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Resumen:
La violencia contra profesionales de salud en su lugar de trabajo por parte de 
agentes que provienen de fuera de la institución, como pacientes y acompañan-
tes, es relevante para las personas implicadas en la misma, para el ambiente del 
centro en el seno de la cual se desarrolla el incidente violento y para el mismo 
sistema sanitario. La violencia ocupacional externa (VOE) atraviesa múltiples 
niveles, entre los que se incluyen el macrosocial, el organizacional y el interin-
dividual. La literatura científica e informes de organismos internacionales dan 
cuenta de su visibilidad a escala global, por su impacto en la salud física y mental, 
en la calidad de vida laboral, en el clima de trabajo y en la cultura organizacional. 
Este reconocimiento contrasta con la escasa atención que se le concede en el 
ámbito latinoamericano en general y en el colombiano en particular. En el plano 
empírico, la presente investigación pretende identificar y describir contextos de 
aparición de la VOE en Colombia, sus formas de manifestación, sus circunstan-
cias de riesgo y sus consecuencias físicas, psicológicas y organizacionales. En el 
práctico, busca aportar pautas para la implementación de políticas preventivas 
del fenómeno en el país. Desde un diseño eminentemente cualitativo, se recurre 
a diversas técnicas, como entrevista, etnografía y revisión de documentos para 
la colecta de una información que será sometida posteriormente a un análisis de 
contenido. En la medida en que se cumplan los objetivos, el proyecto aportará 
luz para la comprensión y la prevención de la VOE como riesgo psicosocial.
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Introducción

La violencia ocupacional externa es un fenómeno 
que cada vez cobra más importancia para su análisis 
e intervención a nivel global y local. Investigaciones 
promovidas por organismos como la Organización 
Internacional del Trabajo (OIT) o la Organización 
Mundial de la Salud (OMS) demuestran sus efectos 
nocivos no solo para la salud de los trabajadores, sino 
también para la gestión organizacional. Tipos de vio-
lencia enmarcados en comportamientos de maltrato 
y agresión que se manifiestan de forma verbal, física, 
psicológica y sexual se han legitimado, naturalizado 
y justificado en los contextos de trabajo de los pro-
fesionales en salud, como sucede en el ámbito de la 
cotidianidad con respecto a la violencia intrafamiliar, 
de género o de maltrato y abuso infantil. Siguen ahí, 
independientemente de su grado de reconocimiento 
por parte del Estado o de la sociedad como situacio-
nes de riesgo psicosocial que merecen la atención 
y la intervención a nivel organizacional e individual.  
En Colombia en general y en el Departamento del 
Valle del Cauca en particular, estas microviolencias 
en los contextos organizacionales pasan casi des-
apercibidas y son menos visibles, en comparación 
con lo que pasa en otros entornos de países en 
Europa, Norte América y Australia, donde, al existir 
menos violencias de fondo, la violencia ocupacional 
externa (VOE) se hace más visible y también sus nu-
merosos efectos sobre las personas y las organiza-
ciones, según aparece en la literatura revisada. 

Investigaciones realizadas a nivel internacional 
muestran un creciente interés por el fenómeno de 
la violencia ocupacional en tanto que es modalidad 
específica de riesgo psicosocial en el trabajo por 
sus diferentes formas de manifestación. Hoy se da 
una progresiva concienciación y sensibilización con 
respecto al fenómeno, abriéndose espacios de dis-
cusión que permiten reconocer las implicaciones 
de esta problemática en lo social, político, cultural, 
económico, organizacional e individual, así como la 
urgencia de la intervención sobre la misma.

La Organización Internacional del trabajo (OIT) y la 
Organización Mundial de la Salud (OMS) han sido pio-
neras en poner interés en las condiciones de trabajo 

en tanto qué factores de riesgo psicosocial que, como 
lo señalan Becerra y Guerrero (2012), son resultante de 
una relación disfuncional entre factores organizacio-
nales y factores psicosociales que causan respuestas 
de inadaptación y tensión en las personas. 

En esta línea, la European Foundation for the Impro-
vement of Living and Working Conditions (Eurofound, 
2012) muestra un interés mayor en reconocer los 
riesgos laborales desde una postura más psicosocial 
e interpersonal que desde los aspectos físicos, téc-
nicos y ergonómicos del trabajo. A su vez la Agencia 
Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo 
(EU-OSHA, 2007) concibe los riesgos psicosociales 
como “aspectos del diseño y gestión del trabajo, y 
sus contextos sociales y organizativos que pueden 
causar daño psicológico o físico”. 

Tuya et. al. (2016) resaltan el interés del fenómeno 
dando cuenta de factores asociados a la violencia la-
boral externa tipo amenaza (VLETA) contra médicos 
en servicios de salud hospitalarios del área metro-
politana en la ciudad de Lima. El 31.5% de las perso-
nas que participaron en su investigación declararon 
haber sido víctimas de VLETA al menos una vez du-
rante su ejercicio de práctica profesional; el 19.9% de 
ellas en los últimos doce meses y el 7.6% en el último 
mes. De igual forma encontraron que la probabilidad 
de ser amenazado aumentaba si el medico era varón, 
laboraba en el Ministerio de Salud, si era egresado 
de universidad peruana fuera de Lima metropolitana 
y si atendía en emergencias o en salas de operacio-
nes. En este mismo sentido, el estudio realizado por 
Galián (2015) puso de manifiesto que el 22,8% de 
los profesionales de enfermería fueron víctimas de 
violencia verbal, por lo menos una vez por semana 
o diariamente. El número de estas agresiones cam-
bió según variables sociodemográficas como estado 
civil, edad, centro asistencial, profesión, tipo de con-
trato, turno, antigüedad y especialmente trabajar en 
urgencias. De igual forma se destacó como factor de 
riesgo de agresiones, los enfados por la demora en 
la atención y la falta de información. 

En el contexto colombiano, el Ministerio de Salud y 
Protección Social (2004), juntamente con la Universi-
dad de Antioquia publicó un estudio sobre las “Formas  
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y consecuencias de la violencia en el trabajo en Co-
lombia”. Sus resultados mostraron que un 12.8% de 
los trabajadores participantes manifestó haber sufrido 
agresiones verbales en forma de llamados de aten-
ción, palabras humillantes y críticas sobre su trabajo. 

Las agresiones provinieron del jefe (40%), de los 
compañeros de trabajo (22%) y de usuarios del ser-
vicio (21%). De igual forma se identifica en el estudio 
que el 3.6%, reconoció haber sufrido de amenazas, 
siendo evidente la frecuencia de estas más alta en el 
grupo de las mujeres. 

En el plano internacional, investigaciones promo-
vidas por organismos que velan por la seguridad y 
bienestar en el trabajo muestran la relevancia de la 
problemática de violencia ocupacional (Eurofound, 
2012; EU-OSHA, 2011; OIT, 2003). 

Las investigaciones de carácter nacional sobre vio-
lencia ocupacional aún son incipientes y casi no se 
ocupan de la violencia ocupacional externa (VOE), 
que trata de incidentes aislados, que los atiende jun-
tamente con los referidos al mobbing, en tanto que 
forma de acoso sistemático y reiterado en el tiem-
po. Lo que la ley colombiana integra en una misma 
categoría, diversos organismos internacionales lo 
diferencian en dos categorías distintas. La violencia 
ocupacional externa (VOE), hecha de incidentes ais-
lados y puntuales, y la interna (VOI: acoso moral y 
sexual, en tanto que prácticas reiterado y consisten-
te en el tiempo). 

Con este proyecto se pretende contribuir a llenar 
el vacío de la escasez de referencias sobre la vio-
lencia ocupacional externa, aportando información 
que justifique políticas, programas y planes de in-
tervención psicosocial en este campo específico de 
la violencia ocupacional externa (VOE) desarrollan-
do normatividad vigente sobre la salud laboral en 
Colombia y sobre entornos de trabajo saludables.  
En este sentido, la presente investigación se orienta 
a responder una doble pregunta: (a) en el plano de la 
investigación, ¿dónde, cuándo y cómo se manifiesta la 
violencia ocupacional externa en el Valle del Cauca? 
(b) en el de la intervención, ¿qué hacer en el campo 
de la prevención de la VOE en el ámbito sanitario? 

Material y método

El diseño de la investigación es de tipo cualitativo, 
alcance orientado a proporcionar información de 
carácter exploratorio y descriptivo. Esta informa-
ción será recogida mediante la aplicación de técni-
cas de entrevista, etnografía y revisión documental.  
El procesamiento de la información recogida se rea-
lizará mediante la técnica del análisis de contenido, 
teniendo como base categorías relacionadas con 
tipo de violencia (verbal, física, simbólica, económi-
ca); motivos del incidente (tiempo de espera, trato o 
información recibidos, tipo y cantidad de mobiliario 
disponible); condiciones de trabajo (tipo de contrato, 
carga laboral, jornada de trabajo); consecuencias del 
incidente a nivel personal y organizacional y prác-
ticas de gestión organizacional en el ámbito de la 
prevención de la violencia. El campo de estudio son 
los centros asistenciales de la ciudad de Santiago de 
Cali y su unidad de análisis el personal de salud que 
trabaja en estas instituciones integrado por médicos 
y enfermeras que trabajan en el servicio de urgen-
cias. En el plano de la ética de la investigación, se 
garantizará la participación voluntaria de los pro-
fesionales en salud y su consentimiento informado 
para la recolección de información; así como el ano-
nimato en el manejo y tratamiento de la información 
obtenida.

Aproximación a los resultados 
esperados

La información obtenida a lo largo del proyecto per-
mitirá una mejor y mayor comprensión del fenómeno 
de la violencia ocupacional externa en el contexto or-
ganizacional sanitario colombiano, atendiendo a sus 
factores de riesgo que se extienden desde el nivel 
macro hasta el individual. En una primera fase explo-
ratoria, a partir de una entrevista en profundidad a 
una profesional en enfermería y de una observación 
etnográfica en dos clínicas privadas en la ciudad de 
Cali, además de revisión de casos documentados 
en los periódicos locales se obtuvo evidencia de: la 
magnitud del fenómeno y la poca visibilización que 
tiene para los entes gubernamentales y la sociedad 
en general.
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La entrevista permitió identificar algunos tipos de 
agresiones que recibe el personal de salud en cum-
plimiento de sus funciones. Un ejemplo de ello es la 
violencia verbal y económica señalada por una en-
fermera jefe:

(...) si usted no le cumple con las expectativas en 
el tiempo o de oportunidad (...) por eso intenta 
agredir al personal; palmotea en el mesón (hace 
seña de golpe con la mano), se ve uno tan en 
riesgo que tiene que coger todo lo que haya por 
ahí y represente peligro y esconderlo porque se 
le agita y a cualquier momento lo golpea. Y tam-
bién nos vemos muy expuestos a amenazas (...)

(...) no le importa nada agredir al personal con 
palabras soeces, con vulgaridades, con que, oja-
lá fuera su mamá la que estuviera allí acostada, 
si fuera cualquier otra zarrapastrosa corre y co-
sas así (...)

(...) En la sede vieja nos cogieron a patadas, ahí, 
los médicos parquean los carros y nosotros no le 
estábamos negando la atención a los pacientes, 
sino lo que les decíamos era que un familiar por 
paciente como acompañante. Y pues esa norma 
no les gusta, no les gusta cumplir la norma. En-
tonces ya por eso cogieron a piedra los carros, 
les golpearon las motos a las auxiliares.

En este mismo orden de ideas, la entrevista dejó ver 
aspectos de orden organizacional relacionados con 
condiciones de trabajo, específicamente con la car-
ga laboral a la que se expone el personal de salud.

Además, también hay muchos momentos de re-
carga laboral (...silencio...), donde digamos que 
por más que usted quisiera, se le quedan cosas 
pendientes o se le olvidan cosas, porque por ha-
cer una cosa no hace la otra y, digamos que todo 
eso es lo que más representa riesgo. Y está en 
riesgo también lo que no hagamos también, en-
tonces está en riesgo hasta de pronto la tarjeta 
profesional, hasta tener que ir a comité de ética 
porque no hagamos o dejemos de hacer algo.

De otra parte, se hizo referencia también a las con-
diciones de infraestructura física relacionadas con 
capacidad de atención.

(...) entonces cosas como esas es lo que uno 
enfrenta (...): oportunidad en la asignación de 

una cama cuando esto está en congestión total, 
cuando usted no puede hacer así (hace sonar 
los dedos) de la nada, dar la cama, oportunidad 
en la asignación de una cama o camilla cuan-
do esto está lleno y que uno tiene que hacer 
maromas, sino que la gente eso no tiene por 
qué saberlo, es digamos esa es la realidad de 
nosotros (...)

La entrevista también deja entrever que a nivel ma-
cro aparecen situaciones que sobrepasan la capaci-
dad de control que pueda tener el personal de salud 
en relación con trámites y procedimientos adminis-
trativos. Así lo señala la enfermera jefa:

El sistema de salud en Colombia está cada vez 
más en deterioro y es un desastre por decirlo 
así... Entonces con algunas entidades hay que 
esperar que el trámite se pueda dar bien porque 
si no el que termina pagando un estudio que no 
está autorizado es usted... entonces hay usua-
rios o familiares que eso no lo entienden y que 
quisieran todo ya (haciendo sonar los dedos). 
Entonces, cuando uno pone, digamos, la traba 
administrativa por esperar una autorización, re-
cibe como pago eso, la agresión de un familiar.

Desde el ejercicio etnográfico, se pudo constatar as-
pectos relacionados con el tiempo de espera, trato 
discriminatorio, infraestructura física, condiciones 
ambientales, número de pacientes, clase social, 
tipo de etnia, entre otros que, según la literatura 
(EU-OSHA, 2011, Blanch y Cervantes, 2012), suelen 
ser detonantes de agresiones por parte de usuarios 
y familiares contra profesionales de la salud que les 
atienden. De todo lo anterior, se encontró también 
eco en la revisión de casos documentados en perió-
dicos nacionales. 

Discusión

Los resultados encontrados hasta ahora ponen de 
manifiesto que la violencia ocupacional externa es 
un fenómeno complejo que incluye elementos es-
tructurales que van desde un sistema de seguridad 
poco efectivo hasta condiciones de trabajo preca-
rizadas a las cuales deben someterse el personal 
de salud y los propios usuarios. En este sentido, 
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desde el nivel macro, se observa un problema de 
fondo, asociado con el funcionamiento del sistema 
de seguridad social, el cual tiene su asidero en la 
Ley 100 de 1993, que fue creada teóricamente para 
garantizar la sostenibilidad del sistema. Sin embar-
go, tal función no se deja ver en la práctica, pues 
lo que nació como una posibilidad de garantizar un 
mejor servicio terminó poniendo en jaque tanto al 
personal de salud como a los usuarios, ya que am-
bos son víctimas de un sistema que atenta contra su 
dignidad y de la prestación de un servicio de salud 
que debe fundamentarse en un derecho y no fun-
cionar como un instrumento de inequidad y vulne-
rabilidad. En este sentido, la violencia ocupacional 
aparece asociada a un sistema ineficiente, y unas 

condiciones laborales desfavorables a las que los 
profesionales de la salud deben someterse y que 
atentan contra su calidad de vida. Condiciones fí-
sicas, organización y carga de trabajo se convierten 
en factores de riesgo de agresión para el personal 
de salud, lo cual revierte en los usuarios que deben 
acogerse a unas condiciones de prestación de un 
mal servicio. 

Lo anterior es concordante con lo planteado por 
Chappell y Di Martino (1998) que en su modelo 
muestran que la violencia ocupacional en los cen-
tros de servicio en salud deriva de la interacción de 
factores de riesgo macrosociales, organizacionales 
e individuales. 

Figura 1. Adaptado de Chappell y Di Martino (1998).
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A manera de conclusión

El fenómeno de la violencia ocupacional cada 
vez se hace más visible a nivel global. Países del 
primer y del tercer mundo enfrentan esta proble-
mática con un costo alto a nivel individual, orga-
nizacional y social. Colombia no es una excepción. 
Urge investigar más a fondo el problema para po-
der prevenirlo mejor.
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Resumen
Se presenta la empleabilidad como fenómeno complejo, situacional y multidi-
mensional dependiente del contexto y del individuo. Se enfoca en profesorado 
universitario, considerando su encargo social como formadores y su condición 
como personas que hacen parte de mercados de trabajo. Se utiliza un dise-
ño mixto, con fuentes de información de diferentes niveles, dando cuenta de 
aspectos estructurales y versiones de diferentes actores sociales implicados.  
Los resultados preliminares visibilizan dinámicas estructurales de orden so-
cio-cultural, económico, político, educativo y organizacional, que permean los 
mercados y las relaciones del profesorado universitario con su trabajo. De igual 
forma, se identifican recursos personales que facilitan o limitan la inserción, sos-
tenimiento y movilidad de carrera académica, así como dimensiones de análisis 
del fenómeno. Se discuten paradojas e implicaciones para el profesorado, deri-
vadas de sus interfaces en los mercados de trabajo, y su relación con diferentes 
actores sociales. 
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Empleabilidad; Dinámicas; Dimensiones; Profesorado Universitario.
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Introducción

Las transformaciones socio-económicas y políticas 
de las últimas décadas, han generado efectos signi-
ficativos en los mercados, las relaciones de trabajo y 
la vida de los individuos. Dentro de ellos, es preciso 
resaltar el fortalecimiento del capitalismo y la ace-
leración de los procesos de globalización (Bauman, 
2006; Kalleberg, 2009; Rentería-Pérez, 2009; Ren-
tería-Pérez y Malvezzi, 2008). Lo anterior se expre-
sa en el mundo del trabajo a través de la reducción 
estructural de las formas de empleo fijo y estable.  
La emergencia de múltiples modalidades de trabajo 
(Rentería-Pérez, 2012) y la re-definición de paráme-
tros y exigencias para ingresar, conservar un lugar 
y movilizarse en los mercados de trabajo (Enríquez 
y Rentería-Pérez, 2007; Rentería-Pérez y Malvezzi, 
2008; Sennett, 2000; Spink, 2011). En consecuencia, 
algunos autores señalan el auge de trabajo parcial, 
precario, tercerizado, subcontratado, vinculado a la 
economía informal, sector servicios, etc., (Antunes, 
2000; Rentería-Pérez, 2012). De esta manera, las es-
tructuras sociales surgen como grandes redes, que, 
de acuerdo con Granovetter (1973), están marcadas 
por la fuerza de vínculos débiles, generando efec-
tos profundos en las relaciones de trabajo (Blanch, 
2008; Rentería-Pérez, 2005; Spink, 2011). 

Si se analizan contextos institucionales aparente-
mente sólidos y estables como las universidades, 
se observa la emergencia de nuevas relaciones, 
modalidades de contratación, requerimientos y 
condiciones de trabajo del profesorado, lo cual 
ha promovido una creciente diversificación de 
trayectorias académicas y condiciones de trabajo 
(Fumasoli et. al., 2015). Por un lado, se reconoce 
la existencia de un número importante de profe-
sores que gozan de óptimas condiciones, lo cual 
incluye salarios diferenciales, recursos para la in-
vestigación, oportunidades de desarrollo y libertad 
para generar análisis crítico (Ladd, 2007). Por otro, 
se resalta la disminución de la titularidad del pro-
fesorado, y la sustitución de contratos estables y 
duraderos, por contratos a término fijo o por horas, 
que restringen el desarrollo de la carrera profeso-
ral (Bosi, 2007; Cavalli y Moscati, 2010; Jones, 2013; 
Tamez y Pérez, 2009). 

Estas tendencias generan cambios relevantes en 
la figura y función del profesorado universitario, los 
recursos disponibles para su labor y los resultados 
esperados en relación con su desempeño. Frente a 
estas dinámicas los individuos se encuentran desa-
fiados a adaptarse y acomodarse para sostenerse 
y movilizarse en los mercados de trabajo. Lo ante-
rior es explicado por Bauman (2007) a través de la 
metáfora del juego de las sillas, donde las personas 
que tardan más tiempo en acomodarse van siendo 
excluidas y los ganadores no solo tienen que ser 
competentes en su agilidad sino también competi-
tivos para lograr postergar el momento de la exclu-
sión. Se espera entonces que los individuos logren 
comprender las dinámicas cambiantes del entorno 
y cambiar de forma, para lograr insertarse, mantener 
su posición y movilizarse en mercados de trabajo 
cada vez más volátiles, impredecibles y fragmenta-
dos (Grimshaw et. al., 2005; Moreau y Leathwood, 
2006; Smith, 2010). 

El interés en el profesorado universitario se sustenta 
en su condición paradójica y multifacética en rela-
ción con la empleabilidad. Los profesores universi-
tarios inciden en la formación de sus estudiantes, lo 
cual los ubica como formadores. Tienen el encargo 
social de ser referente, por lo cual se espera que lean 
contextos y sean expertos. Participan en procesos 
de evaluación de pares y selección de colegas como 
evaluadores. Algunos de ellos investigan, legislan en 
relación con la empleabilidad y dirigen programas e 
instituciones educativas. Ahora bien, más allá de las 
posiciones y funciones que desempeñan, los profe-
sores universitarios, son individuos que conforman 
los mercados laborales y hacen parte de la-clase-
que-vive-del-trabajo (Antunes, 2000). Esta última 
condición implica que están expuestos a las contra-
dicciones de la relación capital-trabajo y a los efec-
tos de la fragmentación. 

La empleabilidad como fenómeno que aborda la di-
námica relacional entre las personas y los mercados 
de trabajo, ha sido rastreada desde finales del siglo 
XIX e inicio del XX (Gazier, 2001), con acepciones 
que obedecen a criterios teóricos y prácticos (Ren-
tería-Pérez y Malvezzi, 2008). En su abordaje, se 
evidencian diferentes dimensiones que involucran 
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distintos actores sociales (Forrier et. al., 2015; Gazier, 
2001; Holmes, 2013; Thijssen et. al., 2008). Dentro 
de ellas, se resalta la dimensión socio-económica y 
política, la dimensión institucional de la educación, 
la dimensión organizacional y de las relaciones de 
trabajo, y la dimensión individual (Botero y Rente-
ría-Pérez, 2017). 

El reconocimiento de la influencia recíproca de es-
tas cuatro dimensiones en la configuración de la 
empleabilidad, ha llevado a algunos autores a plan-
tear un abordaje complejo y multidimensional del 
fenómeno, que servirá como referente central en 
este trabajo. Desde esta aproximación la empleabi-
lidad se concibe como un fenómeno complejo (Fo-
rrier y Sels, 2003; Forrier et. al., 2009; Holmes, 2013; 
Tomlinson, 2010; van der Klink et. al., 2016) dinámico, 
multidimensional y situacional, que da cuenta de las 
interfaces inmediatas o futuras de las personas en 
los mercados de trabajo (Clarke, 2008). 

La dimensión socioeconómica y política, considera 
aspectos de orden contextual que inciden en las di-
námicas de los mercados de trabajo. La dimensión 
institucional de la educación incluye la influencia de 
la globalización y la estandarización de la educación, 
la naturaleza de las instituciones y los cambios en 
relación con la figura y función del profesor univer-
sitario. La dimensión organizacional considera las 
prácticas y procesos de recursos humanos en las 
instituciones educativas como organizaciones de 
trabajo; y la dimensión individual se centra en las 
implicaciones para el individuo y los recursos perso-
nales requeridos para movilizarse en los mercados. 

Cada una de estas dimensiones incluye diferentes 
actores sociales que funcionan de forma interde-
pendiente (Forrier y Sels, 2003; Haasler, 2013; Ren-
tería-Pérez y Malvezzi, 2008). Dentro de ellos se 
encuentran hacedores de políticas o policy makers; 
directivos responsables de contratación y movilidad 
de profesores; representantes gremiales, expertos 
en relación con el estudio del fenómeno, y profeso-
res que conforman los mercados de trabajo. A partir 
de estos grupos, se establecen dinámicas relaciona-
les que inciden en las interfaces generadas y en la 
configuración de la empleabilidad. 

Considerando lo anteriormente expuesto, se propo-
ne como pregunta guía de investigación ¿De qué 
manera se relacionan dimensiones de orden estruc-
tural e individual, en la configuración de la empleabi-
lidad del profesorado universitario, en su condición 
de actores sociales de formación y de trabajadores 
simultáneamente? Dentro de las dimensiones de 
orden estructural se considera el análisis de con-
diciones socioeconómicas, políticas, educativas y 
organizacionales. En relación con la dimensión indi-
vidual se consideran recursos personales, relaciona-
les y psicológicos.

Método

Dada la naturaleza compleja y multidimensional de 
la empleabilidad y el objetivo de acceder a aspec-
tos de orden estructural e individual, se optó por 
un diseño mixto de triangulación con modelo mul-
tinivel (Creswell y Plano, 2007), recogiendo y anali-
zando diferentes fuentes de información, mediante 
abordajes cualitativos y cuantitativos, que propician 
complementariedad en el análisis. Posteriormente 
se identifican interfaces y relaciones entre dimen-
siones, valorando su incidencia en la configuración 
de la empleabilidad.

Se consideraron bases de datos estructuradas, fuen-
tes documentales y fuentes personales. En relación 
con las bases de datos estructuradas se accedió al 
SNIES (Sistema Nacional de Información de Educa-
ción), que recopila información sobre el profesorado 
vinculado a las Instituciones de Educación Superior 
(IES) de Colombia, relacionada con tipo de contra-
tación, nivel de formación y dedicación, entre otros 
aspectos. Para delimitar el análisis se optó por los 
períodos académicos comprendidos entre el año 
2014-2018.

Como fuentes documentales, se consideró literatura 
académica sobre desarrollo y evolución histórica y 
social de empleabilidad y profesorado, incluyendo 
documentos de divulgación general, con noticias de 
prensa y convocatorias relacionadas con concursos 
y procesos de contratación, e información normati-
va de orden internacional, nacional e institucional.  



Psicología en Colombia. Una mirada de la investigación doctoral
138

A nivel internacional se consideraron documentos 
oficiales del Proceso Bolonia, y su incidencia en 
concepciones de educación superior y política pú-
blica en Colombia. Igualmente se analizaron leyes y 
decretos nacionales que regulan educación y esta-
tutos profesorales de IES sobre carrera profesoral.  
En la literatura académica se privilegiaron docu-
mentos especializados (artículos, capítulos de libros 
y libros) de revistas o editoriales arbitradas entre el 
año 1997 y 2017 sobre empleabilidad, condiciones de 
trabajo académico y profesorado universitario. 

En la configuración del universo documental de es-
tatutos profesorales y convocatorias o concursos 
docentes, se seleccionaron seis universidades acre-
ditadas en Colombia (tres públicas y tres privadas). 
Se consideró su cobertura en los tres principales 
centros académicos del país (Bogotá, Medellín y 
Cali), y su inclusión entre las diez mejores univer-
sidades colombianas según el QS Latin American 
Ranking-2018. Esta decisión obedeció al interés en 
la comprensión de la configuración de la empleabi-
lidad, en contextos permeados por las exigencias de 
visibilidad y competitividad internacional contempo-
ráneas.

En relación con las fuentes personales se buscó ac-
ceder a versiones de profesorado vinculado a dos 
contextos geográficos diferentes, el departamento 
del Valle del Cauca-Colombia y la Comunidad Autó-
noma de Cataluña-España. Esta decisión responde 
al interés de analizar la incidencia de condiciones 
estructurales de orden socioeconómico, político, 
cultural, educativo y organizacional diferenciales en 
la configuración de la empleabilidad del profesora-
do. Adicionalmente, se buscó que los entrevistados 
contaran con más de diez años de trayectoria aca-
démica en el sector público y privado en diferentes 
encargos (profesores, directivos universitarios, líde-
res gremiales, etc.) y modalidades de contratación 
(contrato a término fijo, contrato estable y duradero, 
contrato por horas, etc.). 

Para la obtención de información se emplearon téc-
nicas como revisión documental, entrevista a pro-
fundidad y conversaciones. En la fase de análisis 
de la información, se realizó análisis de contenido  

desde la perspectiva de Bardin (2002) quien plan-
tea una visión amplia y compleja de su alcance y 
potencial de uso, líneas narrativas que permitieron 
dar cuenta del orden o sentido en el que transcu-
rren los hechos, resaltar algunos hitos claves para su 
comprensión y estadística inferencial que buscaba 
estimar parámetros, relaciones y probabilidades de 
ocurrencia de fenómenos. 

Resultados

Los hallazgos preliminares resaltan la reemergencia 
de la empleabilidad como fenómeno en las últimas 
tres décadas, especialmente en el grupo pobla-
cional de jóvenes egresados de las IES que ingre-
san a los mercados de trabajo. Esto se observa en 
el incremento notable de producción de literatura 
especializada, que en una década se ha quintupli-
cado en bases de datos como SCOPUS. De igual 
forma, la empleabilidad ha sido incluida en planes 
de gobierno, política pública, planeación estratégi-
ca de universidades, y en rankings educativos inter-
nacionales, como indicador de impacto de las IES.  
Esta reemergencia genera efectos relevantes en la 
concepción de la educación, currículos formativos, 
procesos de enseñanza-aprendizaje, y el encargo 
social del profesorado, que pocas veces es conside-
rado como personas que trabajan.

La revisión documental resalta la relación y po-
rosidad entre dimensiones de orden estructural e 
individual. Lo anterior se ilustra en la Tabla 1, que re-
presenta algunas dinámicas recurrentes que inciden 
en la relación del profesorado universitario con su 
trabajo.

El análisis detallado de estas dinámicas, refleja com-
plementariedad entre la información proveniente de 
diferentes fuentes. Lo anterior se presenta tomando 
como referencia la aceleración de los procesos de 
globalización que repercute en las diferentes dimen-
siones de análisis consideradas (Botero et. al., 2018). 
De esta manera, el Proceso Bolonia que es referen-
te en el contexto latinoamericano es un ejemplo de 
estas tendencias, en las cuales se busca homoge-
neizar parámetros de funcionamiento del sistema 
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educativo de más de 40 países europeos, con el fin 
de incrementar la “calidad”, homologación y conva-
lidación de títulos y con ello promover movilidad e 
intercambio internacional. 

Este tipo de acuerdos, dinamizados por la economía 
del conocimiento y la necesidad de competir y ha-
cerse visible en el terreno global, impulsan la emer-
gencia de agencias evaluadoras y acreditadoras 
externas que analizan los currículos, las institucio-
nes y el profesorado. De igual manera surgen en las 
últimas décadas rankings que comparan y ordenan 
las IES a nivel mundial. Estas tendencias han gene-
rado la inclusión de acreditaciones internacionales 
y posicionamiento en rankings, como objetivos es-
tratégicos en planes de gobierno de una proporción 
cada vez mayor de IES y una marca de “calidad” que 
suele estar presente en procesos de promoción y re-
lacionamiento con el entorno, más allá de la acade-
mia en relación con el conocimiento.

Estas tendencias inciden en la dimensión orga-
nizacional y de las relaciones de trabajo, pues se 
empiezan a adoptar requisitos e incentivos para el 

desarrollo de carrera del profesorado que privilegian 
la visibilidad en los rankings internacionales. Lo an-
terior se observó en el análisis de los estatutos pro-
fesorales de las seis universidades consideradas y 
en las convocatorias de concursos para acceder a 
plazas profesorales. En estos documentos se encon-
tró la adopción de requisitos para el ingreso y desa-
rrollo de carrera que privilegian no solo la formación 
de alto nivel, sino también la producción intelectual 
de “alto impacto”, el dominio de otros idiomas y la 
acreditación de redes internacionales. La relevancia 
de estos criterios hace que la investigación, adquie-
ra más relevancia que funciones sustantivas como 
la docencia, el servicio y la gestión. En consecuen-
cia en algunos concursos profesorales la experien-
cia docente deja de ser un requisito para la carrera 
académica. Un ejemplo de ello se encuentra en los 
textos referidos a requisitos para participar en los 
concursos profesorales publicados en el año 2018 
por una de las seis universidades de referencia, don-
de se exige:

Doctorado culminado; dominio de inglés; expe-
riencia verificable en proyectos de investigación 

Tabla 1. Dinámicas recurrentes que permean el trabajo del profesorado

Dimensión Socio-económica, 
cultural y política

Dimensión Institucional de la 
Educación y de los dispositivos de 

formación

Dimensión Organizacional y de las 
Relaciones de Trabajo Dimensión Individual

Aceleración de procesos 
de globalización y tratados 
económicos que promueven el 
intercambio entre países. 

Adopción de acuerdos internacio-
nales y procesos de evaluación y 
acreditación de las IES. (Agencias 
evaluadoras o acreditadoras, 
rankings, etc.).

Estandarización de procesos 
académicos y para la acredita-
ción de programas y convalida-
ción de títulos.

Pérdida de autonomía académica 
e incremento en la necesidad de 
adaptación a prácticas de gestión y 
evaluación definidas a partir de pará-
metros externos.

Emergencia del conocimiento 
como “mercancía” con valor de 
uso y de cambio. “Economía del 
conocimiento” 

Tensiones entre la función social, 
económica y los principios fun-
dantes de las IES. “Instrumentali-
zación de la Educación Superior”.

Migración de prácticas de 
gestión orientadas a fortale-
cer la efectividad, eficiencia y 
sostenibilidad

Sobrecarga de trabajo, vigilancia, 
seguimiento y control al trabajo del 
profesorado 

Modificación del esquema de 
financiación de la educación 
con base en resultados.

Incremento en la cobertura y com-
petitividad internacional valorada 
por la productividad académica 
“Capitalismo académico”.

Adecuación de condiciones 
de ingreso e incentivos para 
el desarrollo y movilidad en la 
carrera profesoral.

Cambio en el sentido, ethos y recursos 
requeridos para el trabajo académi-
co. “De formador y agente crítico, a 
productor de artículos”.

Aceleración del desarrollo de 
la ciencia y la tecnología de 
información y comunicación. 

Emergencia de nuevos desafíos, 
exigencias y recursos de apoyo 
para la educación superior.

Diversificación segmentos en 
los mercados de trabajo del 
profesorado.

Demanda de nuevas competencias 
para responder a las dinámicas de 
nuevos segmentos y formas de trabajo

Impredecibilidad, fragmenta-
ción y volatilidad de los merca-
dos de trabajo.

Disminución estructural de opor-
tunidades de trabajo.

Precarización de las condicio-
nes de trabajo, sobrecarga, mul-
tifuncionalidad y multiempleo.

Traslado de aspectos que antes eran 
de carácter estructural a las personas y 
deterioro de la salud y calidad de vida 
del profesorado.

Fuente: Botero et. al., 2018.
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de alcance internacional y/o intervención y pu-
blicaciones en revistas científicas de alto impac-
to; experiencia docente es deseable, aunque no 
necesaria. 

A partir de lo anterior, el profesorado es desafia-
do a acomodarse y adaptarse para garantizar su 
inclusión, permanencia y movilidad en la carrera. 
Lo anterior implica fortalecer recursos personales 
como dominio de otros idiomas, trabajo en redes 
con académicos de diferentes lugares, movilidad 
y visibilidad en un contexto internacional, valorada 
fundamentalmente mediante indicadores consi-
derados por rankings e instancias ajenas al ámbito 
universitario. En palabras de algunos entrevistados  
colombianos:

Actualmente el sistema universitario está orien-
tado por el interés de mejorar la reputación y 
visibilidad internacional. Si tus miras ya todos 
los escalafones docentes, en todo lado están 
pidiendo ISI y Scopus, y adicionalmente ya lo es-
tán amarrando con el factor de impacto, enton-
ces si es JCR o SR o demás y ya nadie se quiere 
salir de allí.

A mí no me importa escribir, me encanta escribir, 
y publicar cosas, pero me indigna tener que ha-
cerlo de ese modo, en un medio que nadie va a 
leer, que a nadie le va a importar, que no va a te-
ner ningún tipo de incidencia en esta sociedad. 
Estamos al servicio de editoriales norteamerica-
nas e inglesas.

En este contexto las personas deben ocuparse de-
liberadamente de gestionar su carrera y con ello su 
empleabilidad, cuya responsabilidad empieza a ser 
trasladada de lo institucional al profesorado. En pa-
labras de un profesor entrevistado: 

En este momento la empleabilidad un poco tiene 
que depender de ti, te tienes que formar, tienes 
que aprender inglés, ya no es suficiente inglés, 
ahora tienes que aprender alemán, tienes que 
hacer ISI, tienes que conseguir dinero para in-
vestigar. Pero lo tienes que hacer tú, o sea, tiene 
que salir de las personas.

Estas tendencias se manifiestan en el incremento 
de exigencias para iniciar y desarrollar la carrera 
académica, lo cual implica subir los parámetros de 

evaluación de selección y desempeño del profeso-
rado, desmejorando las condiciones de trabajo para 
quienes no logran cumplir con dichos requisitos, aún 
a pesar de estar dentro de las instituciones y haber 
apoyado el hecho de llegar donde están actualmen-
te estas IES. Esto se observa en modificaciones de 
la última década en estatutos profesorales de las 
universidades de referencia, y la formulación de pro-
puestas conducentes a ajustar el decreto que regu-
la la carrera y estructura salarial del profesorado de 
universidades públicas colombianas. 

Ahora bien, el incremento en las exigencias repercu-
te de manera diferencial en los mercados de trabajo, 
lo cual da cuenta del carácter situacional de la em-
pleabilidad en el que los aspectos espacio-tempora-
les son relevantes. En este sentido, resulta relevante 
la relación entre recursos individuales y estructura 
de oportunidades de trabajo del contexto de la per-
sona. Los resultados iniciales de entrevistas con 
profesores españoles, muestran cómo en períodos 
de restricción económica como la que han vivido en 
España a partir de la crisis del año 2008, los recur-
sos personales, relacionales y psicológicos del pro-
fesorado, son secundarios a la hora de insertarse y 
movilizarse en la carrera profesoral. En palabras de 
algunos entrevistados:

Tenemos gente buenísima, que han hecho muy 
bien su trabajo, que genera muy buenas publi-
caciones y que están acreditados, pero cómo 
no nos dejan crear plazas, no podremos ofre-
cerles trabajo. Aunque tengamos necesidades, 
aunque se jubilen profesores, esto es una eco-
nomía de guerra.

El futuro para quienes están iniciando la carrera 
académica es desgarrador, porque hay muchos 
como ellos súper bien cualificados, formados y 
acreditados que están dando vueltas por todo el 
estado español y terminan migrando a otros paí-
ses o a otras áreas, en ocasiones ajenas al ám-
bito académico, porque no encuentran trabajo.

Cuando hay más personas cualificadas y disponibles 
para trabajar que oportunidades reales de trabajo, 
como es el caso actual del contexto español se ob-
servan dos efectos: por un lado sobrecualificación 
del profesorado, y por otro subempleo, precarización 
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de las condiciones de trabajo, frustración y fuga de 
talentos. En palabras de algunos:

Tengo una compañera que acaba de llegar, vie-
ne por dos años en una plaza posdoctoral. Tiene 
32 años, ha estado en Inglaterra, habla varios 
idiomas, ha publicado no sé cuántas cosas. En-
tonces para la universidad sale muy barato tener 
ese tipo de gente, cuesta 1.000 euros de la beca, 
da clases y si no sabe te dicen... bueno aprende-
rá, pero tiene un pocotón de artículos.

Ser profesor en este momento significa, invertir 
mucho tiempo en formación e innumerable can-
tidad de horas en trabajo, a cambio de contratos 
inestables y precarios donde las oportunidades 
de desarrollo son cada vez más restringidas.

Sin embargo, la tendencia a la precarización de las 
condiciones de trabajo del profesorado, amplia-
mente abordada en la literatura especializada y en 
las noticias de prensa, afecta de manera diferen-
cial los mercados de trabajo y las personas que los 
conforman. Un factor que incide en este impacto 
diferencial son las dinámicas económicas. En pe-
riodos de restricción y crisis se justifican decisiones 
conducentes a la precarización de las condiciones 
de trabajo, que no necesariamente se revierte en 
momentos de expansión de la economía, como ha 
sido el caso de España en los últimos años. De igual 
forma, el grado de cualificación y la visibilidad de la 
persona en el contexto internacional, representa, en 
algunos casos, un factor protector de la precariza-
ción. De allí que algunos autores sitúen en la em-
pleabilidad como estrategia para la estabilidad y el 
desarrollo del individuo. 

En el caso de los profesores con alto grado de cua-
lificación, se encontró que estos gozan de mayor 
respaldo, reportan un mejoramiento en su autono-
mía, estabilidad y adecuadas condiciones de tra-
bajo. Lo anterior se hace visible en los análisis de 
dispersión generados a partir de los datos obtenidos 
del SNIES, entre las variables de profesorado con 
doctorado y profesorado con contrato de buena cali-
dad, que implica término indefinido y dedicación de 
tiempo completo. En este caso, la correlación lineal 
de Pearson es significativa y cercana a 1, lo cual nos 
muestra que a medida que aumentan la cantidad de 

doctores, las vinculaciones con contratos de buena 
calidad también aumentan (ver Figura 1):

Figura 1. Correlación entre formación doctoral y 
contratos de calidad .

Fuente: elaboración propia.

Las consideraciones previas resaltan la influencia 
recíproca, aunque asimétrica de las dimensiones 
de análisis consideradas en la configuración de la 
empleabilidad del profesorado, así como el carác-
ter dinámico y situacional de la empleabilidad. En 
consecuencia, aunque la corriente principal de la 
literatura, sitúa el fenómeno como responsabilidad 
del individuo, sostenemos que esta es dependiente 
tanto del contexto como del profesorado, que cada 
vez se encuentra más desafiado a comprender las 
dinámicas emergentes en los mercados bien sea 
para adaptarse a ellas y fluir en el contexto, o para 
intentar transformarlas.

Discusión

Los resultados preliminares confirman la multi-
dimensionalidad de la empleabilidad como fenó-
meno complejo. El análisis de la incidencia de la 
globalización y del fortalecimiento de la economía 
basada en el conocimiento ha incidido en la modi-
ficación de esquemas la financiación de la educa-
ción por parte del Estado y con ello en articulación 
de las IES tanto del sector público como del pri-
vado, en función de propósitos gubernamentales, 
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económicos y políticos. En consecuencia, se ob-
servan nuevas exigencias y expectativas de des-
empeño y resultados, que tienen implicaciones 
profundas en el sentido, figura y función del profe-
sorado, las relaciones de trabajo, las decisiones de 
carrera y la vida misma de los individuos.

De otra parte se resalta el carácter dinámico y si-
tuacional de la empleabilidad como fenómeno de 
interés. Para que los individuos logren insertarse y 
movilizarse en los mercados de trabajo, es preci-
so que cumplan con requisitos cambiantes según 
los segmentos específicos de los mercados, y que 
dispongan de una estructura de oportunidades de 
trabajo. Conforme hay más personas cualificadas 
y disponibles para trabajar, que oportunidades de 
trabajo, los requisitos suelen ser más exigentes, así 
como sobrecarga de trabajo con efectos relevan-
tes en la salud y calidad de vida del profesorado.  
Paradójicamente, estas exigencias más altas suelen 
estar acompañadas de condiciones de trabajo me-
nos óptimas y en algunos casos precarias. Cuando 
las oportunidades se restringen de manera estructu-
ral y duradera como ha sucedido en España en la úl-
tima década, los recursos individuales, relacionales 
o psicológicos resultan insuficientes para garantizar 
la empleabilidad, lo cual genera migración de sec-
tores o contextos geográficos, abandono de carrera 
y pérdida de talentos, que en muchos casos se en-
cuentran sobrecalificados. 

Esta postura cuestiona el abordaje individual de la 
empleabilidad que representa una de las corrien-
tes principales en las últimas décadas, en la cual se 
concibe el individuo como responsable de adquirir 
la capacidad para insertarse, sostenerse y movi-
lizarse en los mercados de trabajo. Dentro de los 
profesores entrevistados, se encontraban personas 
con alta preparación y capacidad para responder 
a las demandas actuales y futuras de los mercados 
de trabajo, y con condiciones de trabajo precarias, 
contratos inestables y de corta duración, dada la 
restricción de oportunidades reales de trabajo en 
los segmentos de los mercados que son de su in-
terés. Podría decir que, así como existen personas 
con alta, media y baja empleabilidad derivada de 

sus recursos personales y su reconocimiento de exi-
gencias y dinámicas de los segmentos de mercados 
de trabajo (Rentería-Pérez, 2008), existen contextos 
con amplia, media y baja estructura de oportunida-
des. Cuando es amplia e incluyente, la empleabili-
dad como fenómeno de interés y los recursos de los 
individuos, resultan poco relevantes. 

A nivel individual es preciso señalar que para lograr 
diferenciarse en los mercados de trabajo y alcanzar 
una alta empleabilidad, las personas son desafiadas 
a adaptarse a las demandas del entorno que habi-
tan y hacerse visibles como marca propia (Rentería- 
Pérez y Enríquez, 2006) por su capacidad para res-
ponder a las mismas. Lo anterior exige la capacidad 
para leer contextos, reconocer los recursos perso-
nales requeridos, asumir el proceso de desarrollo de 
los mismos y aprender a usarlos en función de los 
propósitos de inclusión y movilidad en los diferentes 
segmentos de los mercados de trabajo, a manera 
de agentes económico-reflexivos (Malvezzi, 1999).  
No obstante, en el caso del profesorado, este pro-
ceso implica adoptar la lógica de un sistema social 
basado en la competitividad que sirve a intereses de 
orden económicos-productivos, lo cual genera pa-
radojas y dilemas éticos y morales, asociados con el 
rol y figura misional del encargo social del profesor 
universitario.

El trabajo presentado resalta la relevancia de 
avanzar en la comprensión de las relaciones en-
tre dimensiones estructurales e individuales para 
comprender la configuración de la empleabilidad, 
que surge como una estimativa potencial suscep-
tible de ser evaluada, solo cuando es requerida.  
Es decir, cuando la persona se encuentra dispo-
nible en los mercados para encontrar o cambiar 
de trabajo y logra hacerse visible y atractiva para 
los empleadores y satisfacer sus expectativas en 
cuanto a condiciones de trabajo. Para lograr lo an-
terior se resalta, en el caso del profesorado, la in-
cidencia de las credenciales académicas, las redes 
y recursos relacionales y los recursos psicológicos 
en los cuales se destaca la identidad profesional, el 
posicionamiento y lectura de contextos, la flexibili-
dad y la adaptabilidad.
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Resumen
La nueva gestión del sistema sanitario influye en la calidad de vida laboral de 
los trabajadores de la salud. En los últimos decenios, se ha desarrollado una 
larga tradición de investigaciones sobre el Síndrome de burnout del personal 
sanitario. Más recientemente, se contrapuso al burnout en tanto que estado psi-
cológicamente negativo el engagement como estado positivo y factor protector 
de aquella patología. A lo largo del presente siglo, se viene discutiendo sobre 
si ambos estados constituyen polos opuestos y antipodales de un mismo con-
tinuo, dos caras de la misma moneda, dimensiones distintas de un fenómeno 
complejo, factores independientes o dinámicas que interactúan dialécticamen-
te. Entre los modelos que dan cuenta teóricamente de esa compleja dinámica 
Engagement-Burnout, figura el de “Demandas-Recursos”, cuyo desarrollo refleja 
a su vez el de tales discusiones. 

Este proyecto se inscribe en el marco de este debate epistemológico. Con el 
mismo nos proponemos aportar información empírica contextualizada y situada 
en Colombia referida específicamente a una cuestión crucial sobre la interacción 
entre aquellos constructos: ¿Cómo el engagement del personal médico especia-
lista puede dejar de funcionar como factor de protección para transformarse en 
factor de riesgo de burnout? Es una investigación de diseño mixto, se recurrirá a 
la entrevista semiestructurada como técnica principal de recogida de una infor-
mación que posteriormente será analizada por el procedimiento del análisis de 
contenido de Bardin y descrita en una primera fase mediante el programa nvivo.

Palabras clave:
Engagement, Riesgo Psicosocial, Burnout, Nueva Gestión Pública.
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Introducción

La comprensión de los cambios en el mundo del 
trabajo debe leerse desde las fases de crecimiento 
económico y de las transformaciones políticas ocu-
rridas posterior a la revolución industrial y comienzo 
de la revolución tecnológica. A partir del consenso 
de Washington se constituyó un nuevo paradigma 
orientador a los gobiernos de países en desarrollo 
y organismos internacionales (Martínez et. al., 2012). 
Esta hegemonía neoliberal impuso el modelo de la 
Nueva Gestión Pública (NGP), que obligó a hospi-
tales y universidades a desarrollar estrategias mer-
cantiles para garantizar su supervivencia financiera, 
con axiomas de productividad, eficiencia, competi-
tividad, rentabilidad, emprendimiento, innovación, 
excelencia y nuevas estrategias de carácter empre-
sarial y comercial (Blanch, 2014).

Según este modelo, el Estado obstaculizaba el cre-
cimiento económico producido por el sector priva-
do, por lo tanto, se buscaba disminuir el papel del 
Estado en las actividades económicas y desmontar 
el modelo proteccionista. Se esperaba que la globa-
lización y las reformas de primera mano aumentaran 
el crecimiento económico y disminuyera la pobreza 
y la inequidad. Las políticas de la primera versión 
del Consenso de Washington estuvieron enfocadas 
en el crecimiento acelerado y no en un crecimiento 
equitativo (Martínez et. al., 2012).

Frente a este panorama, los sectores públicos se 
vieron obligados a desarrollar estrategias mercan-
tiles caracterizadas por la incorporación de una cul-
tura organizacional basada en valores capitalistas: 
priorización de eficacia, productividad, competitivi-
dad, análisis coste-beneficio para la supervivencia 
financiera. Lo que ha incidido psicológicamente 
en los planos del significado, sentido del trabajo, 
motivación laboral, ética profesional y tensiones 
ideológicas (Blanch, 2014). Parte de esas tensiones 
se refiere al fuerte compromiso que los trabajado-
res establecen con su organización, reflejado en el 
cumplimiento de indicadores de eficacia, dedica-
ción y energía en su trabajo, llegando a niveles que 
desembocan en agotamiento, despersonalización e 
ineficacia.

Los discursos presentados en el marco de la Nueva 
Gestión Pública nos presentan un trabajador cuya 
identidad personal está basada en la incertidumbre, 
en el riesgo, el recorte de personal y donde se di-
suelve la acción planificada y los vínculos de con-
fianza y compromiso (Sennett, 2000).

En estas complejidades y paradojas del mundo actual 
y del trabajo, aparece un contexto diferente donde es 
relevante estudiar los nuevos procesos y los cambios 
que conlleva riesgos y oportunidades, en la que se 
puede evidenciar dos fenómenos que han sido tema 
de investigación y debate: el Burnout y el Engage-
ment. El primero considerado como un riesgo labo-
ral psicosocial de gran relevancia en la actualidad 
(Gil-Monte, 2003), una de las patologías más graves 
de este siglo producto de las condiciones laborales 
(Gil-Monte, 2005), un riesgo emergente vinculado a 
la aparición de riesgos psicosociales. El segundo, de-
finido —inicialmente— como un estado psicológico 
positivo (Schaufeli et al., 2002), un constructo motiva-
cional (Salanova y Schaufeli, 2009), un estado mental 
positivo de realización (Schaufeli et. al., 2002).

La trayectoria del estudio de los constructos psicoló-
gicos Burnout y Engagement presentan la relevancia 
teórica de la investigación. Por una parte, el futuro 
de la investigación en burnout se muestra promi-
sorio, precisamente a través del estudio teórico del 
engagement (Salanova y Llorens, 2008). Por otra, se 
ha intentado explicar los fenómenos del Burnout y el 
Engagement a partir de diferentes modelos. Una de 
las primeras explicaciones la realiza Maslach y Jac-
kson (1981) con el modelo multidimensional, donde 
explica el Burnout a partir de tres características: 
agotamiento, ineficacia, cinismo. Posteriormente, 
Maslach y Leiter (1997) explican el burnout como 
una erosión del engagement y plantean el modelo de 
tal manera que se logre identificar las características 
opuestas de cada uno de los constructos. De esta 
forma encontramos que el opuesto al agotamiento 
es la energía, el del cinismo la implicación y el de la 
ineficacia la eficacia.

El modelo combinatorio bipolar intenta mejorar el mo-
delo multidimensional de Maslach y Jackson (1981) 
explicando que no siempre se debe comprender  
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como una relación de opuestos entre las caracte-
rísticas de cada fenómeno, sino que entre ellos se 
pueden dar relaciones directa e inversamente pro-
porcionales, es decir, que pueden darse situacio-
nes caracterizadas por alto vigor y alto agotamiento 
(Schaufeli et. al., 2002). Según el modelo deman-
das-recursos (Bakker et. al., 2003), es el desequili-
brio entre unas y otros lo que genera la aparición de 
ciertas condiciones que funcionan como factores  
de riesgo psicosocial de burnout. 

Desde otra perspectiva, reconociendo las tensiones 
que se producen entre los dos fenómenos, se pro-
pone el modelo dialéctico como una posible manera 
de comprender la relación dinámica entre aquellas 
fuerzas opuestas (León et. al., 2015). Aunque esa mi-
rada no es la que genera mayor consenso entre las 
publicaciones, alimenta la discusión sobre las rela-
ciones paradójicas y contradictorias.

Una nueva mirada conceptual de los constructos 
burnout y engagement es la presentada por el Mo-
delo de Características de Trabajo, que plantea la di-
ferencia desde el nivel de tareas. Según Sonnentag 
(2017), mientras que el burnout es un estado crónico 
y permanente, el engagement varía entre diferentes 
tareas y de un día para otro. Por tanto, al ser el en-
gagement una experiencia que fluctúa y no crónica, 
la persona no está siempre o totalmente compro-
metida con su trabajo, sino que muestra diferentes 
niveles de engagement según diferentes tareas, en 
diferentes periodos de tiempo. 

En una investigación de ámbito iberoamericano 
(Blanch, 2011; 2014), unos miles de profesionales de 
la docencia y la salud encuestados valoraron positi-
vamente las condiciones materiales y tecnológicas 
de su trabajo, declararon sentirse adaptados a su 
organización y satisfechos con la misma, pero valo-
raron negativamente los aspectos relacionados con 
la carga y los tiempos de trabajo; mostrando otra fa-
ceta de las relaciones entre burnout y engagement, 
en un contexto global de “intensificación” del tra-
bajo. Las personas encuestadas fundamentaron su 
satisfacción en la racionalidad, eficiencia económica 
y calidad de los recursos materiales y técnicos de 
trabajo e imputaron los motivos de su malestar a la 

sobrecarga de tareas y al déficit de tiempo disponi-
ble, fuente a su vez de problemas de organización de 
agenda y de conciencia de mala praxis profesional 
en el marco de sus nuevas condiciones de trabajo. 
En el marco de esa misma investigación, se obtuvie-
ron evidencias acerca de la complejidad de las rela-
ciones entre engagement y burnout, al identificarse 
profesionales de diversos campos que por una par-
te dieron puntuaciones altas en cuanto a carga de 
trabajo, cansancio y agotamiento, al tiempo que por 
otra mostraron señales de altos niveles de energía, 
entusiasmo e implicación con su tarea. Si bien en la 
mayoría de los casos se cumplió el modelo lineal bi-
polar (a más agotamiento, menos vigor y viceversa), 
numerosos casos resultaron anómalos con respecto 
al modelo bipolar, al mostrar simultáneamente altas 
puntuaciones medidas con escalas de burnout y de 
engagement.

En esta misma línea, en un estudio sobre calidad de 
vida laboral en docentes de una universidad pública, 
Caballero (2015), aplicando también medidas de bur-
nout y de engagement, encontró que, entre el profe-
sorado con mayor compromiso y satisfacción con su 
trabajo y con su organización, numerosas personas 
presentaron también altas puntuaciones en burnout 
y declararon estar sometidas a sobrecarga laboral.

En suma, la relación burnout-engagement es un tema 
de relevancia social y teórica que requiere nueva in-
vestigación que abra nuevas líneas de prevención 
del burnout y de promoción de un sano engagement 
que sea fuente de bienestar y de calidad de vida la-
boral (Caballero y Nieto, 2015).

Pregunta de investigación 

Este proyecto se inscribe en el marco de este deba-
te epistemológico. Con el mismo nos proponemos 
aportar información empírica contextualizada y si-
tuada en Colombia referida específicamente a una 
cuestión crucial sobre la relación burnout-engage-
ment: ¿Cómo el engagement del personal médico 
especialista puede dejar de funcionar como factor 
de protección para transformarse en factor de riesgo 
de burnout?
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Las hipótesis de trabajo en relación a esta pregunta 
de investigación son:

1.	 En dosis moderadas el engagement funciona 
como factor protector del burnout. (Modelo 
lineal).

2.	 En dosis excesivas el engagement funciona 
como factor de riesgo de burnout. 

3.	 La nueva gestión pública del sistema de sa-
lud estimula altos niveles de engagement que 
a su vez funciona como factor de riesgo de 
burnout. 

Las hipótesis de contraste son:

1.	 Existe una relación positiva y significativa en-
tre el engagement y el burnout.

2.	 Existe una relación negativa y significativa en-
tre el engagement y el burnout.

Objetivos

General: identificar las circunstancias en las que el 
engagement funciona como factor protector o como 
factor de riesgo de burnout.

Específicos

•	 Caracterizar las condiciones de generación de 
engagement con la organización percibidas 
por los profesionales médicos especializados. 

•	 Identificar los riesgos burnout que asumen 
estos profesionales en su práctica laboral.

•	 Establecer la relación engagement-burnout 
en los profesionales objeto de estudio.

Método 

La investigación, de diseño mixto, tendrá dos ver-
tientes: en lo cuantitativo se utilizará, por un lado, el 
método bibliométrico descriptivo con el fin de ras-
trear el origen, el desarrollo y las aplicaciones del 
constructo engagement en la literatura de referen-
cia y, por otro, un análisis estadístico a partir de la  

aplicación del cuestionario QPW-5 al personal mé-
dico especializado. 

En lo cualitativo, se realizará un análisis de conte-
nido de los 100 artículos empíricos más citados del 
campo del engagement, con el fin de investigar los 
usos e interpretaciones del concepto en la investiga-
ción aplicada y de la información recogida mediante 
entrevista semiestructurada como técnica principal 
de recogida.

La investigación seguirá la siguiente ruta: en una 
primera fase, se realizará una búsqueda de referen-
cias mediante un análisis bibliométrico descriptivo 
utilizando las palabras engagement y burnout. Cons-
truida la matriz de búsqueda con el programa n-vivo, 
se utilizará el análisis de contenido según Bardin, 
técnica que también se utilizará en la entrevista se-
mi-estructurada.

Resultados esperados

Elementos de comprensión del funcionamiento del 
engagement en tanto que factor protector y factor 
de riesgo de burnout, así como de las condiciones 
laborales que intervienen en esta relación.

Identificación de literatura relacionada con la temá-
tica burnout-engagement, así como de los modelos 
teóricos más utilizados para la comprensión de su 
relación, como el de demandas-recursos, el multidi-
mensional o el bipolar combinatorio.

Avance de discusión

En un primer análisis general, llaman la atención di-
versos elementos observados:

•	 La escasez de referencias históricas, culturales 
y sociopolíticas a la hora de contextualizar y si-
tuar los estudios sobre burnout-engagement.

•	 La dificultad para incorporar factores ma-
crosociales a los modelos teóricos aplicados 
a la comprensión de la relación burnout- 
engagement. 
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•	 La poca visibilidad de investigaciones latinoa-
mericanas sobre la temática en buscadores 
como Web of Science y Scopus.

•	 El déficit de evidencia empírica aportada por 
la literatura consultada sobre las implicacio-
nes psicosociales de la nueva gestión pú-
blica en materia de burnout-engagement en  
Latinoamérica.

•	 La falta relativa de lecturas que relacionen 
modos de afrontamiento del burnout con mi-
cro-resistencias a las condiciones de trabajo.

•	 El contraste entre la abundancia de literatura 
sobre el tema burnout-engagement y la esca-
sez de consenso a la hora de precisar si se 
trata de constructos diferentes, antipodales, 
complementarios, relacionados dialéctica-
mente, opuestos como dos caras de la misma 
moneda.

Avance de conclusiones 

El engagement puede funcionar como factor de ries-
go o de protección según su nivel de intensidad, de 
modo que, según la dosis con que se aplique, aleja o 
acerca el riesgo de burnout. Una lectura inspirada en 
el modelo vitamínico de Warr (1987) puede aportar 
luz al respecto.

El engagement practicado en el marco del capitalis-
mo neoliberal y de la Nueva Gestión Pública tiende a 
funcionar como factor de riesgo psicosocial.

Para realizar una explicación de cómo el engage-
ment funciona como factor protector o de riesgo 
puede resultar útil un modelo de u invertida.
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Resumen 
Se realizará la evaluación del modelo sobre Comportamiento Proambiental 
en el Trabajo (CPT) en empleados (Blok et. al., 2015) de organizaciones pú-
blicas y privadas del departamento del Huila. Primero se llevará a cabo la 
adaptación y validación de los instrumentos de CPT mediante traducción y 
retraducción de tres expertos y posteriormente, la evaluación de suficiencia, 
redacción, claridad y pertinencia de los ítems, por parte de cinco expertos 
temáticos y cinco psicómetras. Segundo, se evaluará la estructura concep-
tual del cuestionario utilizando concept mapping. Tercero, se realizará una 
entrevista cognitiva con diez potenciales usuarios para ajustar instrucciones 
y vocabulario. Cuarto, se harán los ajustes respectivos. Quinto, se hará la 
aplicación del cuestionario a una muestra intencional de 350 trabajadores, 
previa firma de consentimiento informado. Para la calibración del cuestio-
nario se utilizará el modelo Rasch y el programa Winsteps 3.93. Se hará un 
análisis factorial confirmatorio utilizando modelo de ecuaciones estructura-
les con el programa AMOSv24. Con base en los resultados se ajustarán los 
ítems. Finalmente, se evaluará el modelo CPT con una muestra intencional 
de 400 empleados de organizaciones públicas y privadas del departamento 
del Huila, previa firma de consentimiento informado. Los datos se analizarán 
por cada variable en forma descriptiva utilizando el programa SPSSv24 y lue-
go, mediante un modelo de ecuaciones estructurales utilizando el programa 
AMOSv24. Este estudio aporta a la comprensión del CPT con un modelo a 
disposición de investigadores y profesionales interesados.

Palabras clave: 
Comportamiento Proambiental en el Trabajo, Empleados, Validación, Orga-
nización. 
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Introducción

El calentamiento global durante el último siglo ame-
naza la supervivencia del planeta (Intergovernmen-
tal Panel on Climate Change [IPCC], 2015); se estima 
que para el año 2050 las emisiones de CO2 conti-
nuarán incrementándose entre 50% a 70% más, 
lo cual agrava la prospectiva (International Energy 
Agency, 2016; OMS, 2018). Los países en vía de de-
sarrollo son más afectados dada su baja gestión en 
inversión proambiental (Tadesse, 2009). 

En Colombia, para el año 2040 las tasas de moto-
rización aumentarán de 100 a 600 vehículos por 
cada 1.000 habitantes, generando un mayor impac-
to ambiental (Partnership for Market Readiness, 
2014). Las organizaciones, exceptuando las pymes 
(Sentencia 486 de la Corte Constitucional del 22 
de julio de 2009), deben implementar el Sistema de 
Gestión Ambiental (SGA), es decir, contar con polí-
ticas y programas ambientales; una estructura ad-
ministrativa, cuya responsabilidad incluye capacitar, 
entrenar y concientizar a sus empleados; así como 
manejar los aspectos ambientales con las comu-
nidades y las autoridades (Decreto 1299 de 2008).  
En el país, el número de empresas con certificación 
en SGA, mediante la implementación de la ISO16 
14001, va en aumento (Directorio ambiental de em-
presas, 2017), así como, la inversión del Sistema de 
Ciencia y Tecnología para el desarrollo de proyectos 
de investigación en el área (Colciencias, 2016). 

Sin embargo, a pesar de la existencia de auditorías, 
para mejorar las prácticas ambientales no soste-
nibles, estas pocas veces son efectivas (Mtutu y 
Thondhlana, 2016). El problema arraiga en los indi-
viduos y sus culturas, es decir, en acciones huma-
nas no amigables con el medioambiente, privadas 
y públicas. Los esfuerzos en las organizaciones en 
esta área han privilegiado la Gestión Ambiental (GA) 
y responder a la norma, más que comprender el CPT, 
el cual ha sido poco estudiado en comparación con 
el Comportamiento Proambiental (CP) en el hogar 
y otros CP personales (Blok et. al., 2015; Norton  
et. al., 2015). 

16	 ISO - International Organization for Standardization.

La psicología considera este hecho como una opor-
tunidad de investigación y aporte para el bienestar 
del ser humano. Últimamente, se han realizado estu-
dios que evalúan teorías sobre CP (Clayton, 2012; Gi-
fford, 2014). Sin embargo, uno de los campos donde 
ha sido más escasa la investigación, es en el trabajo; 
aunque la evidencia señala que las organizaciones 
impactan considerablemente el cambio climático 
(Ones y Dilchert, 2012b; Robertson y Barling, 2015).

Bissing-Olson et. al. (2013), proponen dos tipos de 
CPT, uno relacionado con la actividad laboral, y otro, 
personal del empleado. Con respecto al primero, 
Graves et. al. (2015) asumen que el CPT es un “con-
junto amplio de actividades en el trabajo que eviden-
cian responsabilidad con el medio ambiente” (p.81) 
y con el segundo, Ones y Dilchert (2012a) lo definen 
como acciones y comportamientos escalables de 
los empleados que contribuyen a la sostenibilidad 
ambiental. Recientemente, Ciocirlan (2016) ha defi-
nido el CPT como “comportamientos de los trabaja-
dores en cualquier nivel de la organización dirigidos 
y encaminados a la protección y mejora del ambien-
te natural que pueden o no generar valor para la or-
ganización” (p. 76).

La investigación generalmente enfatiza en aspectos 
personales u organizacionales, siendo escasos los 
que abordan ambos, por lo que es pertinente, para 
una mejor comprensión del CPT, estudiarlo en fun-
ción de factores internos y externos. 

Los factores internos son los denominados cons-
cientes: normas personales, creencias, valores, 
conciencia ambiental, actitudes y autocontrol.  
Los factores externos, son los propios del contexto 
organizacional, como GA de la empresa y el lideraz-
go proambiental del jefe (Blok et. al., 2015). 

Durante los últimos 50 años se han planteado varios 
modelos que realizan una aproximación a la evalua-
ción e identificación de los factores que explican el 
CP17, a partir de los cuales se han planteado modelos 
sobre CPT, que proponen distintas iniciativas teóricas 

17	 Véase: Acción Razonada, Activación de la Norma, Conducta 
Planeada y Valores, Creencias y Normas.
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para explicar sus determinantes (Blok et. al., 2015; Pai-
llé y Mejía-Morelos, 2014; Ture y Ganesh, 2014; Young 
et. al., 2015), incluyendo además de los factores indi-
viduales, factores relacionados con el contexto orga-
nizacional como apoyo y liderazgo del jefe, gestión de 
recursos humanos y orientación ambiental. 

Los estudios desarrollados sobre prácticas soste-
nibles de empleados generalmente se orientan al 
análisis teórico de aspectos organizacionales o per-
sonales (Ture y Ganesh, 2014), siendo pocos los que 
abordan ambos aspectos de manera empírica (Blok 
et. al., 2015). Esta investigación aborda el modelo 
de Blok et. al. (2015), en razón a que estudia tanto 
factores internos como externos del CPT y puede 
aportar a su comprensión holística, enfatizando en 
los aspectos relacionados con el individuo y su inte-
racción con la organización.

Blok et. al. (2015) propusieron un modelo compuesto 
por (a) factores internos que hacen referencia a las 
variables cognitivas (conciencia ambiental y la per-
cepción de control conductual), afectivas (valores 
generales, valores ambientales y las actitudes hacia 
el medio ambiente) y sociales (normas sociales y 
personales) de los trabajadores y (b) factores exter-
nos, que están relacionados al trabajo e incluyen los 
factores situacionales y el apoyo al liderazgo.

La investigación de CP en el hogar y CPT ha mostra-
do que los factores y su ponderación varía según el 
comportamiento específico (Ciorcilan, 2016; Yuriev 
et. al., 2018). En esta investigación se abordarán los 
siguientes tipos de comportamiento: 

Ahorro de energía
Son acciones habituales directas que minimizan el 
consumo de energía artificial, involucrando com-
portamientos de restricción y ajuste, cambios en los 
hábitos de uso, así como la adquisición de recursos 
tecnológicos que incluyen eficiencia energética. 

Reducción o no uso de contaminantes
Son acciones que dan cuenta del decremento en la 
compra, en el uso y el consumo de objetos desecha-
bles y productos que pueden contaminar el ambiente  

como pesticidas, subproductos de desinfección y 
aseo y elementos fabricados a base de materiales 
plásticos. 

Reciclaje
Incluye acciones de conversión de desechos, consi-
derados material descartado sin valor, en un mate-
rial útil y reutilizable. 

Aunque, el CPT no es la única variable importante en 
el mejoramiento de las condiciones medioambienta-
les en el mundo, contribuir a su desarrollo y conso-
lidación, puede aportar en la reducción del impacto 
de los efectos del calentamiento global (Scherbaum 
et. al., 2008). 

Esta investigación pretende responder a la pregunta 
de investigación ¿Cuáles factores internos y exter-
nos del empleado y de la organización presentan 
una relación positiva directa e indirecta con el CPT 
en organizaciones públicas y privadas? y pretende 
evaluar las siguientes hipótesis:

Hipótesis 1. Los factores sociales, cognitivos y afecti-
vos tienen una relación positiva significativa directa 
con el CPT.

Hipótesis 2. El liderazgo y apoyo de la organización 
tienen un impacto positivo significativo directo en 
el CPT.

Hipótesis 3. El liderazgo y apoyo de la organización 
tienen un impacto positivo significativo indirecto, 
mediado por la intención de actuar, en el CPT.

El objetivo general de la investigación es adaptar el 
modelo de CPT de factores internos y externos de 
los empleados en organizaciones públicas y priva-
das del departamento del Huila.

Método

En la Tabla 1, se presentan la descripción del tipo de 
estudio, instrumentos, procedimiento y análisis de 
datos a llevar a cabo en el presente estudio.
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Tabla 1. Método de la investigación

Tipo de estudio Participantes Instrumentos Procedimiento Análisis de datos

Psicométrico Traductores: 2
Expertos en la temática: 5
Psicómetras: 5
Potenciales usuarios: 10

• Instrucciones para traductor.
• Protocolo del panel de 
expertos para adaptación 
lingüística.

• Cuestionario de factores 
internos y externos del em-
pleado asociados a CPT.

• Guía de entrevista para 
potenciales usuarios.

• Instrumento para evaluación 
de la estructura conceptual.

• Consentimiento informado.

Fase Uno. 
• Adaptación lingüística y evi-
dencia para validez de conteni-
do del instrumento de CPT.

• Autorización uso instrumentos.
• Traducción de instrumentos.
• Panel de expertos. (Pertinencia, 
redacción y suficiencia).

• Aplicación de instrumentos de 
evaluación de la estructura 
conceptual a expertos.

• Entrevista cognitiva a potencia-
les usuarios previa firma de 
consentimiento informado.

• Análisis de contenido.
• Índice de acuerdos entre 
expertos.

• Metodología Concept 
Mapping.

• Análisis de contenido.

Psicométrico 350 trabajadores volunta-
rios de ambos sexos.

• Cuestionario de factores 
internos y externos del 
empleado asociados a 
CPT adaptado a población 
colombiana.

• Cuestionario de CP adaptado 
a población colombiana. 

• Consentimiento informado.

Fase Dos.
• Evidencia para validez de cons-
tructo del instrumento de CPT.

• Solicitud de participación a 
trabajadores.

• Aplicación de cuestionarios 
de CPT y CP previa firma de 
consentimiento informado.

• Sistematización de  
información.

• Indicadores psicométricos 
de confiabilidad y validez 
utilizando el Modelo Rasch, 
el programa Winsteps 3.93 
y el programa Amos SPSS.

• Coeficiente de Correlación 
entre las puntuaciones 
de los dos cuestionarios 
como indicador de validez 
concurrente.

Transversal 
correlacional

400 trabajadores volunta-
rios de ambos sexos.

• Cuestionario de factores 
internos y externos del 
empleado asociados a CPT 
(Blok et al., 2015).

• Consentimiento informado.

Fase 3. 
• Evaluación del modelo de CPT.
• Solicitud de participación a 
trabajadores.

• Recolección de información 
previa firma de consentimiento 
informado.

• Sistematización de  
información.

• Análisis descriptivo de 
cada variable a través de 
SPSSv25 y luego, mediante 
un Modelo de Ecuaciones 
Estructurales utilizando 
AMOSv25.

Fuente: elaboración propia. 

Variables 

A continuación, se relacionan las variables que se 
tendrán en cuenta en la investigación:

CPT. Se refiere a un conjunto de comportamientos 
voluntarios del empleado en el lugar del trabajo 
que buscan disminuir el impacto negativo sobre el 
medio ambiente, el cual puede ser causado tan-
to por las actividades propias de las organizacio-
nes, como por los empleados en sus actividades  
personales. 

Factores internos. Se refieren a las variables socia-
les, cognitivas y afectivas de los trabajadores (Blok 
et. al, 2015).

1.	 Variables sociales, son las normas persona-
les y normas sociales de los empleados. Las 
primeras, son las creencias que una per-
sona tiene con ella misma para realizar un 
comportamiento en una situación específica 
(Schwartz, 1977). Las normas sociales son 
las creencias de actuar compartidas por los 
miembros de un grupo, las cuales se hacen 
cumplir mediante premios y castigos (Thø-
gersen, 1999). 

2.	 Variables cognitivas, comprenden concien-
cia ambiental y percepción del control del 
comportamiento (Blok et. al., 2015). La con-
ciencia ambiental puede ser vista como el 
conocimiento práctico sobre el medio am-
biente y el reconocimiento de los problemas 
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ambientales (Grob, 1995). La percepción 
de control del comportamiento se refiere a 
las creencias y oportunidades disponibles 
de control de una persona, con respecto al 
desempeño del comportamiento esperado  
y futuro. 

3.	 Variables afectivas, incluye valores generales, 
valores ambientales y actitudes hacia el me-
dio ambiente (Blok et. al., 2015). Los primeros 
son “conceptos o creencias que pertenecen 
a comportamientos deseables, trascienden 
situaciones específicas, orientan la selección 
o evaluación de comportamientos y eventos 
y son ordenados por importancia relativa” 
(Schwartz, 1992. p. 4). Los valores ambien-
tales se evalúan a través de la protección 
ambiental, armonía con la naturaleza y res-
peto por la tierra (Schwartz, 1992; Blok et. al. 
2015). Las actitudes hacia el CP se refieren a 
la creencia y disposición de una persona con 
respecto a las consecuencias en el cual un 
CP se evaluó positiva o negativamente con 
relación al medio ambiente (Cordano et. al., 
2010; Blok et. al., 2015). 

4.	 Intención de actuar/conductual, está com-
puesta por normas subjetivas, actitudes y 
percepción de control conductual. 

Factores externos, son los aspectos situacionales 
en el lugar del trabajo que facilitan el CPT y el lide-
razgo de la administración relacionado con CPT. 

1.	 Factores situacionales en el lugar del traba-
jo, son las instalaciones disponibles con que 
cuenta una organización para que el emplea-
do realice CPT. 

2.	 Factores de liderazgo, hacen referencia al so-
porte que brinda la administración en una or-
ganización para realizar CPT. 

Esta investigación se realizará en el marco de todas 
las disposiciones de la Ley 1090 de 2006 por la cual 
se reglamenta el ejercicio de la profesión de Psicolo-
gía, se dicta el código deontológico y bioético y otras 
disposiciones, así como de la Resolución 8430 de 
1993, por la cual se establecen las normas científi-
cas, técnicas y administrativas para la investigación 

en salud y el código ético de la Asociación America-
na de Psicología.

Resultados esperados

El presente trabajo pretende aportar un modelo 
que sustenta determinantes internos y externos 
del CPT en organizaciones públicas y privadas del 
departamento del Huila, a partir del propuesto por 
Blok et al. (2015), así como un instrumento vali-
dado para población colombiana que mide facto-
res internos y externos del empleado en relación  
con el CPT.
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Resumen
Los cambios complejos a que está expuesta la sociedad y la Universidad como 
organización de trabajo, hace que requiera una lectura multidimensional para 
comprender cómo la gestión universitaria intenta responder al Modelo de la 
Nueva Gestión Pública impuesto por una sociedad capitalista; cómo se deja a 
las comunidades (directivos, profesores, estudiantes, entre otros) la responsabi-
lidad de movilizar competencias, prácticas y alterar estructuras para responder 
a estándares de nivel global, con resultados de largo alcance dependientes de 
lo situacional y contingencial del contexto local. En tal sentido, el objetivo de la 
investigación doctoral es: Comprender cómo significan las prácticas de gestión 
universitaria que posibilitan los procesos de acreditación institucional los acto-
res involucrados. 

Abric (2001) plantea que las prácticas son sistemas de acción socialmente 
estructurados e instaurados en relación con los papeles. El análisis supone: 
condiciones sociales, históricas y materiales en que se inscriben; y el modo 
de apropiación del individuo o colectivo, donde factores cognitivos, simbóli-
cos, representacionales, desempeñan un papel determinante. En tanto, Wen-
ger (2001) considera la práctica como un producto derivado de la interacción 
de las personas en comunidades, donde se gestan y promueven relaciones de 
distinto orden. El estudio pretende reflexionar sobre las prácticas como uni-
dad de análisis que trasciende una perspectiva técnica en el ejercicio de la 
gestión universitaria. Este trabajo parte desde un abordaje hermenéutico, to-
mando como participantes directivos universitarios, docentes, y personal ad-
ministrativo vinculados a dos universidades con acreditación institucional. 
Los datos recolectados son de tipo: documental, entrevista y conversación.  
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El análisis de los datos se realiza mediante análisis 
de contenido y de discurso.

Palabras claves: 
Prácticas, Gestión, Educación Superior, Calidad.

Introducción

Los cambios complejos y acelerados a que está 
expuesta la sociedad en general y la Universidad 
en particular (globalización, virtualización, mer-
cantilización, etc.), la convierten en un espacio 
donde convergen formas de gestión tradicionales 
y emergentes, afectadas con la incorporación de 
marcos de referencia creados o recreados, exigen-
cias que obligan a mantener la discusión sobre las 
prácticas de gestión que se generan o transforman 
para responder a la vez a demandas del orden lo-
cal y global, de formación, investigación y proyec-
ción social. 

La Universidad como organización de trabajo requie-
re una lectura multidimensional para comprender 
¿Cómo se complejiza su papel en la sociedad ante 
los cambios de orden económico, social y político? 
¿Cómo los actores y agentes de las universidades, 
en el intento de cumplir con lo esperado en un Esta-
do Social de Derecho y lo demandado por el Modelo 
de la Nueva Gestión Pública, logran los estándares 
de alta calidad? ¿Cómo significan las prácticas de 
gestión que sustentan la acreditación institucional? 
Son preguntas que acompañan el desarrollo de la 
propuesta de investigación.

De acuerdo con García (2007), la Nueva Gestión Pú-
blica es un paradigma emergente que 

...persigue la creación de una administración efi-
ciente y eficaz, es decir, una administración que 
satisfaga las necesidades reales de los ciudada-
nos al menor coste posible, favoreciendo para 
ello la introducción de mecanismos de compe-
tencias que permitan la elección de los usuarios 
y a su vez promuevan el desarrollo de servicios 
de calidad. Todo ello rodeado de sistemas de 
control... (p. 37) 

En tal escenario, el logro del objetivo de esta forma 
de actuar internacional, conlleva competir y colabo-
rar con el sector privado, cualificar los sistemas de 
control y otorgar al ciudadano un papel activo en el 
campo público, aspectos que orientan a las entida-
des públicas independiente del objeto social y sus-
tentan la proliferación de sistemas de gestión de la 
calidad. 

Al respecto Blanch (2012), analiza las implicacio-
nes y resalta que la Nueva Gestión Pública deman-
da un cambio cultural que requiere, por un lado, la 
reconfiguración de significados y valores laborales 
y profesionales. Y por otro, genera un nuevo frente 
de tensión entre las demandas organizacionales y 
los recursos personales-profesionales para afron-
tarlas con eficacia, lo que incide de forma colectiva 
e individual en la manera de percibir y vivir la rea-
lidad laboral. 

Argumenta que a lo largo del proceso de cambio y 
transformación de la sociedad y de la Universidad 
, afloran en el personal “trabajador” tensiones —la-
tentes o manifiestas, cognitivas y emocionales— en-
tre dos polos cultural y psicológicamente opuestos: 
por un extremo, el discurso “gerencial” más o menos 
interiorizado, centrado en el paradigma empresarial, 
las reglas de la economía política de mercado, el 
análisis costo-beneficio, la axiología relativa a pro-
ductividad, eficiencia, competitividad, excelencia, 
rentabilidad y evaluación por competencias y por re-
sultados, así como la ética del negocio. Por el otro, el 
“espíritu” que inspira el “ethos profesional”, asociado 
a un determinado significado del trabajo y a un com-
plejo entramado de valores, normas deontológicas, 
modelos identitarios, catálogos de competencias e 
inventarios de roles profesionales del personal em-
pleado en organizaciones de “servicio público”, tra-
dicionalmente impulsadas y orientadas por ideales 
humanistas y filantrópicos ajenos a la ideología de 
mercado e independientes de ella.

Por tanto, se espera de los actores y agentes el logro 
de resultados en un contexto que es necesario com-
prender desde sus condiciones históricas, económi-
cas, sociales, culturales y políticas para reconfigurar 
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formas, metas y actividades que lleven a alcanzar los 
ideales de formación, investigación y proyección a la 
sociedad propios de la educación superior. Ello sitúa 
en la agenda de las prácticas de gestión, el despla-
zamiento de la prelación del trabajo individual hacia 
una perspectiva social de la interacción que articula 
el trabajo colectivo, es ahí donde las prácticas tienen 
un lugar como movilizador de procesos de apren-
dizaje, identidad y construcción social, que obliga a 
pensarlas como unidad de análisis en el espectro de 
lo microsocial, lo psicosocial y lo macrosocial (Far-
della y Carvajal 2018).

Por su parte, Fardella-Cisternas et. al. (2016) en el 
escenario de la gestión pública se preguntan “cómo 
los instrumentos de gestión promovidos por las 
actuales políticas de educación superior instalan 
mandatos y prescripciones que modelan el trabajo 
académico” (p. 436), genera investigaciones me-
diante un análisis pragmático del discurso de docu-
mentos oficiales tanto de nivel estatal (Ministerio de 
Educación y Consejo Nacional para el Desarrollo de 
la Ciencia y la Tecnología), como institucional (de las 
propias universidades). En tal ejercicio investigativo, 
encuentra evidencia que en los modos de gestión 
del trabajo académico y sus dispositivos, median 
acciones tales como: establecer jerarquías entre las 
múltiples tareas de un académico y entre académi-
cos, con criterios que no han sido discutidos por la 
comunidad profesional; objetivar procesos labora-
les y asumir consensos, desconociendo disputas y 
desacuerdos actuales; desconocer el contexto de 
producción académica, construir una imagen del 
trabajo académico como proceso individual; y final-
mente, instar la base del trabajo académico a rela-
ciones laborales individualistas y competitivas.

Es, en tal escenario que se considera importante 
profundizar sobre las prácticas de gestión que sub-
yacen, aportar en la reflexión sobre las exigencias 
de “calidad” al quehacer universitario y las formas 
como se materializa a partir de criterios de calidad 
inherentes a la existencia de la institución, más 
allá de lo impuesto por la lógica instrumental que 
acompaña los procesos de acreditación o certifica-
ción de calidad. Hacer una lectura que posibilite la 

intersección de disciplinas y aristas diversas para el 
estudio de la cuestión. 

En tal sentido, el objetivo de la investigación docto-
ral es: comprender ¿cómo significan las prácticas de 
gestión universitaria que posibilitan los procesos de 
acreditación institucional los actores involucrados? 

Estudiar las prácticas implica reconocer la existen-
cia de un agente, el papel que tiene el trabajo y las 
condiciones del contexto para reproducirlas; a su 
vez plantea una ruptura con la consideración del in-
dividuo tratado de manera aislada o independiente y 
trascender a la consideración de un agente que opta 
entre alternativas posibles e interdependiente de las 
condiciones de tiempo y lugar. Lo anterior, considera 
las imposiciones o restricciones del contexto, pero 
posibilita siempre un margen de actuación de las 
personas y otros fenómenos entremezclados, com-
petencias, papeles, valores, entre otros.

Ritzer et. al. (2002), plantean que uno de los dile-
mas de la teoría social moderna es el vínculo entre 
estructura y acción. Los autores aluden a los desa-
rrollos entre acción-estructura (como tendencia eu-
ropea) y las organizaciones micro-macro (tendencia 
norteamericana) de la teoría social, de manera tal, 
que la acción en un nivel micro hace referencia a 
los actores humanos individuales, mientras que la 
estructura a nivel macro hace referencia a las gran-
des estructuras sociales. Los autores plantean que 
lo micro puede convertirse en macro y viceversa, de 
manera que las acciones pueden ser macro en co-
lectivos de individuos organizados (institucionaliza-
dos), y las estructuras sociales pueden ser micro en 
los niveles de interacción humana. En el marco de 
dar vía a una discusión teórica respecto al mencio-
nado vínculo entre estructura y acción, se encuentra 
Giddens, (1984) con la Teoría de la Estructuración, 
Margaret Archer (1988) con las discusiones sobre 
Cultura y Acción, Bourdieu (1977) con los conceptos 
de Habitus y Campo y Jurgen Habermas (2002) con 
la Colonización del Mundo de la Vida. 

A Giddens (1984) se le reconoce por los esfuerzos de 
integración entre la acción y la estructura, considera 
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que la acción no determina la estructura o vicever-
sa, es decir, no es lo primordial para la teoría social 
estudiar la experiencia del actor individual, ni la exis-
tencia de cualquier forma de totalidad social, sino 
más bien las prácticas sociales ordenadas a través 
del tiempo y en el espacio. Plantea que la estructura 
y la acción no pueden concebirse por separado, sino 
que se encuentran intrincadas en toda actividad hu-
mana. Define el sistema social como un conjunto de 
prácticas sociales reproducidas o relaciones repro-
ducidas entre actores o colectividades organizadas 
como prácticas sociales regulares. La estructura y 
sus propiedades estructuradoras (normas y recur-
sos) permiten la existencia de prácticas sociales a 
través de los tiempos, y solo existen mediante las 
acciones de los agentes humanos.

Respecto a las nociones de actor y agente, el autor 
los refiere como un agente es aquel que es capaz de 
controlar sus pensamientos y actividades, además 
también sus contextos físicos y sociales; y es quien 
tiene la capacidad de introducir cambios en el mun-
do social. El actor por su parte, tiene la capacidad 
de racionalización lo cual le permite manejar eficaz-
mente la vida social. 

Bourdieu (1977) focaliza su teoría de la “práctica” 
como el producto de la relación dialéctica entre la 
acción y la estructura. Para el autor, las prácticas no 
están objetivamente determinadas ni son el produc-
to del libre albedrío. En la perspectiva de un estruc-
turalismo constructivista, plantea que las estructuras 
también existen en el mundo social (no solo en el 
lenguaje y la cultura, propias del estructuralismo), 
se requiere analizar paralelamente esquemas de 
percepción, pensamiento y acción (posición cons-
tructivista). Por tal razón, se vincula con una pers-
pectiva posestructuralista. En la sociología del autor, 
el modo como las personas perciben y construyen el 
mundo social se sustenta en su posición en el espa-
cio social, animada y constreñida por las estructuras. 
En tal postura, el actor tiene la capacidad de inven-
ción inintencionada de la improvisación regulada.

En la teoría dialéctica de Bourdieu los conceptos 
centrales, habitus y campo, son definidos con rela-
ción a los actores, de manera que el habitus existe 

en la mente de los actores y el campo existe fuera 
de sus mentes. El habitus, define el autor, incluye 
las “estructuras mentales o cognitivas” mediante 
las cuales las personas manejan el mundo social.  
El autor plantea que las personas están dotadas de 
esquemas internalizados, los cuales les permiten 
producir sus prácticas, percibirlas y evaluarlas, es 
decir, se puede concebir el habitus como estructuras 
sociales internalizadas. Plantea que un habitus se 
adquiere por la ocupación duradera de una posición 
en el mundo, es decir, las características que adquie-
re el mundo social para las personas, hace claridad 
que no todos poseen el mismo habitus, es producto 
de una historia individual y colectiva. El habitus pro-
duce el mundo social y es producido por él. Por lo 
tanto, es una estructura estructuradora.

La práctica como mediadora entre el habitus y el 
mundo social, se manifiesta en la definición de habi-
tus como el sistema de disposiciones estructuradas 
y estructuradoras constituido por la práctica y cons-
tantemente orientado al cumplimiento de funciones 
prácticas. Por su parte, el concepto de “campo” es 
concebido en términos relacionales, como la red de 
relaciones entre las posiciones (agentes o institu-
ciones) objetivas que hay en el mundo social, tales 
relaciones existen separadas de la voluntad y con-
ciencia colectiva, a diferencia de las interacciones 
o lazos subjetivos entre los individuos. En el mundo 
social existen varios campos, el religioso, artístico, 
económico, entre otros; y tienen una lógica específi-
ca que genera entre los actores una creencia sobre 
las cosas que son importantes en el campo. 

Por su parte Abric (2001) plantea, que las prácticas: 
“son sistemas de acción socialmente estructurados 
e instaurados en relación con los papeles” (p.195). 
El análisis supone considerar: por un lado, las con-
diciones sociales, históricas y materiales en las que 
ellas se inscriben, y por otra, el modo de apropiación 
por el individuo o grupo respectivo, modo de apro-
piación en el que convergen factores cognitivos, 
simbólicos y representacionales que desempeñan 
un papel determinante.

En el marco de la teoría social del aprendizaje, 
Wenger (2001) define la práctica como un producto  
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derivado de la interacción de las personas con co-
munidades de distinto orden y las relaciones que 
se gestan o promueven en su interacción. Es, en tal 
sentido, que la noción de práctica se inscribe como 
una práctica social, que connota “un hacer algo”, en 
un contexto histórico y social, el cual otorga una es-
tructura y un significado a lo que se hace.

Costa y Mozejko (2009) plantean la articulación de 
tres conceptos centrales para comprender las prác-
ticas desde la perspectiva del agente: lugar, com-
petencia y gestión. El Lugar refiere el conjunto de 
propiedades eficientes dentro de un sistema especí-
fico de relaciones; sistema de coordenadas, variable 
en tiempo y lugar, que opera como criterio de asig-
nación de valor a quienes participan en el mismo es-
pacio y, por lo mismo de producción de identidades.  
La competencia, denota el valor social relativo de 
cada agente dependiendo del nivel y composición 
de la participación, ello implica el control diferen-
ciado de los recursos eficientes. El lugar y la com-
petencia se definen en relación. La gestión, conlleva 
considerar la dimensión histórica en términos de la 
trayectoria, la competencia (propiedades y recursos) 
resultado de la adquisición/acumulación logrados 
mediante el trabajo con el que van redefiniendo su 
identidad.

Fardella y Carvajal (2018), interesadas en fundamen-
tar la “práctica” como unidad de análisis, afirman que 
las teorías de las prácticas sociales son un cuerpo 
híbrido conformado por el entrecruce de tradiciones 
heterogéneas de pensamiento en las ciencias socia-
les (Bourdieu, 1977; Deleuze y Guattari, 1988; Gar-
finkel, 1967; Giddens,1984) que la entienden “como 
un fenómeno situado, acontecido en el aquí y ahora, 
así como también históricamente constituido y de-
pendiente de su trayectoria” (p. 1). Las autoras plan-
tean a partir de Latour (1996) que la teoría social de la 
práctica y la práctica como “unidad fundamental de 
generación y mantención de lo social, contribuye a 
superar la tensión entre lo macro-estructural y lo mi-
cro-agenciado, a la vez que difumina los límites entre 
lo simbólico, lo humano y lo material” (p.4). Es una 
epistemología relacional y socio-material, que abor-
da la adquisición de agenciamientos conjuntos de to-
dos los componentes conformantes de una práctica.

En tal perspectiva, y en aras de comprender las 
prácticas como una especie de constelaciones hí-
bridas de la actividad humana y no humana, supera 
la forma de hacer las cosas, propone como compo-
nentes de las prácticas los nexos entre: el sentido 
(dimensión simbólica), la competencia (dimensión 
pragmática) y la materialidad (dimensión material). 
Destacan tres cualidades centrales para la compren-
sión de las prácticas: lo social, lo recursivo/creativo 
y lo rizomático. 

Es, desde la perspectiva “posthumanista” descrita 
por Fardella y Carvajal (2018), que la presente in-
vestigación intenta acercarse al fenómeno con el 
propósito de comprender los componentes de las 
prácticas de gestión que tienen la capacidad de es-
tar juntos, y constituir las intraacciones derivadas de 
la gestión universitaria (Gherardi, 2009).

Método

El estudio propone un abordaje hermenéutico, que 
considera el escenario de dos universidades con 
acreditación institucional. Fuentes de información 
documental: marco legislativo, planes de desarro-
llo e informes de rendición de cuentas, entre otros. 
Fuentes de información personal: Dirección Univer-
sitaria (Rector, Consejo Académico y Consejos de 
Facultad o Instituto); profesores con cargos acadé-
mico-administrativo; y representantes profesorales 
ante órganos asesores del Ministerio de Educación 
Nacional.

La recolección de información privilegia el análisis 
documental, la entrevista y la conversación. Se reali-
zará análisis de contenido y discurso para tratar la in-
formación (líneas narrativas y árboles de asociación).
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Resumen 
El sector turístico va en aumento, lo que ha de convertirlo en un sector cada vez 
más dinámico y complejo. Dentro de este sector se encuentran las empresas 
hoteleras, las cuales se han vuelto más competitivas y con mayores exigencias 
por parte de sus clientes, lo que puede verse como una gran oportunidad para 
que el sector implemente y gestione herramientas que le permitan mantenerse 
sostenible y a la vanguardia en términos de cambios e innovación, ofreciendo 
de esta manera servicios de mayor calidad marcando diferencias con sus com-
petidores. Posiblemente, la Generación y Gestión del Conocimiento entendida 
como la capacidad de producir, difundir y aplicar el conocimiento adquirido, 
pueda convertirse en una estrategia oportuna que contribuya a las empresas 
hoteleras al logro de sus objetivos. 

Articulado a los intereses de la tesis doctoral (precandidatura) y enmarcado en 
la línea de investigación en Generación y Gestión del Conocimiento, del Docto-
rado en Psicología de la Universidad del Valle, en el presente artículo se efectúa 
una breve revisión acerca de los estudios que han abordado la temática de Ge-
neración y Gestión del Conocimiento para luego contemplar su aplicación en el 
contexto hotelero, encontrándose que a pesar de la importancia que tiene esta 
herramienta para las empresas hoteleras, son escasos los estudios que se han 
realizado hasta el momento.

Palabras Claves: 
Gestión del Conocimiento (GC), Sector Turístico, Empresas Hoteleras.
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Introducción

Este capítulo nace como parte de una tesis docto-
ral-precandidatura que además tuvo su participa-
ción en el Encuentro Doctoral de Psicología de la 
Universidad del Valle (2018). Se inicia con una breve 
conceptualización sobre la Generación y Gestión del 
Conocimiento para luego proceder a una revisión de 
algunos antecedentes sobre su aplicación al caso 
del sector hotelero.

Generación y gestión del 
conocimiento

Antes de adentrarse a definir la gestión del conoci-
miento, es importante revisar algunos autores des-
tacados en el tema como lo son Nonaka y Takeuchi 
(1999), quienes parten de explicar cómo se crea el 
conocimiento para luego ser gestionado al interior 
de la organización. Para estos autores la “creación 
de Conocimiento Organizacional” se define como: 
“la capacidad de una compañía para generar nuevos 
conocimientos, diseminarlos entre los miembros de 
la organización y materializarlos en productos, ser-
vicios y sistemas” (Nonaka y Takeuchi, 1999, p. 2).  
Es decir, la creación del conocimiento se convierte en 
un proceso necesario para que las organizaciones in-
noven y se hagan más competitivas. Para ello, según 
estos autores es necesario que exista una conexión 
permanente entre el exterior y el interior de la orga-
nización, este elemento externo permite tomar infor-
mación de distintos sectores como los proveedores, 
clientes, competencias, entre otros, contribuyendo a 
crear nuevos productos/servicios, o a realizar me-
jora e innovación en los mismos. Cabe resaltar que 
este conocimiento proveniente del exterior según 
los autores debe diseminarse en toda la compañía, 
pero especialmente debe ser asimilado por las per-
sonas responsables de la innovación, quienes debe-
rán transformarlo en nuevos productos o servicios.  
Es necesario aclarar que las empresas para innovar 
no solo toman información del exterior, sino que se 
toma información del interior hacia el exterior.

Es importante mencionar que para dar una explica-
ción a este proceso de la Creación del Conocimiento,  

Nonaka y Tackeuchi (1999), consideraron dos po-
siciones: una epistemológica y otra ontológica.  
En relación con esta última, los autores consideran 
que el conocimiento es gestado por las personas 
y no por las organizaciones. Respecto a la postura 
epistemológica, Nonaka y Takeuchi, se basan en los 
planteamientos de Polanyi (1966) quien hace una di-
ferenciación entre el conocimiento explícito y tácito 
argumentando que el conocimiento tácito es perso-
nal, individual, arraigado en las personas y es difícil 
de comunicar. El conocimiento explícito o codificado, 
por su parte, es fácil de comunicar, se encuentra co-
dificado y es sistemático. Finalmente, estos autores 
resaltan que “la clave de la creación del conocimien-
to es la movilización y conversión del conocimiento 
tácito en explícito” (Nonaka y Tackeuchi, 1999, p. 61).

A lo largo de la historia se han generado polémicas 
en cuanto a cuál de los dos tipos de conocimien-
tos (tácito-explícito), es el más veraz, sin embargo, 
para Nonaka y Takeuchi (1999), estos son totalmente 
complementarios, argumentan que su modelo de la 
Creación del Conocimiento se basa en que el co-
nocimiento humano se crea y se expande a través 
de la interacción social, es decir, se pasa de un co-
nocimiento tácito, arraigado en una o unas perso-
nas a un conocimiento explícito, bien sea escrito, o 
a través de imágenes, lo que lo hace codificable y 
sistemático. A este proceso los autores lo han deno-
minado “conversión del conocimiento”. A partir de lo 
anterior, Nonaka y Takeuchi (1999) establecen cua-
tro formas de conversión del conocimiento, esto es, 
se pasa de un conocimiento tácito a tácito, a lo que 
ellos denominaron socialización, se pasa de un co-
nocimiento tácito a explícito, llamado exteriorización, 
un conocimiento explícito pasa explícito, a lo que se 
le denominó combinación y, por último, de explícito a 
tácito, a lo que se le denominó interiorización. 

En el caso de la socialización una persona puede ob-
tener conocimiento de otra a partir de su experiencia, 
incluso sin el uso del lenguaje, solo con la observa-
ción y la imitación. En la exteriorización, el conoci-
miento arraigado en la persona (conocimiento tácito) 
se exterioriza a través de metáforas, conceptos, do-
cumentos, analogías. La combinación es un proce-
so de sistematización de conceptos y se genera, por 
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ejemplo, a través del intercambio de conocimientos 
mediante redes computarizadas, documentos, con-
versaciones telefónicas. Por último, la interiorización 
está muy relacionada con el “aprender haciendo” y 
para que ocurra es de gran ayuda que el conocimien-
to se verbalice o diagrame a través de documentos 
manuales o historias (Nonaka y Takeuchi, 1999).

En síntesis, una vez que el conocimiento se crea a 
partir del proceso de conversión, es importante que 
el nuevo conocimiento se gestione, se difumine en 
toda la organización, en especial en las áreas intere-
sadas para que se aplique a los productos/servicios 
y agregue valor a la organización. 

De otro lado, se hace necesario revisar algunos con-
ceptos sobre Gestión del Conocimiento, que según 
Díaz et. al., (2009), es entendido como el “espacio 
en el cual se promueve la transformación de infor-
mación en conocimiento y viceversa, como forma de 
socializar el conocimiento entre todas las personas 
que componen una organización” (p. 5). 

Para Sanabria (2006), la gestión del conocimiento es 
una disciplina, que busca generar, compartir y utilizar 

el conocimiento tanto tácito como explícito, a favor 
de los individuos y de la organización. Sin embargo, 
para que el conocimiento en las organizaciones sea 
valioso y genere valor, es necesario codificarlo pues 
según propone Enríquez (2015), si el conocimiento 
está codificado puede ser administrado o empleado 
organizacionalmente. Una herramienta que facilita 
este esparcimiento del conocimiento son las TIC 
(Tecnologías de la Información y la Comunicación). 
No obstante, no solo debe tenerse en cuenta las 
herramientas tecnológicas sino el recurso humano. 
Esto significa que las organizaciones deben utilizar 
distintos medios para socializar e internalizar el co-
nocimiento en la organización por lo cual no solo es 
suficiente la utilización de herramientas como las 
TIC, sino que se hace necesario apoyarse en el re-
curso humano con que cuenta la organización, pues 
finalmente, son las personas las que deben interna-
lizar el conocimiento y aplicarlo para alcanzar la in-
novación en los productos o servicios que ofrece la 
organización.

Para un mayor entendimiento a continuación se ilus-
tra la aplicación de la Gestión del Conocimiento (ver 
Figura 1).

Procesos de la gestión de conocimiento

Tres procesos

Generación de conocimientos

Se encuentra dentro de la
organización de manera

individual

La organización debe
desarrollar la capacidad

para aprender

Uso de la información acerca
contexto social Uso del conocimiento

Entender el entorno
Permite tomar

decisiones

Cambio innovadorCrear signi�cado

Adaptación
Organizaciones

cambios

Figura 1. Aplicación de la Gestión del Conocimiento. 

Fuente: elaboración propia, tomando como referencia Enriquez, Á. 2015.
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Con base en la figura anterior, es posible dilucidar 
que las organizaciones pueden generar y gestionar 
el conocimiento, a partir del análisis del entorno en 
el que se encuentran, dado que de este tomarán la 
información que les ayudará a analizar y a adaptarse 
a los cambios. En la medida que la organización re-
conozca las demandas del entorno y puedan adap-
tarlos a su propio contexto, se generará una ventaja. 
La tarea es entonces generar significados, esto es 
aceptación de cambios y de conceptos compartidos 
por parte de los miembros de la organización, sobre 
lo que se hace, qué quiere hacerse, hacia dónde se 
quiere dirigir y qué cambios se requieren dentro de 
la misma.

Una vez la organización ha creado estos significados, 
pasa a un segundo proceso que es el de construir 
conocimiento, este se encuentra al interior de la or-
ganización de manera individualizada, por lo que se 
debe identificar qué personas tienen el conocimiento 
que se necesita, conocer las creencias que se tienen 
sobre el tema que se quiere indagar, hacerse algunos 
cuestionamientos, todo lo cual constituye algunas 
tareas que la organización debe realizar al momen-
to de generar conocimiento. Un tercer paso consiste 
en que ya creado el conocimiento, este debe sociali-
zarse y compartirse, para usarlo dentro de la organi-
zación y tomar decisiones que conlleve a un cambio 
innovador (Enríquez, 2015). En definitiva, la Gene-
ración y Gestión del Conocimiento (GC) se refiere 
a la capacidad de aprender y generar conocimien-
to nuevo o mejorar el que existe (Sanabria, 2006).  
En relación a lo que plantean los autores en mención, 
se puede decir que el fin último de la Generación y 
Gestión del Conocimiento es innovar en los produc-
tos o servicios que se ofertan utilizando como medio 
para ello el conocimiento generado, difundido y apli-
cado por los trabajadores y de esta manera satisfacer 
necesidades en el mercado.

Hasta aquí hemos tratado el tema de Generación y 
Gestión del Conocimiento, por lo cual resulta intere-
sante preguntarse ¿cuál es la relevancia que tiene la 
Gestión del Conocimiento en las empresas del Sec-
tor Hotelero? ¿Cuáles son los estudios que se han 
llevado a cabo en relación a la Generación y Gestión 
del Conocimiento en el sector hotelero?

Algunos antecedentes 
relacionados en estudios sobre 
la Gestión del Conocimiento en el 
sector Hotelero.

Al realizar una breve revisión sobre los estudios de 
la Gestión del Conocimiento en empresas hoteleras, 
se encontró que estos son escasos, se ha podido 
observar que muchas de las investigaciones se en-
cuentran encaminadas hacia las agencias de viaje, o 
se han interesado por analizar el capital intelectual 
en los hoteles y aunque este se relaciona con la Ges-
tión del Conocimiento, existen elementos diferencia-
dores, los cuales por el momento no se abordarán 
para efectos de este capítulo.

Considerando lo anterior, se encuentra que Dos 
Anjos et. al. (2011), realizaron un estudio de tipo ex-
ploratorio en agencias de viaje el cual tuvo como 
objetivo presentar la relevancia de la Gestión del 
Conocimiento como factor de diferenciación en el 
desarrollo estratégico de las empresas de servicios 
turísticos, específicamente en las agencias de via-
jes y turismo. Según estos autores, el crecimiento 
del sector turístico ha aumentado la competitividad 
entre las agencias de viaje y las exigencias de los 
clientes cada vez son mayores. Esta premisa obliga 
a pensar que el sector turístico debe buscar estra-
tegias que contribuyan a mantenerse sostenibles y 
competitivas en el mercado, para lo cual debe uti-
lizar como herramienta la Generación y Gestión del 
Conocimiento, que le facilitará la creación, difusión y 
aplicación del conocimiento a favor de la mejora de 
los servicios y productos que se ofertan.

Desde este contexto se plantea que la Gestión del 
Conocimiento cumple un papel fundamental para 
la estrategia de la organización hotelera, por lo cual, 
debe estar apoyada por la administración y el nivel 
directivo, esto es, tomar decisiones desde la direc-
ción organizacional en torno a la GC, así como la 
evidencia de un compromiso orientado al apoyo en 
la infraestructura, a la inversión tecnológica y cul-
tura organizacional que promueva el conocimien-
to compartido. Es decir, uno de los elementos que 
se requieren para que funcione la implementación 
de la Gestión del Conocimiento al interior de los  
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Hoteles y demás empresas turísticas, es la dispo-
nibilidad del nivel directivo, para lo cual se hace 
necesario que reconozcan la importancia, las con-
tribuciones y efectos positivos que puede llegar a 
tener la implementación de la Generación y Gestión 
del Conocimiento en la organización.

Es así que para, Dos Anjos et. al. (2011), una de las 
grandes contribuciones que la Gestión del Cono-
cimiento podría hacerle a las empresas turísticas 
consiste en buscar estrategias para retener el co-
nocimiento y, en tal sentido, evitar, por ejemplo, la 
alta rotación. En ese orden, se ha considerado que 
en una empresa de turismo es importante que los 
empleados sean motivados a difundir información a 
través de un proceso donde el intercambio de cono-
cimientos mejore sus capacidades o conocimientos 
individuales, para ser luego compartidos con otros 
colaboradores y se genere un conocimiento organi-
zacional, facilitando de esta manera un flujo impor-
tante de información al equipo de trabajo. 

En general, las empresas hoteleras que persiguen 
el éxito y desean expandirse y mejorar su gestión y 
su forma de operar, deben generar conocimientos 
institucionales, acerca del mercado, esto es cono-
cer el perfil de sus clientes, proveedores, competi-
dores y “stakeholders”, no obstante, para que este 
conocimiento genere valor a la organización se 
hace necesario gestionarlo, es decir crearlo, trans-
mitirlo y aplicarlo. En concordancia, la gestión del 
conocimiento se convierte en una herramienta que 
contribuye al sector hotelero en la recopilación e in-
terpretación y en una mayor y mejor información so-
bre el mercado, tanto a nivel interno como externo, 
permitiendo la toma de decisiones y convirtiéndose 
en una ventaja competitiva para los hoteles (Gonçal-
ves et. al., 2014). 

A manera de conclusión el conocimiento se ha con-
vertido en un elemento indispensable para la su-
pervivencia de las organizaciones, convirtiéndose 
en una ventaja competitiva que hace diferenciar a 
la organización. Si el conocimiento no se gestiona, 
las organizaciones se arriesgan en desaprovechar 
uno de los recursos más valiosos que posee y que le 

aporta valor agregado para lograr la diferenciación a 
través del cambio e innovación. 

El conocimiento gestionado adecuadamente, es 
decir creado, difundido y aplicado se convierte en 
una ventaja competitiva para las empresas hotele-
ras, dado que le facilitará tomar decisiones, mejorar 
servicios, innovar y, en consecuencia, marcar la dife-
rencia frente a las demás organizaciones, lo que po-
siblemente redundará en la retención y atracción de 
nuevos clientes. Para finalizar, es importante señalar 
que un factor clave para el éxito de la GC consiste en 
promover una cultura del aprendizaje, es decir, que 
los miembros de la organización deseen aprender 
de los otros, pero sobretodo disfruten compartir su 
conocimiento al interior de la organización.
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Resumen 
Uno de los temas que siempre ha sido motivo de interés es el relacionado al 
trabajo, por ello en este capítulo se hace un breve recorrido entre la definición, 
la evolución histórica del trabajo o la concepción teológica de lo que ha veni-
do significando el trabajo para la humanidad. Además hace un recorrido por 
diferentes pasajes bíblicos que permiten ir clarificando cómo desde las creen-
cias cristianas se ha concebido la idea del trabajo. Este es un trabajo que se 
deriva de una tesis cuyo propósito es conocer el significado que tienen los 
líderes cristianos protestantes según la consigna bíblica de mayordomía, es 
decir, conocer cómo están viendo los líderes cristianos al trabajo para lo que se 
tendrán en cuenta diferentes voces y herramientas para recolectar información, 
sin embargo, en este capítulo se centra específicamente en hacer un recorrido 
sobre la evolución histórica del trabajo y dar una mirada desde el análisis de 
diferentes pasajes de la Biblia cristiana como es visto el trabajo y la relación 
hombre trabajo. 

Palabras Clave: 
Trabajo, Significado y Cristianismo.
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Orígenes del trabajo desde la 
historia de la sociedad

En la historia el hombre ha estado relacionado al tra-
bajo, indiferente a la religión o creencia que se profe-
se hay una clara visión de la relación hombre-trabajo 
por la necesidad del hombre de existir y tener con-
diciones de vida favorables que satisfagan sus ne-
cesidades. Por ello, el hombre ha estado asociado a 
actividades como recolección de frutas iniciando la 
agricultura, la caza y la pesca que da inicio a labores 
como la ganadería y cría de animales para consu-
mo, si bien en la antigüedad las personas eran nó-
madas y pasaban de un lugar a otro en la búsqueda 
de alimento vieron la necesidad de encontrar asen-
tamientos y obtener más estabilidad, encontrando 
opciones para, en un mismo espacio, producir su ali-
mento y materiales necesarios para su subsistencia. 
La historia muestra la mano del hombre asociada a 
actividades de producción y cómo fue creando ins-
trumentos que permiten no solo cumplir con labores 
productivas, sino mejorar su eficiencia en el trabajo 
y con menor desgaste, como: descubrir el fuego, uso 
del arco y flecha, la rueda, la edad de hierro, uso de 
brújula y mapas, la revolución industrial, las teleco-
municaciones, la aviación, el Internet, entre otros. 

Conceptos de trabajo

Diferentes autores han planteado su concepción 
sobre el trabajo y para el desarrollo de la presente 
investigación se busca tener claridad de este con-
cepto, por lo que se hará un recorrido por algunas 
propuestas de definiciones: 

G. Friedmann (1963) y Blanchard et. al. (1996) definen 
como conjunto de acciones que, con un fin práctico y 
con ayuda del cerebro, manos e instrumentos o má-
quinas, el hombre ejerce sobre la materia, acciones 
que a su vez influyen sobre el hombre modificándo-
lo, viendo el trabajo como un común denominador 
y una condición de toda vida humana en sociedad, 
planteando la relación trabajo-sociedad agregando 
un elemento que es la relación hombre-máquina 
para el desarrollo del mismo. 

El trabajo hace parte de la historia de la humanidad 
desde su génesis cuando el homo habilis es capaz 
de crear de forma consciente y por motu proprio (y 
no por carga genética como en los animales) sus 
primeros instrumentos, es decir, esa posibilidad del 
hombre de tomar una materia prima y convertirla en 
un producto y usarlo. Henry (1976) citado por Díaz 
(2017) expone:

la concepción hegeliana del trabajo, la relación 
real y activa del hombre consigo mismo en 
tanto ser genérico, es decir, como ser humano 
que exterioriza a través de la creación todas sus 
fuerzas genéricas, confiriendo al objeto la for-
ma misma de la conciencia que se objetiva en 
él. La conciencia percibe y piensa la forma del 
objeto como su propia forma: 'El pensamiento es 
así la verdad del trabajo, es la contemplación de 
sí mismo en el otro y eso gracias al trabajo, el 
cual, en la objetivación, puso justamente al otro 
como el sí de la conciencia. La conciencia como 
conciencia de sí: tal es el producto del trabajo y 
lo que le confiere su significación propiamente 
espiritual'. (p. 255)

Discurso bíblico

Al referirse al trabajo muchas personas, incluso ha-
ciendo uso del chiste, se expresan como si este fuera 
una especie de castigo divino apoyados en la idea 
de que fue consecuencia del pecado de Adán y Eva 
en el jardín del Edén basados en el génesis donde 
Dios le dice: “Te ganarás el pan con el sudor de tu 
frente, hasta que vuelvas a la misma tierra de la cual 
fuiste sacado. Porque polvo eres, y al polvo volverás” 
(Génesis 3:19, Reina Valera 1960).

Haciendo un estudio concienzudo de la Biblia des-
de el Génesis hasta el Apocalipsis el discurso de 
las escrituras plantea que el trabajo es parte de la 
naturaleza del hombre y de los propósitos de su 
creación. Se observan citas donde Dios le habla al 
hombre sobre el trabajo y el respaldo que les brin-
dará como fruto de realizar el mismo con excelencia. 
Además se refiere a cómo el hombre debe trabajar 
y recibirá recompensa no solo por el trabajo que se 
hace mediante lo espiritual sino a partir de lo secular.  
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Para entender mejor este planteamiento se profun-
dizará aquí con el análisis de un pasaje bíblico:

26 y dijo: «Hagamos al ser humano a nuestra 
imagen y semejanza. Que tenga dominio sobre 
los peces del mar, y sobre las aves del cielo;so-
bre los animales domésticos, sobre los anima-
les salvajes, b y sobre todos los reptiles que se 
arrastran por el suelo». (Génesis 1: 24-30, Nueva 
versión Internacional)

Mostrando que el hombre fue creado por Dios con 
el objeto de gobernar en la tierra, es decir, de admi-
nistrarla. Lo que para los cristianos se conoce con el 
concepto de mayordomía donde Dios es el dueño 
de todo y el hombre ejerce la labor de un capataz o 
mayordomo que se encarga de administrar la tierra 
y todo lo que en ella habita, usufructuar de ella, es 
decir, alimentarse, vestirse, vivir, etc., de lo que esta 
produce, pero sabiendo que debe rendir cuentas a 
Jehová su Dios, enmarcando desde el principio la re-
lación hombre trabajo. 

Conclusiones

Este capítulo evidencia cómo el trabajo es inheren-
te al hombre desde cualquier punto de vista y cómo 
desde la teología se puede exponer una explicación 
clara de la naturaleza del mismo; asimismo, se plan-
tea la visión en la cual, si una persona pretende te-
ner calidad de vida mediante la satisfacción de sus 

necesidades básicas, tendrá que trabajar. Si bien, a 
lo largo de la historia el trabajo se ha venido pensan-
do como una forma de castigo, desde la perspectiva 
religiosa se puede evidenciar que esto no es lo que 
realmente muestra el discurso bíblico y que ha habi-
do una ruptura en lo que muchas personas creyen-
tes y no creyentes hacen y lo que la Biblia, que es el 
texto guía de la cultura, expresa.
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