad del mercado y cumplir con las funciones laborales.

En esta época no solo se ingresa a un lugar de trabajo definido como pue-
de ser una institucidn, una empresa, sino que se ingresa a lo que Boltanski
y Chiapello (2002) denominan una red, donde existen determinadas opor-
tunidades laborales y pueden observarse ciertas estrategias personales tanto
para entrar como para permanecer en la red, tal como se puede apreciar en
el siguiente relato:

[...] la vida como independiente es muy dura, porque no es fdcil que vos con-
sigds contratos, hay que meterse en un mundo, en un circulo y en unas dind-
micas ;y de qué depende que logrés meterte en ese mundo? de que seds bueno,
tengds habilidades y capacidad de negociacion, habilidades de negociador, para
hablar, entrar, presentarte, estar en el lugar indicado, con las personas indica-
das... Toca aprender, esto es tan sofisticado; en una reunion uno tiene que saber
cudndo calla, cudndo habla y yo esas mierdas no las sabia y las aprendi cuando
me sacaron del gobierno. (Me costo! aprender donde habla, dénde calla, como
le habla, cémo le hablo a este pa’ que le llegue el dato a este, como se hace el
glievon, como frentea, como va y putea cuando hay que putiar, como negociar,
como se come un sapo, como se traga un sapo, de qué tamario se lo traga... Yo
he tenido la posibilidad de poder tejer o hacer parte de un tejido en el cual yo he
ido de menos a mds aprovechando vinculos, amigos, recomendaciones, eventos,
audacia, calidad y poco a poco eso se ha ido tejiendo como parte de una estra-
tegia deliberada, esto no es aleatorio, por penetrar en una sociedad en la que
es mejor estar en los circulos de las decisiones y del poder que estar por fuera.
(César, 40 afos, arquitecto)

Asi mismo, se ponen en marcha estrategias personales para permanecer
en el mercado laboral flexible como estar en dos sectores, como por ejemplo
el sector educacion y el mundo de la vida politica; mantener dos posiciones
ocupacionales, empleado e independiente, y ahorrar.
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En una entrevista que Bilbao y Hax (2012) le hacen a Sennett, este na-
rra como, debido a las economias modernas, sus estudiantes egresados del
London School of Economics and Political Sciences, en busqueda de traba-
jo deben someterse a tres tipos de salidas drasticas: la emigracion a paises
sudasiaticos o del oriente medio en el que sus competencias en inglés son
valoradas; una vida laboral temporal diurna para sobrevivir y otra noctur-
na en la que intentan realizar sus verdaderos intereses; y la creacion de sus
propias empresas, aunque en si ellas no prometan gran valor econémico. “Si
fracasan, ;qué mas da? Es mejor hacer eso que nada”.

Los siguientes relatos ilustran, en la voz de los profesionales, algunas de
las estrategias que estos ponen en marcha, en Colombia, para enfrentarse a
un mercado laboral flexible:

Desde que empecé a trabajar siempre he tenido la actitud de ahorro, porque
yo sé que hay épocas en que se dan las cosas y tiene uno sus ingresos, como
hay épocas en que pueden faltar. (Cristina, 40 afios, administradora de em-
presas)

Estoy esperando mis vacaciones para ver si me voy o me quedo, no soy feliz,
porque la plata... listo, es como muy incémodo que no paguen, pero con la em-
presa tengo la oportunidad de hacer trabajos extras. Por ejemplo, hoy estamos
a primero de marzo, no me han pagado enero, pero yo ya tengo febrero pago,
esa incertidumbre que cada vez va a ser peor, no es chévere, no estoy contento.
(Esteban, 35 afios, publicista)

[...] la siguiente fase, si no es que esta continiia teniendo un cargo publico
dentro del siguiente gobierno, es consolidar una transformacion que ya he em-
pezado a dar, lo que he podido ganar estando en este periodo bueno de 6 arios,
lo estoy dirigiendo a unas inversiones para meterme en el tema de la gestion
empresarial. (César, 40 afos, arquitecto)

Otro de los elementos que empieza a aparecer en las historias laborales
de los profesionales que conforman este grupo es el hecho de que el mun-
do laboral en el que estan inmersos parece exigir trabajadores polivalentes,
como se puede apreciar en el siguiente relato:

Tii solita eras todo, la compaiiia, la comercial, la recepcionista, la todera, so-
lamente era yo como representante, ya no captaba sino que hacia créditos de
diferentes tipos de leasing, inmobiliarios, de vehiculo, bank leasing, 5 o 6 pro-
ductos, tenia que hacer de todo, desde conseguir los clientes, hasta los papeles, el
andlisis, la cita. (Cristina, 40 aios, administradora de empresas)
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Es asi como, para insertarse en el mercado laboral o en los proyectos y
mantenerse en ellos, al parecer, los sujetos deben hacer uso de una serie de
recursos que podrian constituir tan solo una cara del ser humano: el en-
tusiasmo, la autonomia, la adaptabilidad, la flexibilidad y la polivalencia®,
y otros como la seguridad y la estabilidad** deberian desaparecer. Se debe
mostrar entonces solo una parte de lo que es el ser humano, la otra, debe
desaparecer u ocultarse, sin importar el costo emocional que ello reporte.
Podria sugerirse que el sujeto que parece forjar el nuevo espiritu del capita-
lismo es un sujeto escindido en el que solo puede haber lugar para algunas
caracteristicas de lo humano, aquellas que convienen al sistema.

;Qué pasa entonces con quienes no cuentan con los recursos para in-
sertarse en los proyectos?, ;qué pasa con los “pequefios”? Siguen formando
parte de las estadisticas de desempleo de nuestra sociedad y lo mas preocu-
pante es que, de acuerdo con esta nueva ideologia, es “responsabilidad” del
sujeto todo aquello que ocurra con su vida laboral, tanto sus éxitos como sus
fracasos. Se podria encontrar aqui un reduccionismo de la realidad social a
aspectos, exclusivamente, psicoldgicos e individuales, en la medida en que
la explicacion de lo que ocurre en la vida laboral dependeria exclusivamente
de quienes trabajan y de sus habilidades personales, desconociendo la inci-
dencia y la compleja relaciéon entre elementos personales, sociales, econd-
micos y culturales.

UNA EMOCIONALIDAD PUESTA AL LIMITE

Si bien el trabajo flexible puede significar, para algunos, mayores posibi-
lidades de éxito en cuanto a las metas materiales sonadas y a las conquistas
intelectuales anheladas, reportando comodidad, reconocimiento y poder,
también ha entrafado exigencias insostenibles, contraproducentes a las
condiciones personales de los trabajadores e ineficaces en la edificacion de
sujetos sanos y felices.

Contrario a lo que se asume en la actual logica laboral: que el trabajador
posee condiciones propias para ser también flexible y seguir cualquier ritmo
de demanda de productividad, la maleabilidad humana, en ese sentido, no
puede darse por sentada.

Son muchas y variadas las evidencias de la fragilidad de los sujetos
frente a las exigencias habituales del presente capitalismo. Las frecuentes
enfermedades generales idiopaticas, asociadas a condiciones de estrés la-

21 Caracteristicas del “grande”, en términos de Boltanski y Chiapello (2002).
22 Caracteristicas del “pequefio’, en términos de Boltanski y Chiapello (2002).
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boral, con sus respectivas incapacidades médicas, muestran cuerpos traba-
jadores que se fragilizan. La amplia paleta de consultas por trastornos del
estado de animo, de ansiedad, de somatizacion, del suefio y de la conducta
alimentaria, cuyo factor desencadenante se coliga a la situacion laboral
de los pacientes, también evidencian sujetos cuya adaptacion a las nuevas
condiciones laborales les factura altos costos de salud fisica y mental. Al
respecto Sennet (2006) plantea: “Es totalmente natural que la flexibilidad
cree ansiedad: la gente no sabe qué le reportaran los riesgos asumidos ni
qué caminos seguir”.

[...] al afio siguiente me pusieron a duplicar el presupuesto, algo en lo que yo
nunca estuve de acuerdo, porque seguia siendo yo sola para todo el trabajo
que seguia. En un afio fueron 5.000 y al afio siguiente fueron 10.000. En ese
ario los esfuerzos fueron grandes y mds al finalizar el afio, yo llevaba ya dos
periodos sin vacaciones, ahi fue donde me dio el infarto, que fue catalogado
como enfermedad laboral. (Cristina, 40 afos, administradora de empresas)

[...] la empresa tomd la decision, después de que terminé mi terapia, de que
como no habiamos cumplido el presupuesto y logicamente pues no, yo creci
lo que crecio el sector del leasing en Colombia, yo creci el 25%, yo hice 5.000
millones en un afio y al afio siguiente hice 6.500, creci el 25%, que en ese sector
es muy bueno, pero no creci el presupuesto que ellos decian que era 10.000. Esa
fue la excusa perfecta para decir que no cumpli el presupuesto, entonces se va,
la excusa por encima puede que sea sin justa razén y por no cumplimiento,
pero muy adentro era por el incidente. (Cristina, 40 afios, administradora de
empresas)

Los conflictos laborales derivados de relaciones tensas, altamente com-
petitivas, efimeras o apaticas entre comparieros de trabajo o entre jefes y
subalternos, se han naturalizado a un punto en el que se hace lejano el con-
cebir relaciones de cooperacion reciproca y de auténtico interés por el otro.
““Nada a largo plazo’ es el principio que corroe la confianza, la lealtad y el
compromiso mutuos. [...] Estos vinculos sociales tardan en desarrollarse, y
lentamente echan raices en las grietas de las instituciones” (Sennett, 2006,
p- 7). Sin embargo, en ocasiones, relaciones solidarias que emergen ante el
infortunio, en estos escenarios de vinculos inciertos, constituyen oportuni-
dades para la configuracién de sujetos éticos.

Se dio algo similar en Medellin con mi compariera, porque en ese diciembre
ella tuvo un sincope, es que la carga de estrés que manejamos... pero gracias a
Dios a ella no le dio un infarto. Como a ella le dio en diciembre, a mi me habia
dado en septiembre, entonces dijeron: No. Aqui se nos va, la carga de estrés que
tienen y eso; no cumplieron el presupuesto. Y nos sacaron a las dos y como ella
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se solidarizé mucho conmigo cuando a mi me dio el infarto, fue la manera de
ellos echarnos. (Cristina, 40 anos, administradora de empresas)

Los problemas familiares y de pareja como consecuencia de la gran can-
tidad de tiempo empleado para cumplir con los estandares de productivi-
dad de los proyectos a cargo, o del estrés que ello genera, o de los cambios de
ciudad, o del miedo al desempleo, dejan en segundo plano la vida familiar y
conyugal, amenazando desestructurar en los sujetos aquello que les es mas
esencial: los vinculos con sus seres queridos.

[...] no fue facil, muy duro, alejarme de mi esposo, de mi familia, de todo lo que
tengo acd; acd tengo todo, mi familia, la casa, mi esposo, los amigos... Irte a un
sitio donde no tienes nada, a nadie, no te conoce nadie, es impresionante, es
duro el cambio. (Ximena, 30 afios, ingeniera industrial)

También se aprecian en el discurso de los profesionales que hacen parte
de la investigacion alusiones a la distancia que existe entre el vinculo laboral
con el trabajo y el vinculo emocional con el mismo, producto de la pesada
carga laboral o del tipo de contratos a término fijo. El relato ilustra cémo
el vinculo emocional que se establece con la institucién donde se trabaja es
diferente al vinculo laboral con la misma; mientras el primero puede perdu-
rar, el segundo no:

[...] hasta ahi fue mi vinculo con la Universidad del Valle; esta universidad no
me quiere, yo me voy, yo me abro, en la otra me llamaron y en la otra me meti
al mundo de la politica... y que no me quieran, me voy y soy alguien desde
afuera, la universidad a un lado, yo la quiero mucho, la adoro, pero no. (César,
40 anos, arquitecto)

En este contexto en el que se le exige al sujeto mostrar una sola cara de lo
humano —aquella del autodominio—, las afecciones a la salud fisica y men-
tal, las relaciones solidarias entre compaieros, los vinculos afectivos con la
familia, pareja y amigos, y la lealtad con las instituciones de trabajo, eviden-
cian una cara contraria, aquella de un sujeto vulnerable y con gran necesi-
dad de practicas laborales asentadas, desde las que pueda sofiar, planear y
realizar no solo los proyectos de trabajo sino, ante todo, sus aspiraciones de
vida afectiva y social.

La psicologia y el psicoanilisis han demostrado con seriedad cémo el
sujeto se constituye en relacion con el Otro®. El sujeto entabla relaciones
que ademas de ser funcionales y estructurales son relaciones emocionales

23 El Otro, dentro de la tradicion psicoanalitica lacaniana, hace referencia a la cultura.
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que permean todas las esferas de la vida, entre ellas el trabajo. El vinculo
emocional que los sujetos establecen con el trabajo o el lugar de trabajo
como objeto, constituye un nivel de referencia social que puede perdurar
asi el vinculo laboral finalice, lo que en algunos casos puede traer consigo
tensiones y emociones de rabia, miedo o tristeza, en general, un malestar.

En este sentido, puede sostenerse como las actuales relaciones de trabajo
en el marco del capitalismo flexible son formas de actualizarse el malestar
que la cultura, inevitablemente, genera al hombre. Aquellos que viven el
peso del sistema de flexibilizacion del trabajo con su permanente amenaza
de desempleo pueden argumentar, con solvencia, los motivos de su infeli-
cidad que, a miradas desprevenidas, negligentes o acusatorias puede resul-
tarles una infelicidad injustificada. Sin embargo, es en esas apreciaciones
solventes del sujeto sufriente en las que se revela la auténtica subjetividad, la
cual puede ser reveladora no solo para comprender las actuales problema-
ticas, sino para vislumbrar salidas mas propias a las condiciones subjetivas
de los trabajadores.

Parece indudable, pues, que no nos sentimos muy comodos en nuestra actual
cultura, pero resulta muy dificil juzgar si —y en qué medida— los hombres
de antafio eran mas felices, asi como la parte que en ellos tenian sus condi-
ciones culturales. Siempre tendremos a apreciar objetivamente la miseria, es
decir, a situarnos en aquellas condiciones con nuestras propias pretensiones y
sensibilidades, para examinar luego los motivos de felicidad o de sufrimiento
que hallariamos en ellas. Esta manera de apreciacion aparentemente objetiva
porque abstrae de las variaciones a las que estd sometida la sensibilidad sub-
jetiva, es, naturalmente, la mds subjetiva que puede darse, pues en lugar de
cualquiera de las desconocidas disposiciones psiquicas ajenas coloca la nues-
tra. Pero la felicidad es algo profundamente subjetivo. Pese a todo el horror
que puedan causarnos determinadas situaciones, [...] nos es, sin embargo,
imposible colocarnos en el estado de animo de esos seres, intuir los matices
del estupor inicial, el paulatino embotamiento, el abandono de toda expecta-
tiva, las formas groseras o finas de narcotizacion de la sensibilidad frente a los
estimulos placenteros o desagradables. (Freud, 1929, pp. 23, 24)

PROTECCIONES DE PROXIMIDAD: ANTE UN ESTADO INEFICIENTE,
REDES AFECTIVAS SOLVENTES

Siguiendo a Castel (2004), los modelos de Estado pueden traer consigo
cierto tipo de protecciones; es asi como el Estado de derecho debe garanti-
zar a sus ciudadanos una serie de protecciones civiles que avalan las liberta-
des fundamentales y la seguridad de los bienes y de las personas, y el Estado
social debe garantizar una serie de protecciones sociales que cubren contra
los principales riesgos que pueden llevar a la degradacion de la situacién de
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los sujetos como la enfermedad, el accidente, el desempleo o la vejez empo-
brecida, dado que las contingencias de la vida pueden culminar, en tltima
instancia, en la decadencia social.

Podria decirse que el modelo de Estado existente en Colombia antes de
1990 concedia, a través de las politicas laborales, fuertes protecciones al tra-
bajo, de tal manera que se podia asociar protecciones y derechos a la con-
dicion del propio trabajador. En las relaciones de trabajo mediadas por un
contrato laboral el trabajo deja de ser una relacion puramente mercantil en
la que el trabajador estd en una enorme desventaja de poder en relacién con
quienes detentan los medios de produccion y se convierte en el empleo, es
decir, un Estado dotado de un estatuto que incluye las garantias brindadas
por el derecho laboral, expuestas en el Céddigo Sustantivo del Trabajo, de lo
cual se deriva la existencia de protecciones sociales que cubren al trabajador
contra toda una serie de riesgos sociales.

La Constitucion de 1991 consagra a Colombia como un Estado Social
de Derecho, que en términos tedricos deberia garantizar a sus ciudadanos
tanto protecciones civiles como protecciones sociales; no obstante, después
de 1990 se funda un nuevo modelo econémico y se llevan a cabo reformas
laborales que flexibilizan el sistema de contratacion, reformas en cuanto a la
seguridad social y reformas pensionales que van en contravia de los ideales
del Estado social y de los derechos sociales y econdémicos que de este se de-
rivan y que se encuentran consagrados constitucionalmente.

A partir de los cambios derivados de las reformas implementadas por el
gobierno durante los primeros afios de la década de los noventa, en especial
la reforma laboral, si bien es cierto que para algunos fragmentos de la pobla-
cién contindan existiendo relaciones de trabajo mediadas por un contrato
laboral y en esta medida amparadas por el derecho laboral, en términos le-
gales, se favorece la existencia de otras relaciones de trabajo sustentadas por
contratos civiles, temporales y parciales en las que se pierden las proteccio-
nes concedidas por el derecho laboral.

El contexto anterior a 1990 favorece la existencia de relaciones de trabajo
formalizadas por el contrato laboral que a su vez facilitan la construccién
de trayectorias laborales lineales, donde existen nulos o escasos periodos
de desempleo. Al ser el contexto posterior a 1990 un contexto en el que
se flexibiliza el mercado laboral, pueden presentarse mayores periodos de
desempleo en la trayectoria laboral de los sujetos, periodos de desempleo
que se afrontan de manera diferente si se cuenta con un contrato laboral o
con un contrato civil o se trabaja como independiente.

El tiempo de desempleo para este grupo de profesionales oscila entre el
mes y los once meses. El desempleo constituye un riesgo social que se afron-
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ta de manera diferente, de acuerdo con la relaciéon de trabajo que se tenga.
Los sujetos ponen en marcha una serie de estrategias para afrontar los fu-
turos momentos de desempleo, como por ejemplo ahorrar, comprar pro-
piedades para rentar o trabajar desde otra posicion ocupacional, estrategias
que dependen de los sujetos. De igual manera, ponen en marcha estrategias
cuando estan desempleados como hacer uso de los ahorros, disminuir gas-
tos personales y familiares, realizar avances de la tarjeta de crédito o hacer
uso del dinero producto de la renta. Se puede notar de nuevo una “fuerte
responsabilizacion de los sujetos” (Castel, 2004) en la construccion de sus
trayectorias laborales.

[...] estaba viviendo de la joyeria y se puso malo el negocio, entonces pensé en
emplearme como docente de sistemas, pero comencé a ver que en el tiempo
habia mas desventaja en ser profesor de sistemas que de matemdtica, entonces
después que terminé un contrato con un colegio busqué trabajo en el drea de
matemdticas. Uno estd sujeto a la capacidad del colegio, si es un colegio bue-
no, la parte de los sistemas la tienen bien implementada, pero si es un colegio
malito, la tienen deficiente. Yo veia que eso en el tiempo no iba a ser bueno,
entonces me dediqué a la matematica. (Gilberto, 40 afos, licenciado en ma-
tematicas).

Como plan tengo tener algo mds de patrimonio, tener otra casa o un taxi, por-
que es que en la educacion a nosotros todo el tiempo nos mueven el piso, enton-
ces todo el tiempo hace que nosotros pensemos mds en un plan B, que en echar
pa’ delante. (Gilberto, 40 aios, licenciado en matematicas).

También, trabajar desde otra posicién ocupacional, como por ejemplo
un publicista que a lo largo de su trayectoria laboral siempre ha realizado
trabajos como independiente para sus propios clientes.

Yo creo que lo mdximo que he durado desempleado han sido como cuatro
meses. Las veces que estoy desempleado, siempre tengo trabajos alternos, en
la misma publicidad; yo hago trabajos para un cliente, que son mis clientes;
aparte, siempre tengo alguna u otra cosa que hacer, entonces de ahi me pasé
a otra empresa, pasé la hoja de vida y me fui. (Esteban, 35 afios, publicista)

De igual manera, en los momentos de desempleo aparecen protecciones
de proximidad como la colaboracién de los amigos, la pareja o la familia. En
todo caso, pareciera que el sujeto requiere regresar a aquello que anterior-
mente le dio seguridad. Esta es una de las cosas que la gente hace cuando
tiene una situacion estatica. Se imagina que tiene que volver a lo que conoce,
algo en lo cual pueda confiar. Pero el capitalismo no es un proceso lineal, es
ciclico.
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[...] 2002, 2003 fueron afios muy tenaces, yo volvi a la casa de La Unidn, yo no
tenia condiciones para vivir por fuera, no tenia trabajo, volvi a la casa mater-
na, mi papd estaba muy enfermo y yo me quedé a su cuidado y yo tengo que
decirlo asi: mi papd y yo viviamos de la pensién de mi papd. Yo recuerdo que
en el afio 2002, 2003 en algunos momentos cuando le iba a hacer visita a Sofia
(su novia), ella me daba para el bus. (César, 40 afos, arquitecto)

Los momentos de desempleo son vividos como crisis laborales, en las
que también se viven crisis personales y emocionales, como lo ilustra el si-
guiente relato:

[...] ya habia pasado mi fase oscura de crisis emocional del 97, en la cual ter-
miné con mi novia de Esparia, terminé con la novia de aqui, por la muerte de
mi mamad, en el 98 pierdo el trabajo, ese fue el afio de la oscuridad en la vida
laboral y profesional y personal de César. Superé todo ese 98, pero fue el ario
mds terrible, yo me la pasaba mal para conseguir el arriendo, pero yo seguia
viviendo, yo no sé como, yo no te podria explicar cémo vivia en el segundo
semestre del 98, tendria algiin ahorro, habia un esquema de solidaridad entre
todos los amigos que no me dejaban morir. (César, 40 aios, arquitecto)

Debido a la relacion de trabajo de los profesionales, solo en uno de los
casos se pertenece a un sindicato y en otro de los casos se pertenecié a una
asociacion de profesionales. La pertenencia a estas organizaciones se valora
como positiva, tal como lo ilustra el siguiente relato:

[las empresas] a veces violan cosas y el sindicato es el iinico que nos hace valer
algo mediante una pelea juridica que uno por su propia cuenta no puede dar.
(Gilberto, 40 afos, licenciado en matematicas)

Cuando se tiene una relacion de trabajo mediada por un contrato laboral
el sujeto hace parte de colectivos construidos por reglamentaciones, que ge-
neralmente tienen un estatuto juridico como los sindicatos o las regulacio-
nes colectivas del derecho laboral, de tal manera que es la instancia del co-
lectivo la que puede dar seguridad al sujeto. O sea que si se cae en situacion
de desempleo después de haber trabajado bajo un contrato laboral se cuenta
con algunas protecciones sociales que son ttiles para afrontar los momen-
tos de desempleo como el dinero producto de las salidas concertadas, o las
indemnizaciones, cuando ha habido un despido sin justa causa.

La adquisicion de las protecciones sociales se ha hecho esencialmente a
partir de la inscripcion de los sujetos en colectivos protectores y uno de ellos
es el sindicato. La pertenencia a este se deriva no solo del contrato que se
tenga, sino de las politicas de la empresa y del nivel jerarquico al que se per-
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tenece. Los sindicatos, especialmente los del sector publico, se consideran
una garantia para lograr el cumplimiento de los derechos. De igual manera,
las asociaciones también pueden facilitar el cumplimiento de derechos, se
recordara que la Constitucion de 1991, en su articulo 38, consagra el dere-
cho ala libre asociacién.

Cuando no se ha tenido una relacion de trabajo mediada por un con-
trato laboral, el sujeto no hace parte de dichos colectivos y en esta medida
no cuenta con protecciones sociales que salvaguarden el desempleo. El su-
jeto esta protegido entonces en funcién de la participacion directa en las
comunidades naturales, en situaciones de riesgo social aparecen entonces
protecciones de proximidad, como la colaboracién de la familia, la pareja
o los amigos. En este caso, es la pertenencia a redes naturales la que puede
dar seguridad al sujeto. Estas redes naturales juegan entonces un papel de
soporte y apoyo en los momentos de desempleo que constituyen crisis no
solo laborales, sino personales y emocionales en las que salen a relucir emo-
ciones de angustia y miedo, preocupaciones, dudas e incertidumbre.

Es asi como, siguiendo las ideas de Castel (2004) bajo el modelo de Es-
tado de derecho, en sus inicios, podria decirse que existia un clivaje entre
propietarios/no propietarios, los primeros gozaban de ciertas protecciones
contra los riesgos sociales, protecciones derivadas de la propiedad que te-
nian. Este clivaje intent6 ser solucionado al otorgarle fuertes protecciones
al trabajo.

A partir de 1990 cambia en Colombia el modelo de Estado y producto de
las reformas laborales llevadas a cabo en los primeros afos de la década de
los noventa se flexibilizan las relaciones de trabajo y disminuyen las protec-
ciones concedidas al trabajo. Cambia el modelo de Estado, el modelo econé-
mico y las formas de mediacion de la relacion de trabajo se flexibilizan, pero
los riesgos sociales contintan existiendo y las necesidades de seguridad y de
proteccion, que son inherentes a la constitucion del sujeto, también.

El sujeto necesita sentirse protegido frente a los riesgos sociales y los va-
cios dejados, en este sentido, por el Estado en su cambio de modelo pasan
a ser llenados por los grupos primarios y por el propio sujeto. Por ejemplo,
en el marco del Estado social, este brinda una serie de condiciones y posi-
bilidades al sujeto para su inserciéon en el mercado laboral, mientras que
en el marco de este nuevo modelo de Estado es el sujeto quien ahora es
“responsable” de su insercion. Las nuevas reglas del mundo laboral exigen
al sujeto, para ser insertable en la red, ser “grande”, adaptable, flexible y
polivalente, no “pequefio”, rigido, con necesidades de apego, protecciéon y
seguridad. Se puede decir que se crea entonces un nuevo clivaje, no a par-
tir de la propiedad, sino a partir de ciertos elementos del sujeto, un clivaje
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“grande”/“pequefo”, puesto que al parecer quienes se encuentran mejor
equipados para afrontar las nuevas exigencias del mundo del trabajo son
los “grandes”; es decir, los entusiastas, adaptables, flexibles y polivalentes y
quienes se encuentran en desventaja son los “pequefios”, es decir quienes
son rigidos y tienen necesidades de apego, protecciéon y seguridad.

CONSIDERACIONES FINALES

La transformacion del capitalismo, junto con la ideologia que lo legiti-
ma, y la crisis del Estado en su funcién de Estado social y de las formas de
organizacidn colectiva, parece estar dejando en el sujeto gran parte de la
“responsabilidad” de su insercién y mantenimiento en el mundo laboral; el
sujeto debe afrontar con sus propios recursos la flexibilidad del tiempo y del
mercado, encarar por su cuenta las contingencias de su recorrido laboral,
hacer elecciones y emprender a tiempo los cambios necesarios; en suma,
debe hacerse cargo, en gran medida, de su ambito laboral que, otrora, de-
pendia mas del Estado y de las organizaciones empresariales.

La insercion en el mundo laboral exige un sujeto auténomo, adaptable,
flexible y polivalente en el que no puede haber lugar para emociones como
la tristeza, el miedo y la rabia ni para necesidades ligadas a la seguridad, el
apego, la certeza y la estabilidad. El sujeto que parece forjar el nuevo espiritu
del capitalismo es un sujeto escindido en el que solo puede haber lugar para
algunas caracteristicas de lo humano, mientras que otras deben desaparecer
o por lo menos no ser mostradas.

De igual manera, se crea una pesada carga emocional para quienes tra-
bajan que puede derivar en procesos de somatizacion que reflejan las emo-
ciones surgidas de experiencias laborales no gratas y el distanciamiento que
existe entre la duracién del vinculo emocional y el vinculo laboral en un
sistema de subempleo flexible y plural. Al parecer ese sujeto flexible es, en
gran parte, una “ilusién” de la actual ideologia del capitalismo sobre la que
se legitiman politicas y practicas laborales beneficiosas para entes hegemo-
nicos pero que, en ultimas, corren el riesgo de colapsar ante la saturacion
que un trabajador puede soportar.

Los cambios que trae el nuevo espiritu del capitalismo parecen consti-
tuirse en una forma de psicologizar una realidad social y de incidir para que
el Estado se desentienda de las funciones que tiene como protector de los
derechos de sus ciudadanos.

Finalmente, en este difuso escenario laboral se hace evidente la inminen-
cia de pensar, de manera critica, las concepciones de sujeto trabajador que
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subyacen a esta ideologia, de tal forma que se pueda contribuir, desde la
academia, a los debates en materia laboral.
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RESUMEN

El presente capitulo se basa en la disertaciéon de maestria sobre compe-
tencias identificadas por jovenes bachilleres que ingresan al mercado laboral
y las requeridas por empleadores; también se tienen en cuenta las practicas
discursivas de adolescentes que fueron atendidos por la autora en asistencia
y asesoria a la familia durante los afios 2011 al 2014.

Se articulan contextos educativos con el mercado laboral y se describen
los significados de empleo y trabajo. La investigacion se inscribe en la linea
“Aspectos psicosociales del trabajo como actividad econémico productiva”,
del Grupo de Investigacion en Psicologia Organizacional y del Trabajo de
la Universidad del Valle. Explora relaciones entre las competencias reque-
ridas por el mercado laboral, el Instituto Colombiano para el Fomento de
la Educacién Superior - ICFES (encargado de las pruebas de estado a nivel
nacional) y las competencias de jovenes que ingresan al mercado laboral. Se
caracterizaron las competencias y se exploraron los significados de empleo y
trabajo. Encontrandose importancia en el esfuerzo fisico, incremento de in-
gresos, favorecimiento de las redes sociales, la autonomia y los contextos fa-
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miliares y sociales. Los adolescentes consideraron mayor aporte a la familia
(57,65%) que al colegio (36,47%). Sin embargo, por ejemplo en lo trabajado
como psicoterapeuta, en su gran mayoria los bachilleres que conforman el
ciclo vital de 12 a 17 aflos no cuentan con un soporte familiar ni social que
fomente su bienestar, ya que son personas vulnerables que en su mayoria no
tienen sus derechos garantizados.

INTRODUCCION

El presente documento se basa en la disertacion para optar al titulo de
magister en Psicologia. Retoma aspectos de la tesis de investigacion “Com-
petencias identificadas por bachilleres que presentan las pruebas de estado
ICFES y las requeridas por empleadores”. De igual forma, se basa en la expe-
riencia de la autora en su desempefio como psicoterapeuta en una institu-
cién que trabaja en prevencion y proteccion integral de la primera infancia,
la adolescencia y las familias colombianas, desde el afto 2011 hasta el 2014,
siendo encargada del desarrollo y la proteccién integral a los menores de
edad y el bienestar de las familias.

El articulo se inscribe en el marco de la Psicologia Organizacional y del
Trabajo, dentro de la linea de investigacion “Aspectos psicosociales del tra-
bajo como actividad econémica productiva”, del Grupo de Investigacion en
Psicologia Organizacional y del Trabajo de la Universidad del Valle.

Teniendo como referente lo planteado por Renteria (2001) sobre el mo-
delo educativo tradicional y algunas modalidades de trabajo, el autor consi-
dera que el sistema de formacion desde la escuela primaria, hasta la educa-
cién especializada, mantiene el desarrollo de competencias en funcion del
modelo de empleo, prioritariamente, y no de otras modalidades de trabajo.
Por tanto, es de vital importancia una propuesta educativa que tenga en
cuenta las diversas modalidades para el ingreso al mercado laboral.

El propdsito fue caracterizar las competencias que identificaron los ba-
chilleres, con las evaluadas por el ICFES vy las requeridas por el mercado
laboral, encontrandose puntos en comun como las preferencias por las
habilidades sociales, el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales, la
capacidad de atencion al cliente, que implica tener una adecuada comuni-
cacion. Estas competencias debieron fortalecerse en la educacion basica y
media (Milos, 2003), facilitandole al joven su formacién para la vida social y
laboral. De esta manera la preparacion académica fortalece en los estudian-
tes el aspecto personal, social; es asi como se ve de manera inicial la articula-
cion entre lo educativo y laboral, y lo productivo (Ministerio de Educacién
Nacional - MEN, 2003a, p. 4). Convendria seguir integrando mas los pro-
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gramas curriculares al contexto laboral para que asi la educacién basica y
media se integren con el sector productivo y lleven al bachiller a cualificarlo
y a hacerlo competente y formarlo para el trabajo, para que se pueda adaptar
a las demandas sociales y a las nuevas modalidades de trabajo.

MARCO CONTEXTUAL

Contexto de la problematica

En Colombia se realizan aportes para la construccion de curriculos perti-
nentes que buscan la articulacion de la educaciéon con el mundo productivo;
se debe tener claro que la formacion de competencias laborales no tiene el
sentido de remplazar la preparacion académica sino fortalecer su pertinen-
cia para garantizar que los estudiantes se desempefien en los campos perso-
nal, social, cultural y productivo. En este sentido, la educacion debe asumir
la tarea de articularse con el mundo productivo para cumplir su papel en la
formacion de las competencias laborales en sus estudiantes (MEN, 2003a, p.
4). De esta manera se viene reflexionando sobre la importancia de la educa-
cién secundaria en la articulacién con el mundo productivo y la formacién
de competencias laborales generales en todos los estudiantes de educacion
basica y media. Este es uno de los objetivos de la politica de la articulacién
de la educacion con el mundo productivo, propuesta por el MEN (2003a).

Desde la perspectiva educativa, en la Declaracion Mundial sobre Educa-
cion para Todos en Tailandia, se plantea que el sistema de educacién y for-
macion suelen responder a los cambios que se registran en la demanda de
competencias en el lugar de trabajo, de esta manera el papel de la educacion
estaria dirigido a trabajar las competencias y planteamientos curriculares
(Unesco, 1990, como se citd en Bustamante, 2003, p. 160).

En cuanto a los planteamientos curriculares y retomando a Bustamante
(2003), en Colombia se evidencia la falta de explicitacion y debate sobre el
problema del curriculo, indiferencia ante la necesidad de actualizar per-
manentemente el conocimiento cientifico, la rigidez excesiva de los planes
de estudio y el curriculo. Debido a esto es necesario integrar las ideologias
a propuestas que generen conocimientos en los adolescentes y les permi-
tan adaptarse a las demandas sociales, fomentando propuestas educativas,
promoviendo la gestion del conocimiento y posibilitando asi la investiga-
cion.

Por otra parte, Bonilla (2006) expone que en Colombia se presenta ma-
yor calidad en los procesos de formacion educativa a partir de las nuevas
realidades y tendencias, desde una satisfaccion de las competencias basicas
generales, y una reforma del ICFES, haciendo que este juegue un papel mas
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activo en los procesos de evaluacion del bachillerato y el pregrado. Se espera
que las nuevas realidades conduzcan a que las personas adquieran compe-
tencias que impliquen saber hacer en un determinado contexto y puedan
incorporarse en el mercado laboral. De esta manera el individuo adquiere
poder y saber. Esta articulacion entre el poder y el saber nos remite a la pers-
pectiva de Foucault (1979) en la que se plantea que el sujeto aprende acerca
de la autoridad y la jerarquia por la construccién cotidiana de habitos y
costumbres. Tiene en cuenta la relacion saber-poder producida por una de-
terminada red de practicas y de instituciones coactivas, entre las que cuenta
la institucion educativa. Segin Foucault (1979), poder-saber es una relacion
de fuerzas que no debe ser interpretada como negativa ya que el poder no
se tiene, se ejerce e incide en la articulacidn de la vision social. Las ideas
de Foucault (1979), como criticas a las tendencias de la pedagogia clasica,
esencialmente jerarquizadora, proponen como tarea conseguir una socie-
dad mas igualitaria y que el profesor establezca una relacion de poder-con y
no de poder-sobre. Es decir, una igualdad de oportunidades en el proceso de
enseflanza-aprendizaje, exigiendo un mayor compromiso de los docentes
con la educacion en valores y que la escuela no sea un mero medio de trans-
mision de datos, sino que haga uso de su capacidad de inculcar verdades que
sirvan de instrumentos a los principios basicos de la convivencia igualitaria.

JUSTIFICACION

En el presente articulo se explora una problematica social que se relacio-
na con las realidades que enfrentan los bachilleres para acceder al mercado
laboral y la relacion con sus competencias educativas. Teniendo en cuenta la
psicologia organizacional, este estudio busca reflexionar sobre las circuns-
tancias sociales en el sector educativo y el productivo, explorando las com-
petencias para insertarse en el mundo laboral.

En la investigacion se evidencia relevancia e importancia social porque
se caracterizan e identifican las competencias requeridas por las empresas
y el mercado de trabajo y las competencias establecidas por el sistema de
educacion nacional. La articulacién entre la educacion y la formacion para
el trabajo hace que la preocupacion en formar por competencias no sea so-
lamente de la educacidn basica o de la educacién media secundaria, sino
también del sector productivo. Este es un eje fundamental porque identifica
una realidad de las personas que se ven obligadas a “presionar el mercado
de trabajo” al finalizar su bachillerato.

La educacién en el mundo se enfrenta a nuevos desafios en la forma-
cién de jovenes, requiriendo una formacién centrada en competencias que

246



ARTICULACION DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y EDUCATIVA EN CONTEXTOS LABORALES

propicien cambios sociales en los paradigmas educativos y del mercado de
trabajo (MEN, 2003a). Otra razén de importancia en la investigacion lle-
vada a cabo fue la exploraciéon de un conocimiento aplicable a la realidad
que posibilite articular y establecer la relacion entre educaciéon media se-
cundaria, competencias y empleo, contribuyendo con un valor tedrico a lo
educativo, lo psicoldgico, lo social y a lo cultural. Por tanto, se pretende que
esta investigacion sirva de base a posteriores procesos de investigacion, en
la comprension de la problematica presentada; asi como también en proce-
sos de intervencidn centrados en el contexto educativo de los programas de
ensefianza y los modos de aplicaciéon de los mismos, tendientes a adecuar la
experiencia educativa a las demandas del mundo organizacional y del mer-
cado laboral; generando preguntas para futuras investigaciones que cues-
tionen la influencia y formacién que tiene la educaciéon por competencias
empleada en Colombia.

Es necesario renovar tanto el enfoque como la practica de la formacion
laboral de los jovenes para responder a los retos emergentes. A nivel ted-
rico se espera que lo encontrado sirva para conocer la realidad en cuanto
las competencias y su relaciéon con el sector productivo, generando ideas y
estrategias de intervencion para futuros estudios.

Cascais (2003) plantea que diversos paises y organismos internacionales
introducen el concepto de competencia para la empleabilidad, para hacer
referencia al tipo de metas requeridas para la accion educativa y formativa.
En este orden de ideas se establece la articulacion entre educacion y trabajo
como situacion actual que requiere ser analizada con el proposito de generar
reflexiones sobre los retos y desafios que enfrentan los jovenes y la manera
de insertarse en el mercado laboral mediante el desarrollo de competencias.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las nuevas dinamicas del mercado laboral exigen nuevas competencias
por parte de los trabajadores, con lo cual en muchas ocasiones ser bachiller
no es sinénimo de garantia para ubicarse en un empleo. En la actualidad el
graduarse de secundaria podria ser una condicién minima en algun tipo de
trabajo. Renteria y Malvezzi (2008) plantean que en algunos paises se obser-
va un sistema educativo tradicional ligado a lo técnico, sin el fortalecimien-
to de la totalidad de las habilidades requeridas en un profesional. Por otra
parte, Brunner (2005) encontré que los jovenes que ingresan al mercado
laboral requieren potencializar efectivamente sus competencias. De ahi que
resulte importante detenerse en los cambios o adecuaciones necesarias para
la educacion media, destinados a garantizar que los bachilleres que estén in-
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teresados en vincularse en el mundo laboral, o se vean forzados a hacerlo al
encontrarse imposibilitados de continuar inmediatamente con estudios de
educacion superior una vez terminan la secundaria, cuenten con las com-
petencias requeridas. De la anterior reflexion surgio el problema de investi-
gacion: Identificacion de las competencias para acceder al mercado laboral,
las que evalua el sistema educativo institucional ICFES y las competencias
que los jovenes bachilleres identifican en ellos, y las que requiere el mercado
de trabajo?

MARCO CONCEPTUAL DE REFERENCIA

En primer lugar se presentan diferentes conceptos de competencias que
hacen alusién a desempefos en una tarea, al conjunto de rasgos y aptitudes
puestos en practica, que incluyen asumir roles en situaciones de trabajo y
poseer conocimientos y habilidades por parte del individuo al realizar una
labor determinada, teniendo presente que al hablar de competencia se hace
alusion a un fendmeno individual, social y cultural.

En segundo lugar se plantea que las competencias en la educaciéon colom-
biana debieron desarrollarse en la educacion basica y media, preparando a
los jovenes para la vida social y laboral; ademas se encontraron aspectos
comunes que hacen referencia al conjunto articulado de saberes, conoci-
mientos, capacidades y habilidades que le facilitan al bachiller enfrentar si-
tuaciones, responder en el mercado laboral y adaptarse al entorno social.

En tercer lugar se describe la vinculacion entre la educacion y el trabajo,
entendiendo la competencia como la capacidad de conseguir y desempenar-
se laboralmente, poder cambiar de empleo y encontrar un puesto de trabajo.

En cuarto lugar se aborda el trabajo desde una perspectiva psicosocial
y se identifican aspectos comunes como intercambio de bienes materiales
y servicios con retribuciones econdmicas, psicologicas y sociales; implica
sentirse util, estar ocupado y poseer conocimientos.

Competencias

El concepto competencia se deriva del verbo “competer”, que a partir del
siglo XV vino a significar “pertenecer a”, “incumbir”, dando lugar al sustan-
tivo “competencia” y al adjetivo “competente” para indicar “apto”, “adecua-
do”; de forma que competencia hace referencia a capacitacion. Las compe-
tencias se definen y evaluan comparando los desempefios en una tarea con
criterios para la realizacion de la misma (Levy-Leboyer, 1997).

Las competencias pueden ser definidas en una primera aproximacion
como “capacidades para realizar roles y situaciones de trabajo a los niveles
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requeridos en el empleo. Incluyen la anticipaciéon de problemas, la evalua-
cion de las consecuencias del trabajo y la facultad de participar activamente
en la mejora de la produccién” (Levy- Leboyer, 2001).

Para Celiberti y Martinez (1999) las competencias también pueden ser
definidas como “un conjunto articulado de saberes, actitudes y experiencias
que se adquieren durante todo el proceso de la vida personal y profesio-
nal del individuo y que tienen su expresion en una situacion concreta y
real de trabajo”. El concepto de competencia responde a la necesidad que
existe en el contexto organizacional de estar en capacidad de valorar tanto
los conocimientos apropiados (saber) que las personas poseen, asi como las
habilidades y destrezas (saber hacer) que caracterizan a esta misma persona
y ademas, poder apreciar la capacidad de usar sus conocimientos y destre-
zas para enfrentarse a situaciones, resolver problemas y desenvolverse en el
mundo. También el concepto de competencia comprende las condiciones
del individuo como las disposiciones con las que actua, teniendo un com-
ponente actitudinal y valorativo (saber ser) que incide sobre los resultados
de la accién. Las competencias se constituyen como un saber hacer frente
a una tarea y se manifiestan cuando el sujeto entra en contacto con la de-
manda requerida. Incluyen conocimientos, saberes y habilidades que son
puestos en juego por parte del individuo durante la realizacion de una labor,
son patrones de articulacion del conocimiento al servicio de la inteligencia
(Castro, 2004).

Las competencias se refieren a la capacidad de un individuo para desen-
volverse en diversos ambitos de la vida personal, intelectual, social, ciudada-
na y laboral: “vale la pena resaltar que al hablar de competencias se plantea
un fenémeno tanto individual como social y cultural, pues es la sociedad la
que da sentido y legitima cuales son las competencias esperadas y de mayor
reconocimiento” (Levy-Leboyer, 2001, p. 109).

Pueden ser clasificadas de acuerdo con diversos tipos: las relacionadas
con el saber, del tipo de los conocimientos técnicos y de gestion, asi como
existen otras relacionadas con el saber hacer, tales como las habilidades
innatas, producidas por la experiencia y el aprendizaje y, por ultimo, las
competencias relacionadas con el ser, que tienen que ver con las aptitudes
personales, los comportamientos, la personalidad y los valores.

En este orden de ideas se puede afirmar que las competencias se presen-
tan como un conjunto de conductas organizadas en el seno de una estruc-
tura mental relativamente estable; implican no solo un conocimiento abs-
tracto, sino también una experiencia y un dominio real de la tarea; ponen
en practica representaciones, entendidas estas como imagenes operativas
constituidas progresivamente por la experiencia que el empleado adquiere
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en el curso de su trabajo. De esta manera se encontraron aspectos similares
entre los significados de competencias, definiéndolas como un conjunto ar-
ticulado de aptitudes, atributos, habilidades, capacidades, roles sociales, sa-
beres y experiencias que facilitan el ingreso en la vida laboral, promoviendo
la competitividad.

Las competencias en la educacion colombiana
La Organizacion Internacional del Trabajo - OIT (2004a) sefala que:

[...] cada vez es mas claro que existen ciertas habilidades que facilitan la po-
sibilidad de obtener un empleo, conservarlo y adaptarse a las cambiantes
demandas del mercado de trabajo. Ello es particularmente mds dificil en las
condiciones de baja escolaridad. Por ello el concepto competencia estd arti-
culado a las competencias bésicas, usualmente derivadas de la educacion y
que ya en varios paises se consideran necesarias para el ejercicio de la ciuda-
dania” (p. 84).

Ser competente cualifica a las personas y les permite acceder al mercado
de trabajo. De acuerdo con lo anterior, se afirma que existe una relacién
entre las competencias y modalidades de empleo.

Las competencias facilitan la adaptacion del trabajador ante los cambios en
las tecnologias utilizadas, la organizacién del trabajo o para asumir nuevas
responsabilidades que requieran el desarrollo de habilidades especificas. Tie-
nen conexion con caracteristicas de tipo personal y social, por ejemplo, con
habilidades de comunicacién, capacidad para trabajar en equipo, compren-
sién de sistemas y metodologias de trabajo con tecnologias informaticas.
(OIT, 2004b, p. 42)

En la Resolucion 2343 del Ministerio de Educacion Nacional de Colom-
bia y en la Ley 115 de 1994 aparece explicita la palabra competencia, por
primera vez en la legislacion vigente sobre educacion: “El curriculo comun
de la Educacion Basica y Media debe entenderse como un conjunto de
procesos, saberes, competencias y valores, basicos y fundamentales para el
desarrollo integral y continuo, tales como actitudes, conocimientos, senti-
mientos, autoestima y visiones de futuro” (Bustamante, 2003, p. 265).

Mantilla (2004) plantea que las competencias se pueden desarrollar en
tres etapas: en la formacién previa, antes de la vida activa laboral; a través
de cursos de formacién durante la vida activa; y mediante la actividad
laboral, ligando el concepto de competencias al de desarrollo. Para Ro-
gers (2000, como se cité en Milos, 2003) la competencia es un concepto
integrador, que va mas alla del concepto de capacidad y objetivo especi-
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fico; es un conjunto integrado de capacidades que posibilitan enfrentar
una situacién y responder a ella de modo pertinente, teniendo como re-
ferente el concepto de competencias basicas en educacién. Al respecto se
encontraron aspectos comunes en los diferentes autores, lo que llevo a
conceptualizar el término como el conjunto articulado de conocimientos,
saberes, capacidades, habilidades que le permiten al joven bachiller en-
frentar situaciones y responder de manera pertinente en el mercado labo-
ral y adaptarse en el entorno social.

Vinculo entre educacién y trabajo

Es necesario considerar el vinculo entre educacién y trabajo, segun la
OIT, como se citdé en Brunner (2005), dentro del cual se define la compe-
tencia para la empleabilidad (término empleado en espafol, inglés, aleman
y francés como la capacidad de conseguir y desempefiarse en un trabajo, po-
der cambiar de empleo sin dificultades o de encontrar un puesto de trabajo),
para lo cual debe tener actitudes y habitos productivos.

Los procesos de adquisicion de competencias tienen dos escenarios: el
educativo y el laboral. Pareciera que lo que brinda el sistema educativo de
educacion media en Colombia promueve un desarrollo de competencias
para lo laboral, pero cada vez son mayores los requisitos para cargos que
exigen mds niveles de formacion educativa y el bachiller tiene menos po-
sibilidades de acceder a un empleo y ser empleable en un trabajo digno,
decente, donde pueda ganarse un salario adecuado, con seguridad social.

El trabajo

El trabajo es parte fundamental para el hombre, por eso la importan-
cia de entender lo que este concepto significa. En la actualidad se observa
que las personas conciben diferentes significados acerca del trabajo, algunas
tienden a creer y a simplificar el trabajo como un deber y una obligacion
donde su unico beneficio es el salario, desconociendo la importancia del
trabajo en cuanto a la dignificaciéon del hombre.

El verbo trabajar procede del latin tripaliare y tripaliare viene de tripa-
lium (tres palos), era un yugo hecho con tres palos en los cuales amarraban
a los esclavos para azotarlos. Significaba torturar; posteriormente se le dio la
idea de sufrir o esforzarse y por ultimo de laborar u obrar. En griego moder-
no la palabra dulia significa trabajo en general, del griego antiguo significa
esclavitud. “El término trabajo se refiere a una actividad propia del hom-
bre, puede ser entendido como un proceso entre el hombre y la naturaleza,
mediante el cual el hombre mediatiza, regula y controla el intercambio de
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sustancias entre ¢l y la naturaleza” (Marx y Engels, citados por Rosental &
Tudin, 2004, p. 466).

El concepto de trabajo adopta una tradiciéon de la teoria social critica,
planteando la relaciéon entre el trabajo y la emancipaciéon humana. En EI
Capital, Marx considera que el trabajo estd asociado a su utilidad. El trabajo
humano es el empleo de esa simple fuerza de trabajo que todo hombre co-
mun y corriente, por término medio, posee en su organismo corporeo, sin
necesidad de una especial educacion (Marx, 1999).

El trabajo no solamente es un intercambio con la naturaleza, ni la sa-
tisfaccion de las necesidades materiales, sino también, como dice Marx “el
trabajo emancipa”; es decir, el trabajo libera, ya que en la medida en que
se trabaja, se logra autonomia, independencia, estatus econdémico y social,
hace sentir utiles a las personas, activas, proactivas, siendo estos aspectos
importantes para el bienestar del individuo por medio del desempeiio de
sus competencias laborales. Por su parte, Fromm (2006) considera el traba-
jo como creacion en el hombre, en el que el acto de crear se unifica con la
naturaleza.

A su vez Gaarder (1995) retoma a Marx y menciona que cuando el hom-
bre trabaja, interviene en la naturaleza y deja en ella su huella, pero también
la naturaleza interviene en el hombre y deja huella en su consciencia. Asi,
la consciencia del hombre esta en estrecha relacion con su trabajo. El que
no tiene trabajo esta de alguna manera vacio. El trabajo es algo positivo,
es algo intimamente relacionado con el hecho de ser persona (p. 486). De
acuerdo con este planteamiento, el trabajo le facilita al ser humano relacio-
narse con el mundo y sentirse parte de él. Por otra parte, el significado del
trabajo también puede tener una representacion ética. La ética del trabajo es
una norma de vida con dos premisas explicitas y dos presunciones tcitas.
La primera premisa dice que si se quiere conseguir lo necesario para vivir
y ser feliz, hay que hacer algo que los demads consideran valioso y digno de
un pago. La segunda premisa afirma que trabajar es un valor en si mismo,
es una actividad noble y jerarquizadora. Trabajar es bueno, no hacerlo es
malo. Las presunciones tacitas postulan que las personas tienen capacidad
de trabajo qué vender y pueden ganarse la vida ofreciéndola para obtener a
cambio lo que merecen. Otra presuncidn tacita enuncia que solo el trabajo
cuyo valor es reconocido por los demas (trabajo por el que hay que pagar
salarios o jornales, puede venderse y estd en condiciones de ser comprado)
tiene el valor moral consagrado por la ética del trabajo (Bauman, 1999).

En la actualidad el trabajo es un medio de satisfacer las necesidades ma-
teriales y de regular los intercambios de bienes y servicios que se presentan
en las relaciones interpersonales y sociales (Blanch, 1996). Peir¢ y Prieto
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(1996) definen el trabajo como un conjunto de actividades humanas re-
tribuidas o no, de caracter productivo y creativo, que presta ciertos bie-
nes, productos o servicios. En este tipo de actividades las personas apor-
tan energia, habilidades, conocimientos, recursos y obtienen algun tipo de
compensacion material, psicoldgica o social, para sentirse utiles, activas y
con redes sociales. El trabajador aporta su conocimiento y recibe a cambio
su pago.

Después de haber planteado algunas definiciones de diversos autores
acerca del trabajo, se encontraron elementos en comtn como que es un in-
tercambio de bienes materiales, servicios, dentro de un contexto social, con
retribuciones econdmicas, psicoldgicas y sociales que tienen una represen-
tacion ética, moral, cultural, politica. Del mismo modo, el trabajo implica
sentirse util, estar ocupado, poseer conocimientos, habilidades y contar con
competencias para la empleabilidad, que se refiere a la capacidad de con-
seguir, desempenarse, cambiar de empleo, encontrar un puesto de trabajo,
tener aptitudes y habitos economicos productivos.

Di1sSCcUSION

Las competencias que evalta el ICFES en los jovenes bachilleres no ne-
cesariamente son las mismas competencias que se evaliian para el ingreso al
mercado laboral. Es asi como en Colombia se estan realizando avances en
proyectos educativos que incrementen la posibilidad de tener mejores co-
nocimientos en un segundo idioma y en sistemas. Sin embargo, se encontro
que en estas areas se obtuvieron bajos desempefos en las pruebas de estado,
razon por la cual se requiere continuar con proyectos que articulen el siste-
ma educativo al mercado laboral (Velandia, 2010). Se espera que las nuevas
realidades educativas conduzcan a que las personas sean competentes, lo
que implica un saber hacer en un determinado contexto para incorporarse
satisfactoriamente al mercado laboral.

No obstante se encontré que algunas de las competencias solicitadas por
los empleadores se relacionaban con el lenguaje; es asi como el ICFES refie-
re competencias interpretativas, argumentativas y propositivas, que impli-
can fluidez en el lenguaje, adecuada expresion verbal y escrita. Por tanto, se
considera de vital importancia integrar el sector educativo al laboral y plan-
tearse estrategias que aporten en la construccion de un pais que promueva
la formacion de procesos curriculares de ensefianza-aprendizaje para actuar
en el mundo del trabajo y se prepare a los bachilleres para disefar estrate-
gias de emprendimiento.
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Al caracterizar las competencias requeridas por algunos sectores del
mercado laboral para bachilleres se encontré que corresponden a cargos
con perfiles para personas sin experiencia, para ser formados por los em-
pleadores. En el momento de contratar a un bachiller, la experiencia no es
tenida en cuenta, es mas importante la disposicion del joven para aprender.
De igual forma, ser bachiller ya no es garantia para obtener un mejor em-
pleo. Muchas de las estrategias empleadas por los bachilleres para el ingreso
al mercado laboral se basaban en sus competencias personales, en las inter-
personales, en la capacidad para establecer redes sociales, volverse visible y
poder ubicarse laboralmente.

Retomando a Foucault (1979), se debe promover una sociedad mas igua-
litaria en donde el docente asuma un rol de mayor compromiso en valores
y construya verdades en sus estudiantes, que sirvan como instrumento a
principios de convivencia igualitaria, promoviendo las oportunidades en el
proceso de ensefianza-aprendizaje y fomentando en sus estudiantes habi-
lidades ligadas a la apropiacion del pensamiento critico y reflexivo, para
favorecer la investigaciéon en Colombia. De esta manera se busca articular
la educacion a la psicologia organizacional, aportar a los fendmenos indi-
viduales y grupales, asumir retos y desafios y promocionar una educaciéon
hacia la globalizacién y gestion del conocimiento, educando para las nuevas
exigencias del mercado laboral.

Al explorar los repertorios de los jovenes con respecto a sus creencias
acerca del trabajo y el empleo se encontr6 que para ellos trabajo y empleo
son similares, implican seguridad, realizacion personal, responsabilidad, es-
fuerzo fisico (al respecto usan palabras coloquiales como “camellar”, “sudar-
la”, “luchar”). Las creencias de los bachilleres se relacionan con lo planteado
por Marx en El Capital, en el cual el hombre se enfrenta con la naturaleza y
pone en accidn las fuerzas naturales que forman su corporeidad, los brazos,
las piernas, la cabeza y las manos para asimilarse de forma util para su pro-
pia vida. También el trabajo se asocia a deber y responsabilidad para vivir;
los repertorios de significaciéon de trabajo hicieron referencia al medio para
satisfacer las necesidades materiales basicas y aportar a la economia de su
familia.

Seguin la presente investigacion, para los jovenes bachilleres un empleo
adecuado es aquel en el que el trato es significativo al igual que los ingresos.
Con respecto a las expectativas de los bachilleres para lo laboral, la remune-
racion econémica, social y psicologica es importante al igual que las relacio-
nes y la interaccion con los demas, para poder movilizar sus redes sociales y
acceder al mercado laboral.
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Por otro lado, los repertorios de los empleadores aducen necesitar ba-
chilleres con fluidez verbal, con habilidades en la comunicacién, con com-
petencias comerciales, con capacidad de influencia, que sean convincentes,
empaticos, que se puedan poner en el lugar del otro. Estas competencias
que identificaron los empleadores son las que estan aprobadas socialmente
en el mercado laboral; de esta manera, se observé que la sociedad legitima
cuales son las competencias esperadas, como lo planteaba Levy-Leboyer en
el 2001. Los empleadores solicitan bachilleres que puedan desempenarse en
perfiles basicos como mensajeria, oficios varios, operarios, auxiliares de bo-
dega, anfitriones de fiesta, ventas, impulsadoras, mercadeo, estos resultados
corresponden a los niveles de cualificacion en la clasificaciéon de ocupacio-
nes SENA al nivel D (Cintefor/OIT, 2009a). Dichos cargos no requieren
exigencias educativas altas, pero si capacidades de fluidez verbal, buena co-
municacion, que se relacionan con habilidades en el lenguaje, que proba-
blemente pudieron empezar a gestarse desde la interacciéon con su entorno
socio-familiar y cultural; sin embargo, las caracteristicas individuales deben
ser tenidas en cuenta para el desarrollo de las competencias.

Se observo que dentro de las competencias requeridas por los empleado-
res, las individuales estan muy relacionadas con la historia personal y con
la fortaleza interior, para hacer frente a las dificultades. Es asi como Castro
(2004) plantea que las competencias son rasgos personales e individuales,
que representan potencialidades y habilidades que implican movilizar sabe-
res. De esta manera se busca una posibilidad de gestionar un pensamiento
critico y reflexivo en los estudiantes de secundaria.

Similarmente, el Observatorio Laboral para la Educaciéon - OLE (2009)
plantea dentro de las competencias personales como la habilidad para im-
provisar, la formacion en valores y principios éticos, la disposiciéon para
aprender, la capacidad para adaptarse a los cambios y la habilidad para tra-
bajar bajo presion, son tenidas en cuenta por los empleadores que seleccio-
nan jovenes de secundaria en sus mercados laborales.

Otras competencias requeridas fueron las interpersonales que, de acuer-
do con el OLE (2009), se refieren a la capacidad de comunicarse oralmente
y por escrito, trabajar en equipo y alcanzar metas en comun. Esto se observa
cuando los empleadores enuncian que requieren bachilleres responsables,
que den cumplimiento a sus objetivos, con actitud ante las normas, elo-
cuentes, con buenas relaciones interpersonales, sociables, que no sean timi-
dos, con capacidad de adaptacién y compromiso laboral.

Por otra parte, también se identificaron competencias intelectuales que,
segin el OLE (2009), se refieren a la capacidad creativa e innovadora, la
habilidad para hablar y escribir, para asumir responsabilidades y tomar de-
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cisiones, capacidad de abstraccion, analisis y sintesis y sustentar y presen-
tar en publico informes e ideas. Dentro de los resultados obtenidos para el
acceso al mercado laboral, se encontraron: tener conocimientos especifi-
cos basicos matematicos, manejo en seguridad industrial. Este requisito fue
solicitado por empleadores que requerian bachilleres técnicos. Se observé
cdmo esta competencia es importante; al respecto, Malvezzi (2000) consi-
derd que en las competencias interviene el capital intelectual como resul-
tante de sus trayectorias. Es asi que las competencias implican capacidad
del individuo para desenvolverse en diferentes ambitos como el personal,
intelectual, social, ciudadano y laboral (Levy-Leboyer, 2001). Todos estos
repertorios organizacionales indican competencias personales, interperso-
nales, sociales e intelectuales (McClelland, 1973).

Similarmente, la articulacion entre la educacién con el mundo produc-
tivo ha llevado a plantearse la formacién en competencias laborales y ga-
rantizar que los estudiantes se formen en el campo personal, social y pro-
ductivo (MEN, 2003b, p. 4). Con respecto a la educacion en Colombia, el
Plan Nacional de Desarrollo tiene como propdsito mejorar la capacidad de
las personas y se espera que el nivel de educacion basica y media asegure
formacién en competencias basicas ciudadanas y laborales (Uribe, 2002).

Las competencias facilitan la adaptacion del trabajador ante los cambios
en las tecnologias utilizadas, la adaptacion a la organizacién y asumir nuevas
responsabilidades que requieran adquirir habilidades especificas; a su vez,
se relacionan con caracteristicas de tipo personal, social, habilidades para
trabajar en equipo, comprension de sistemas y tecnologias (OIT, 2004a); en
consecuencia, la OIT plantea como necesidad de ingreso al mercado laboral
el poseer capacidad de utilizar y aplicar tecnologias informaticas y manejar
un segundo idioma. De esta manera, el ICFES legitima que las competencias
deben promoverse y se observa cdmo los procesos de adquisicion y desarro-
llo de competencias tienen dos escenarios: el educativo y el laboral. Los em-
pleadores no consideraron necesario la puntuacion del ICFES para ingresar
al mercado laboral.

Segun la Ley General de Educacion, el estudiante que egresa de la educa-
cién secundaria puede desenvolverse con éxito en distintos escenarios so-
cioculturales como el educativo, tanto a nivel técnico como de universidad
y en los espacios laborales. Esto se aplica siempre y cuando el joven haya
desempefiado sus competencias en los diferentes contextos familiares, so-
ciales y escolares, de esta manera el fendmeno individual, social y cultural
incide en las competencias (Levy-Leboyer, 2001). Sin embargo, es necesario
que se apropien de competencias que impliquen saber hacer en contexto y

256



ARTICULACION DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y EDUCATIVA EN CONTEXTOS LABORALES

permitan incorporarse en el mundo laboral, pero no hay igualdad de opor-
tunidades en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Al explorar los significados de trabajo y empleo en los jévenes bachille-
res, se encontré que conciben el trabajo como un deber, una responsabili-
dad para sobrevivir, estudiar, ganar dinero para asumir gastos y ayudar a
mejorar las economias de sus familias.

El trabajo es un medio de satisfacer las necesidades materiales y de regu-
lar los intercambios de bienes y servicios que se presentan en la relaciones
interpersonales y sociales (Blanch, 1996). El trabajo es asumido como un
rol activo para salir adelante, implica esfuerzo fisico, madrugar, progresar,
tener autonomia e incrementar las relaciones sociales. De esta manera se
observa como la categoria trabajo esta ligada a nociones como actividad
(Renteria, 2008), que implica [...] un conjunto de actividades que pueden
ser retribuidas o no, de caracter productivo y creativo, para obtener, pro-
ducir o prestar ciertos bienes, productos o servicios. En esta actividad la
persona aporta energias, habilidades, conocimientos y obtiene algtn tipo de
compensacion material psicologica y/o social (Peiro, 1989, como se cité en
Blanch, 1996 y Renteria 2008, p. 68).

A su vez, el trabajo lo relacionan con ocupacion y el hecho de estar ocu-
pado, cumplir con funciones, metas y emplearse en algo. Los bachilleres
mencionaron que el trabajo implica desarrollo y crecimiento como persona,
que les posibilita ser alguien laboral y econémicamente. Conciben el traba-
jo como la base para la vida. Es interesante observar cdmo las personas se
posicionan frente al fendmeno social llamado trabajo, siendo el trabajo algo
positivo, intimamente relacionado con el hecho de ser persona (Gaarder,
1995).

El trabajo se convierte en instrumento para obtener beneficios econémi-
cos, como una actividad con valor intrinseco que contribuye a la configura-
cion de caracteristicas y expectativas en el ambito personal, familiar y social
(Renteria, 2008, p. 69).

De manera similar, para los jévenes bachilleres colombianos tener em-
pleo significé ganarse el dinero con honestidad, estar vinculado con la so-
ciedad, ser util, ganarse la vida y ayudar con los gastos del hogar a su familia.
Como beneficios se encontraron la posibilidad para seguir mejorando, pro-
gresar como persona, tener dedicacion, entrega, rendimiento y compromi-
so. De esta manera el trabajo empieza a adquirir un significado de valor en
los sujetos y contribuye a su cualificacion integral como persona. El trabajo
y el empleo, segun los jovenes de la investigacion, significan lo mismo, im-
plican esfuerzo, ganar dinero e incremento de las relaciones sociales.
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En cuanto a los repertorios de los jovenes bachilleres, consideraron po-
der insertarse al mercado laboral esforzandose, gracias a sus habilidades y
su talento, por medio de la activaciéon de sus redes sociales y familiares. Se
observa cdmo las relaciones interpersonales juegan un papel importante e
inciden en la ubicacion en el mercado laboral. De esta manera, el trabajo es
un medio para satisfacer necesidades materiales y regular intercambios, ser-
vicios y bienes que se presentan en las relaciones interpersonales y sociales
(Blanch, 1996). De igual forma, se identifica cémo los jovenes que han con-
seguido empleo, se lo proponen como meta y son persistentes para lograrlo.

Dentro de los aspectos psicosociales que inciden en los bachilleres para
ingresar al mercado laboral se encontré en la fase inicial de la prueba piloto
que el fendmeno cultural hace parte de los significados compartidos y va-
lores que conforman el sistema social en la construccién de realidades, en
donde la dindmica familiar incide en el posicionamiento de los sujetos en
cuanto a su liderazgo. Sin embargo, en hogares donde la familia no brinda
las garantias necesarias de proteccion a los hijos, dificilmente se da un desa-
rrollo de competencias para la empleabilidad.

Teniendo en cuenta los aspectos psicosociales del trabajo y con base en
lo desempenado como psicoterapeuta en una institucion que favorece el
restablecimiento de derechos de los nifios, nifias, adolescentes y las familias,
durante los afios 2011 al 2014, se encontr6 que los adolescentes que hacen
parte del ciclo vital entre los 12 y 17 afios y asistieron a su proceso terapéu-
tico, presentan condiciones de vulnerabilidad, ademas la situacion social
de conflicto de la regién en Colombia conlleva a que muchos adolescentes
deserten de la escolaridad, por la necesidad de trabajar. Otro factor que los
lleva a abandonar sus estudios es la disfuncionalidad familiar; en otros ca-
sos, el sistema educativo no ofrece alternativas acordes a las necesidades
educativas de los adolescentes; algunos son expulsados de sus colegios y no
retoman sus estudios, se dedican a delinquir, se relaciona con pares inade-
cuados que realizan actos delictivos o son reclutados por grupos al margen
de la ley; otros, por el contrario, comienzan la insercién en el mercado labo-
ral a temprana edad y dentro de sus expectativas en cuanto a su proyecto de
vida se encuentran desempefarse como moto-taxistas para posteriormente
iniciar estudios a nivel técnico como mecanica, sistemas, electricidad, en-
fermeria o gastronomia, entre otros, observando en ellos poca capacidad
para ser empleables y necesidad de ser empleados. Con base en estos datos
se propone un trabajo de articulacidon con el Sistema Nacional de Bienestar
Familiar que fomente mayores oportunidades de la poblacién, con politi-
cas publicas que requieren un sistema educativo que impulse competencias
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para la empleabilidad y articule el sistema de salud, el social, la cultura con
la educacién, fomentando habilidades ligadas a la apropiacion y al pensa-
miento critico y reflexivo y promoviendo la investigacion (Unicef, 2014) .

En este orden de ideas, se ve como las competencias requeridas por
los empleadores para que los bachilleres ingresen al mercado laboral se
relacionan con un saber hacer. Las competencias requeridas por el ICFES
hacen referencia a un saber saber, que implica acciones interpretativas, ar-
gumentativas y propositivas, necesarias en procesos de interaccioén social.
Mientras que las competencias que identifican los bachilleres se relacio-
nan con un saber ser.

Se ve como los pocos conocimientos, saberes y habilidades de los en-
trevistados se relacionan con sus tareas en su desempeno laboral. Lo ante-
rior estd acorde con lo planteado por la Secretaria de Educacion de Bogota
(1998), refiriéndose a que las competencias tienen en cuenta el saber ante
una determinada tarea especifica que supone conocimientos, saberes y ha-
bilidades que emergen en la interaccion entre el individuo y la tarea.

CONCLUSIONES

La presente investigacion es importante porque aporta en la disciplina
psicologica y resalta la articulacion del sistema educativo con el laboral,
contribuyendo al conocimiento de repertorios de la realidad de la Psicolo-
gia Social en los jovenes de secundaria, en sus fendmenos psicolégicos, indi-
viduales y grupales que permiten hacer un aporte a los contextos educativos
y alas organizaciones del mercado laboral. Es relevante socialmente porque
caracteriza la realidad de los que se ven obligados a trabajar, por no poder
continuar con sus estudios.

El MEN (2006) establece que

[...] es necesario que las instituciones de educaciéon media se articulen de ma-
nera efectiva con diferentes entidades del sector productivo, el SENA, insti-
tuciones de educacién superior y de educaciéon no formal. Planteando como
reto para una educacion secundaria, educar para la empleabilidad, donde se
tenga una perspectiva de la educacién basada en redes econémicas produc-
tivas y ocupacionales.

Con esto se pretende educar bachilleres para ser empleables y no para el
empleo. Este es un postulado que no se aplica en su totalidad en Colombia.
De los hallazgos encontrados se concluyd que es necesario implementar
un sistema educativo para el trabajo, en el que al terminar la secundaria, el
sujeto pueda tener habilidades ocupacionales para insertarse en el mundo
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laboral y aportar en un pais que requiere un nuevo contexto de interaccion
(Consejo Nacional de Politica Econdmica y Social, 2004). De esta manera, se
pretende que desde la primaria se fomenten competencias en funcion de las
nuevas modalidades de trabajo (Renteria, 2001), donde se promuevan com-
petencias para la empleabilidad, basadas en el capital humano, con el fin de
producir servicios en el contexto (Alvarez, Bustos & Valencia, 2004); es asi
como se estaria formando a bachilleres para ser empleables (MEN, 2006).

Las competencias para la empleabilidad son necesarias para conseguir
un empleo, permanecer en él o encontrar uno nuevo. Formar por compe-
tencias no es una necesidad exclusiva del sector educativo, también lo es del
sector productivo, de esta manera es necesario pensar en Colombia como
un pais productivo donde se incremente la fuerza laboral (Uribe, 2002) y
se mejoren las capacidades para ubicarse laboralmente y desarrollar com-
petencias basicas ciudadanas y laborales que vayan acordes al progreso y
contribuyan desde la educacion a la globalizacion y a la gestion del conoci-
miento. Sin embargo, se sigue educando para el empleo y no para la emplea-
bilidad, como lo plantea Hirata (1997).

El estudio comprende fendmenos psicosociales como la produccion de
significados en los jovenes acerca del empleo y el trabajo y caracterizar las
competencias. Los resultados mostraron como las condiciones de trabajo
contribuyen a asumir el mundo laboral, en sus repertorios. Al explorar so-
bre las competencias los entrevistados mencionaron mas su forma de ser y
sus caracteristicas como persona, hicieron referencia a las aptitudes, los ras-
gos de personalidad y conocimientos para cumplir una determinada tarea
y su formacion en valores. De esta manera se deduce que las competencias
implican un saber, un hacer y un ser. El saber es la capacidad de aprender,
conocer y comprender el contexto; el hacer es transformar los conocimien-
tos en innovacion, son las habilidades innatas producidas por la experiencia
y el aprendizaje. El ser estimula el crecimiento del potencial humano, el jui-
cio, la imaginacion y la creatividad. Implica un ser en acto (materializacion)
y un ser en potencia (posibilidad que produce la accion).

De acuerdo con Davies y Harré (1999), desarrollar el ser implica un posi-
cionamiento de la identidad, del autoconcepto y la autoimagen, importante
en el tema de las competencias, ya que al tener un concepto adecuado de si
mismo se generan mas posibilidades de posicionamiento y liderazgo. No
se pueden ver las competencias del ser aisladas de las del saber y el hacer,
todas estdn en interconexion. Con base en lo anterior se deduce que las
competencias del saber saber, saber hacery saber ser estan interrelacionadas
y conectadas, tal como se puede apreciar en la Figura 1.
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Saber ser
Saber saber

Figura 1. Interconexion bidireccional entre lo interior y lo exterior.

Fuente: Elaboracion propia.

Las caracteristicas individuales del sujeto le facilitan posicionarse y ac-
tuar e intervenir a nivel intelectual en su entorno. Retomando a Renteria
y Carvajal (2006), el nivel del entorno es el campo de actuaciéon y recono-
cimiento de la existencia social de la organizacién como tal, es asi como el
individuo interviene en el entorno y a su vez el entorno en él.

Los jovenes consideraron que ser bachiller implica para ellos tener una
posibilidad de un mejor empleo. Esto no necesariamente se aplica en la rea-
lidad. Teniendo como referencia la Clasificaciéon Nacional de Ocupaciones
del Sena (2008), que plantea que el bachiller se ubica en el nivel “D”, que
requiere un minimo de educacién equivalente a un nivel basico con poca
experiencia laboral, sus funciones exigen la realizacion de actividades senci-
llas y repetitivas de cardcter fisico y alto nivel de subordinacién.

El ambiente familiar, social y escolar aporta en la construccion de las
competencias. El origen del individuo, su familia y como funcionan sus re-
laciones para consolidar la percepcion de sujeto y su autoconcepto, impul-
san a adquirir conocimiento y habilidades para enfrentar su entorno y anti-
ciparse a los problemas, asumir retos, tener un proyecto de vida, insertarse
en el mercado laboral y desarrollar competencias sociales para establecer
redes.

El significado que se le da al trabajo implica asumir un rol activo como
una actividad economica productiva que favorece la autonomia, el estatus
econdmico y social. El trabajo hace referencia al conjunto de actividades
humanas, retribuidas o no, de caracter productivo y creativo, prestando
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ciertos bienes, productos o servicios. Implica una perspectiva psicosocial,
un fenémeno cultural y autonomia. La perspectiva psicosocial comprende
la representacion social de la realidad de trabajo y su significado. El fené-
meno cultural se refiere al conjunto de significados compartidos y valores
que conforman un sistema social en su construccion de realidades y la au-
tonomia tiene que ver con la emancipacion y libertad del ser humano. Lo
laboral incide en lo personal e implica competencias del ser, es un deber que
tiene como beneficio lo salarial, la autonomia, el estatus econémico y social;
de esta manera, las personas aportan con sus conocimientos, habilidades,
recursos y obtienen compensacién material, psicologica y social.

La capacidad de reflexion, el asumir retos en el trabajo, el establecer re-
laciones con sus compaifieros, el dinamismo, el proponer nuevas ideas y al-
ternativas de solucién fueron caracteristicas presentes en los sujetos de la
investigacion. Por otra parte, también se explord con ellos si las competen-
cias empleadas en el trabajo fueron adquiridas en el colegio y en la familia, a
lo que respondieron que fue en su familia donde empezaron a demostrar las
competencias que les facilitaron el ingreso al mercado laboral.

Por otra parte, en lo trabajado a nivel de psicoterapia con adolescentes se
encontré —dentro de las problematicas sociales identificadas— un alto gra-
do de consumo de sustancias psicoactivas, problemas de comportamiento,
ausencia de pautas disciplinarias y transaccionales, violencia intrafamiliar,
carencias afectivas, que afectan el desarrollo y la proteccion integral en los
adolescentes y la falta de consecucion de sus logros y objetivos en su pro-
yecto de vida, para lo cual se requiere seguir fortaleciendo sus competencias
para ser empleables y articular al Sistema Nacional de Bienestar Familiar
con el sistema educativo y de salud para promover la gestion del conoci-
miento y la capacidad reflexiva e investigativa en los estudiantes.

Para los bachilleres de la investigacién un empleo adecuado es aquel en
el que el trato es importante al igual que los ingresos, la remuneracion eco-
ndmica, social, psicoldgica, el establecimiento de relaciones y la interaccién
con los demas, de esta manera movilizan sus redes sociales para conformar
el mundo laboral. El estudio permitié comprender fendmenos psicosociales
como la produccién de significados en los jovenes acerca del empleo y el
trabajo y caracterizar sus competencias.

Teniendo como referente lo planteado por Renteria (2001) sobre el mo-
delo educativo tradicional y algunas modalidades de trabajo, se propone
un modelo que plantee las nuevas modalidades de trabajo. De acuerdo con
esto, es necesario investigar la relacidn entre la educacion y las modalidades
de trabajo que lleven a pensar si se estd aportando y contribuyendo desde
la educacién a la globalizacion y a la gestiéon del conocimiento en un pais
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como Colombia, donde por lo general se sigue educando para el empleo y
no para la empleabilidad. Por tal razén, se requiere pensar en modelos edu-
cativos que promuevan las competencias y formacién como instrumento de
empleabilidad; es decir, que se piense en una educacién para el trabajo, con
nuevas exigencias de aprendizaje (Hirata, 1997).
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