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El mundo se estd convirtiendo en un lugar mds diverso en algunos
aspectos, pero mds uniforme en otros. Pero en todos ellos existe un
cambio real de poder: hay un desplazamiento del poder del pueblo
trabajador de las distintas partes del mundo hacia una enorme
concentracion del poder y la riqueza. La literatura econdmica del
mundo empresarial y las consultorias a los inversores stiper ricos
sefialan que el sistema mundial estd divido en dos bloques: la pluto-
cracia, un grupo muy importante, con enormes riquezds, y el resto
del mundo en una sociedad global en la cual el crecimiento —que

en gran parte es destructivo y estd desperdiciado— beneficia a una
minoria de personas extraordinariamente ricas, que dirigen el con-
sumo de tales recursos. Y por otra parte existen los “no ricos”, la
enorme mayoria, referida en ocasiones como “precariado” globdl, la
fuerza laboral que vive de manera precaria, entre la que se incluye
a millones de personas que no alcanzan a sobrevivir.

Noam Chomsky, 2011
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Prologo

Por Erico Renteria Pérez

El campo —o mejor el multi-campo— de la psicologia organizacional y del
trabajo se configura como un espacio de debate y desarrollo disciplinar por el
doble estatuto que histéricamente ha ganado, y que requiere una observacién
permanente en términos de conocimiento producido, formas de intervencién
e impacto no solo en cuanto a los resultados y el desempefio de las personas en
las organizaciones de trabajo, sino por lo que implica el mundo del trabajo para
las personas y las relaciones y vinculos que ellas establecen en los contextos
en que estan inmersas. El presente libro, orientado a profesionales, estudiantes
y personas de diversos dmbitos sociales y laborales interesados no solo en la
psicologia sino en otras disciplinas y campos, busca ampliar su repertorio de
lectura respecto de las graméticas actuales del mundo laboral, de acercamientos
posibles o alternativos para comprender la relacién de las personas con el trabajo
y las organizaciones en que lo desarrollan, ya pasada una década del siglo XXI,
a partir de reflexiones sobre las “coordenadas que organizan el paisaje laboral
contemporaneo”, y de los efectos que han tenido en la configuracién de dicha
relacién. Son lecturas genéricas sobre topicos de interés especificos y variados,
que en conjunto permitirdn al lector una visién panordmica del tema de estudio,
0 una aproximacion particular en el enfoque de cada capitulo.

Los autores, con trayectorias personales, académicas y profesionales variadas,
cuentan con bagajes conceptuales igualmente diversos y proponen al lector
reflexiones, argumentaciones y en algunos casos provocaciones a partir de los
contenidos de cada capitulo, que versan sobre una temética relevante derivada
de la relacion persona-trabajo, referida por algunos de los autores del libro como
relacién hombre-trabajo. Cada texto es una version particular, una posibilidad
de reflexionar sobre gramdticas posibles o necesarias ante fendmenos o proble-
miéticas del multicampo de la psicologia organizacional y del trabajo. Los seis
capitulos que componen la obra son actuales y pertinentes porque consideran
las tendencias y la coexistencia de realidades. Es importante sefialar, empero,
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que no representan propuestas totalmente novedosas, aunque sf constituyen
un llamado, una provocacién a miradas alternativas o complementarias sobre
fenémenos o relaciones ligados al mundo del trabajo y de las organizaciones,
en aras de contribuir a su comprensién en contextos y momentos histéricos
como el actual.

El primer capitulo aborda de una manera amplia y fundamentada la emergencia
de formas de trabajo y trabajadores némadas, lo que necesariamente obliga a
adentrarse en el campo de la subjetividad de las personas que trabajan para
comprender de su desempefio y la relacion y significacion del trabajo. El segun-
do capitulo se enfoca en la fragmentacion laboral, y sus efectos en la relacion
hombre-trabajo, y acude a las nociones de trayectoria y carrera como elementos
centrales para ilustrar la movilidad, la insercién y las relaciones personas-trabajo-
organizaciones-contextos de trabajo. Si bien se plantea como “tendencias”,
parece mds pertinente, consecuentes con la propuesta de graméticas, considerar
la coexistencia de realidades en el mundo de las organizaciones de trabajo. Fi-
nalmente, en este capitulo el autor opta por un segundo eje ilustrativo y centra
la atencién en la nocién de sufrimiento laboral, con la cual pretende visibilizar
la dimensién subjetiva orientada por un abordaje desde la clinica del trabajo en
algunos momentos y la psicodindmica del trabajo, en otros. El tercer capitulo
se adentra en la nocién de contrato psicoldgico con base en la observacion de
lo cotidiano y llama la atencién sobre la posible violacién o no del contrato
psicoldgico en funcién de la forma como se establecen y significan las relaciones
entre las personas en sus contextos de trabajo. El autor presenta brevemente
la nocién de contrato y la de lugar o lugares de vida y trabajo en los cuales se
produce desde el cotidiano el hecho social del trabajo y con él, las opciones
de vinculos con los otros. El cuarto capitulo propone una lectura del contrato
psicoldgico con base en los postulados de la pragmética. En primera instancia,
el autor presenta de manera sintética la posible articulacién entre contrato
psicolégico y las actuales relaciones de trabajo a partir de definiciones basicas
que han ido configurando la nocién de contrato psicoldgico y la aproximacién a
conceptos mas sélidos sobre €, y con base en ello presenta sus elementos bésicos
retomados de la pragmatica, para posteriormente postular un camino posible para
este tipo de recurso de lectura sobre la relacién personas-trabajo, y del contrato
psicoldgico en particular. El quinto capitulo apela al recurso del cine para analizar
diferentes dimensiones de la relacién persona-trabajo-organizacion. Partiendo de
planteamientos préximos a representaciones sociales como el construccionismo
social y la construccién de sentidos, el uso de peliculas con tematicas especificas
es un referente de orden did4ctico y facilitador de aprendizajes. La propuesta
implica identificar en cada una de las seis peliculas las dimensiones persona,
trabajo y organizacién, y destacar en ellas aspectos o “entradas” diversas para
abordar la complejidad del hecho social del trabajo en la sociedad contempo-
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ranea desde la industrializacién hasta el momento actual de saltos cualitativos
de la telecomunicacion y la informética. Finalmente, la sexta parte del libro,
presentada bajo el titulo “La gestién de la relacion hombre-trabajo: desafios para
la gestion de los recursos humanos hoy”, es un capitulo en el cual se propone la
gestion de recursos humanos como una subespecialidad técnica de la psicologia
organizacional y del trabajo y llama la atencién sobre el doble estatuto de la
psicologfa como ciencia y profesion, de la cual la gestion de recursos humanos es
la parte mas visible en el plano profesional de la aplicacién disciplinar de la POT.
En este capitulo el autor se extiende en consideraciones paradigmaticas, éticas
y politicas, a manera de introduccién para el lector, sobre los debates de fondo
que deberfan ocupar la atencién, tanto en lo disciplinar como en lo profesional,
sobre fendmenos y problematicas actuales para los cuales las respuestas deben
ser de orden complejo y orientadas por humanismos que promuevan y aseguren
el bienestar y calidad de vida de las personas y la sociedad.

La lectura del libro deja abierta una serie de reflexiones y posibilidades que vale
la pena considerar por diversos grupos de piblicos objetivo y como parte de
trabajos conjuntos desarrollados en esfuerzos consonantes con las tendencias
de internacionalizacién, de acciones colaborativas, de trabajos en red, pues sus
autores provienen de dos paises —Brasil y Colombia—, de formaciones diversas
—psicologia, sociologfa, comportamiento organizacional—, de diversos niveles
de posgrado —maestria, doctorado, libre docencia—; asi como de trayectorias
académicas y profesionales en sectores variados: piblicos, privados y mixtos y
en niveles locales, nacionales e internacionales.

Erico RENTERIA PEREZ

Doctor en Psicologia — Universidade de Sao Paulo USP-SP

Director Grupo de Investigacién en Psicologia Organizacional y del Trabajo
Profesor Instituto de Psicologia, Universidad del Valle

Cali - Colombia

Santiago de Cali, diciembre de 2011






Presentacion

Una austeridad igualitaria que permita la existencia de las diferencias culturales e
individuales y el respeto y recompensa al mérito, pero que no sea compatible con las
inmensas desproporciones de la riqueza que ha fomentado hasta hoy el capitalismo.
Deberia ser evidente que las grandes fortunas vy los privilegios astronémicos, obsce-
nos, de que gozan hoy algunos personajes, son insultantes para la ciudadania - para

los parados, los pobres, tanto de solemnidad como los de sufrida miseria disimula-
da- causan mds danio moral que econémico, pero que nada puede hacerse en buena

ley para acabar con ellos, como no sea incidir fiscalmente sobre tanta desmesura
(Salvador Giner, 2010, p. 145).

... lamarcha que nos estd llevando a un abismo,

a un mundo que deberia horrorizar todas las personas decentes,
que serd incluso mds opresivo que la realidad existente hoy en dia
(Chomsky, 2011, p. 11).

Gramdticas actuales de la relacién hombre-trabajo: propuestas de lectura es la
compilacién de seis reflexiones que ponen en juego perspectivas posibles de
lectura de las coordenadas que organizan el paisaje laboral contemporaneo, para
comprender los efectos que este ha tenido en la configuracién de la relacién
hombre-trabajo.' La incertidumbre generalizada, la fuerte individualizacién y
competencia, la fragmentacion e intensificacién laboral, la desregulacion de
las relaciones laborales y de los mercados de trabajo, la exigencia constante
de nuevas competencias, las variaciones constantes de las reglas de juego y la

1. En el texto nos referiremos de manera genérica a la relacién hombre-trabajo para aludir a
la experiencia tanto de hombres como de mujeres, aunque también advertimos que en oca-
siones nos hablaremos de manera explicita de los hombres y mujeres que trabajan. Somos
conscientes de que el término “persona” nos permitirfa sortear esta dificultad semantica que
compromete dimensiones de género que son sensibles para algunos sectores de la academia;
sin embargo, hemos querido usar aqui la expresién genérica para significar al hombre en el
sentido m4s amplio y filos6fico del término, sin entrar en la discusién tedrico-epistemolégi-
ca de si se trata de persona, sujeto o individuo, por no ser objeto de este libro.
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responsabilidad individual por la empleabilidad, entre otras, son en general las
nuevas coordenadas de ordenamiento del territorio laboral formal, informal
e incluso ilegal (Renterfa, 2008), ahora sometido a vertiginosos cambios por
la influencia de las transformaciones socioeconémicas y tecnolégicas y por el
nuevo espiritu del capitalismo, hoy con impronta de “tirania financiera”, como
quedé demostrado con la crisis del 2008 y su réplica en este 2011 que representd
la pérdida de mas de treinta millones de empleos y es sin duda la evidencia de
una profunda crisis en la estructura moral de los negocios. En la que como dice
el poeta Eduardo Caballero Calderén parece que se han confundido los valores
con los precios. Esto impone nuevos retos a los hombres y mujeres que traba-
jan y nuevos desafios a quienes investigan este vasto y complejo campo para
entenderlo e intervenirlo con el fin de hacerlo mas humano, en el sentido de
que garantice no solo las condiciones minimas para el desarrollo de una vida
de calidad, verdaderamente decente, sino de que el trabajo sea un campo fértil
para la realizacién de las mayores potencialidades humanas. El compromiso es,
por tanto, ayudar a comprender la relacién hombre-trabajo para contribuir a
una concepcién mas amplia y que trascienda, sin negar la dimensién econé-
mica del trabajo, para que se garantice el cumplimiento de su funcién social y
psicoldgica, esto es, su centralidad ontoldgica.

El trabajo actual material e inmaterial es cada vez mas heterogéneo, complejo y
exigente, pero a la vez también més escaso, més precario y mas necesario. Con-
tiene en s mismo la potencialidad dialéctica de permitir tanto la autorrealizacién
como la alienacioén. Esta alienacion puede ser social y subjetiva y en esa medida
es un desafio no solo para la investigacion sino para la intervencién social en
el campo laboral. El trabajador esta inscrito no solo en una cierta dinidmica en
la estructura y funcién de las organizaciones como contexto en el que adelanta
su trabajo, ya sean formales o informales, sino en un conjunto de coordenadas
que establecen las gramiticas del mundo del trabajo y que superan ampliamente
los microcontextos organizacionales. Si, las graméticas en plural, porque no es
una sino varias las que se recombinan e incluso entran en contradiccién: fuerte
individualizacién, trabajo por equipos, fragmentacién laboral (con efectos de
modularizacién), trabajo en redes, exigencias de alto compromiso, cambios ver-
tiginosos y constantes, trabajo por proyectos, entre otros. Estas en su conjunto
dibujan un paisaje paraddjico, con los inherentes efectos subjetivos de desgaste
psiquico y relacional producto de la presencia continua de lo real en el trabajo,
aquello que no admite simbolizacién y emerge como un sinsentido cuyo saldo
es la angustia, y que deriva sin duda en un creciente malestar en el trabajo, si no
para todos, si para una inmensa mayoria de los que trabajan, y también para los
que no trabajan pero lo desean: los desempleados.
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Este paisaje paradojal aboca a hombres y mujeres a situaciones de las que pa-
recen no poder escapar (esto es solo un apariencia, una situacién creada), y
estan obligados a enfrentar algunas contradicciones con efectividad: trabajar
en equipo y ser concurrentes para el préximo proyecto laboral; cumplir con la
demanda de hacer mucho, sin tener claro “cémo” (estrategia), ni muchas veces
“con qué” (recursos); desempefiar sus funciones en interrelacién constante pero
con fuerte control emocional; hacerlo todo con calidad pero répido —tiranfa
del tiempo—; ser adaptables y desarrollar multiples competencias. Pero todo
esto vacfo de deseo y carente de una minima teleologia que como vector dé
sentido a esa accién personal y social. Los trabajadores hoy estan bajo la fuerte
presién del discurso de la competitividad y del compromiso, pero advierten —y se
resienten por eso— que con ellos no hay compromiso de reciprocidad ni equidad
(flexibilidad asimétrica) y que, por el contrario, tienden cada vez mas a aligerarse
las responsabilidades respecto de ellos; que deben tener confianza en las orga-
nizaciones, lo cual no les es posible debido a la fragilidad de sus contratos, que
incluso, no la pueden tener ni siquiera en sus jefes; que estan “atrapados” en una
suerte de culto/cultura al desempefio, a la urgencia, al narcisismo/individualismo
y a la espectacularidad. Estas en su conjunto son condiciones de posibilidad
para que emerja la perversidad en el campo laboral, para la instrumentalizacién
de los otros —en los que se ve solo un recurso, reificacién generalizada— en un
culto sin limite y sin sentido a los resultados, y por derivacion a la productividad
y al dinero. Situacién que ha fragilizado los lazos de solidaridad y reciprocidad
produciendo un desequilibrio de la ecologia humana, debilitando el sentido de
comunidad y determinado la ruptura del equilibrio ecolégico en relacién con la
naturaleza al sobreexplotarla, este es el actual espiritu del capitalismo (Boltanski
y Chiapello, 2001). De ahi que estemos de acuerdo con Salvador Giner (2010)
en reconocer la necesidad de:

... la instauracion universal de una sociedad decente, alejada de las trampas de la
utopia es una aspiracién razonable que no puede lograrse sin que la preceda una
reflexion sobre el capitalismo. Ello es ast porque ese es el sustrato econémico de la
modernidad avanzada, y no otro. Esa sociedad decente debe incluir imperativa-
mente ciertas condiciones, que no son meramente optativas, porque si lo fueran se
produciria el fin de la civilizacién contempordnea (p. 145).

Este entramado paraddjico y fragmentario es el contexto del trabajo hoy. Es el
estado actual de la situacién, que nos debe alarmar moralmente y motivar a no
reproducirla. Tenemos, como investigadores y profesionales, el deber ético de
ayudar a representarnos mejor y de manera critica la situacién para ser capaces
de advertir opciones posibles que verdaderamente dignifiquen a los millones de

2. Giner, Salvador. (2010). El futuro del capitalismo. Barcelona: Peninsula.
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hombres y mujeres que trabajan. Debemos ayudar a pensar salidas a la creciente
crisis que vive el mundo hoy y considerar un nuevo orden de cosas, para lo cual
hemos de superar la rigida e infundada idea de que “esto es lo que hay”, que
“la situacion es esta y no hay mds opcién”, como nos ha querido convencer y
obligar a aceptar la burocracia estratégica del capitalismo financiero mundial.
Esta “dictadura financiera” nos ha impelido a considerar como algo natural el
actual estado de cosas como si no hubiese otra alternativa, y esto ha devenido
en la creciente precarizacién de las condiciones de trabajo para una inmensa
mayoria. Debemos subvertir este discurso y ayudar a extender la idea de que si
bien esta es la situacion eso no significa que sea un destino ineludible e inalte-
rable, pues como nos lo indica Chomsky (2011) “estos desarrollos no se deben
a fuerzas de la naturaleza o a otras fuerza impersonales, sino al resultado de
decisiones especificas dentro de estructuras institucionales que las favorecen™.
Muy por el contrario, a pesar de los esfuerzos del capitalismo y su interés miope
es posible otro estado de cosas que no significa ni riesgo ni involucién, sino rei-
vindicacién, mayor calidad de vida, inclusién, mayor equidad y redistribucién;
en suma, prosperidad para la inmensa mayoria.

En este sentido, queremos en este libro ser solidarios con los colegas espafioles
Vicenc Navarro, Juan Torres y Alberto Garzén (2011), a quienes agradecemos
que hayan insistido en superar los obst4culos que les impuso una editorial para
publicar su audaz libro Hay alternativas: propuestas para crear empleo y bienestar
social en Espaia’ (prologo por Noam Chomsky), y que ademas lo hayan dispuesto
de manera gratuita al ptblico general, para mostrarnos —e inspirarnos— que si
hay alternativas a la actual crisis y estado de cosas, no solo en Espafia sino en
el resto del mundo, que incluyen propuestas para hacer del trabajo algo méas
digno, mas decente, para reequilibrar la relacién hombre-trabajo, en particular,
y hacer una sociedad m4s justa, una economia més controlada y redistributiva
y una relacién con la naturaleza mas equilibrada, en general (ver preambulo al
capitulo seis). Ellos han venido a decirnoslo claramente asf:

Lo escribimos, pues, con el propésito de divulgar la falsedad en la que se basa la
idea tan difundida de que no hay alternativas, para demostrar que si las hay y que,
ademds, son mds eficaces para salir de la situacion en la que nos encontramos,
para crear empleo decente y estable y para generar bienestar social. Y, por supuesto,
mucho mds justas y humanamente satisfactorias (p. 15).

Se advierte, pues, un problema de voluntad politica y no de viabilidad econémica,
en oposicion a lo que nos han querido hacer creer desde una perspectiva ideo-

3. En prélogo de Navarro, V., Torres, J. y Garzén, A. (2011).
4. Navarro, V, Torres, J. y Garzén, A. (2011). Hay alternativas: propuestas para crear empleo y
bienestar social en Espana. Prélogo por Noam Chomsky. Madrid: Sequitur- Attac Espafia.
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l6gica que omite cualquier idea-propuesta racional derivada de la investigacion
cientifica.

Asi pues, el paisaje antes descrito, que no es el tnico posible, representa el
desafio de considerar nuevas maneras de gestionar la relacién hombre-trabajo
y la subjetividad implicada en ella, de dirigir esfuerzos en su investigacién y
comprension y de reorientar la gestion de los recursos humanos. Este libro busca
aportar a caracterizar este paisaje y ayudar a reflexionar sobre las implicaciones
que de él se derivan al proponer seis perspectivas de lectura cuyo propdsito es
sensibilizar sobre esta actual gramdtica para que juntos podamos pensar cémo
superar este estado de cosas y aceptar, como ya nos lo han dicho, que si hay
alternativas.

JOHNNY JAVIER OREJUELA
Santiago de Cali, diciembre de 2011
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Introduccion

Partiendo de la consideracién de que los cambios en la sociedad y su dindmica
estan determinando cambios en la psicologia como ciencia, particularmente en
la psicologia del trabajo, se decidi6 intitular este capitulo “El desempefio en la
era de las empresas-red: desafios para la investigacion de la subjetividad”; pues
se parte de la premisa fundamental de que si la sociedad cambia, la ecuacion del
desempefio también lo hace, por lo cual esto termina siendo hoy una locura, pues
cambian igualmente la ecuacién de las enfermedades, la ecuacién del desarrollo,
y demds. Surge la pregunta, entonces: Estos cambios, {qué desafios plantean a
la psicologia? Desde su inicio la psicologia del trabajo y de las organizaciones
(POT) integra las herramientas requeridas para la comprension del trabajo y de
la sociedad, y su intervencion en ellos. Se podria decir que hoy no hay dudas
sobre esto; que esto no es polémico. La sociedad y el estudio de la relacion
hombre-trabajo necesitan de los conocimientos de la psicologia. La historia de
la psicologia del trabajo testimonia su valiosa contribucién y perfeccionamiento
en la comprensién del mundo al explicar la subjetividad que nace de la interface
entre la persona, el trabajo y la sociedad (persona-trabajo-sociedad).

La centralidad de la subjetividad
en el trabajo hoy

Si se revisa la historia de la psicologia desde el punto de vista de la profesio-
nalizacién del psicélogo, no hay duda alguna sobre la forma creciente como la
subjetividad se ha ido involucrando en la organizacién del trabajo y consecuen-
temente de la sociedad. En la dltima reunién de la Academy of Management se
incluy6 una mesa de discusion sobre los conflictos de la relacion trabajo-familia,
y en ella quedé muy claro, por los diversos trabajos presentados en esta sesion,
que la cuestién de la subjetividad fue redescubierta por la administracién. Si
en la administracién hoy fuese prohibido utilizar los conceptos y las teorfas de
la psicologia ella volveria atrds por lo menos cincuenta afios.

Cuanta mas amplia produccién y esfuerzo se concentran hoy en el estudio de la
relacién hombre- trabajo, mayor es la sensacion de que atin hay mucho més por
hacer y que la POT estd un paso mucho més atras de donde realmente deberia
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estar. Esta es una frustracién que tenemos que enfrentar ahora: de repente los
problemas se han multiplicado, pero sin duda esta es una de las paradojas de la
ciencia: cuanto més se sabe, mas falta por saber. Tal como el trabajador, la POT
también wvive la condicion némada. Y esto explica esa frustracién de la que se
habl6 atrés: que el trabajador hoy vive en una situacién de némada tal como
la de los indios venusinos y guaranies hace unos cuatrocientos afios; pero los
trabajadores no se mudan de lugar como los guaranies lo hacian, aunque si
muta el ambiente, el entorno en el que desarrollan su trabajo, de manera que
podriamos decir que son ndmadas-estdticos, si se admite la contradiccién, para
decirlo de alguna manera.

Tres cambios fundamentales desestructuran la relacién entre el individuo y
su entorno laboral: primero, cambia la demanda de competencias. Si usted
examina el campo laboral hoy, la mayorfa de los trabajadores le dirfan que la
competencia que se les exige es algo muchas veces inesperado, y ellos tienen
que adaptarse. Segundo, cambian constantemente los puntos de referencia o el
criterio de evaluacion sobre lo que es un buen desempefio laboral: ayer fueron
unos, hoy son otros y mafiana serdn diferentes; es decir, varfan constantemente.
Y tercero, cambia la demanda de identidad. Asf, el trabajador, quien en principio
tenfa una relacién débil con el ambiente, como consecuencia de estos cambios
inesperados queda en situacién muy vulnerable.

La psicologia del trabajo vive una condicién igual a la del trabajador, pues
cuando estd proxima a dar una solucién a problemas que se han calificado
como importantes, inmediatamente se ve obligada a enfrentar otros, producto
de alguna innovacion, y tiene que volver a empezar, reingresar al “laboratorio”
para hallar una nueva respuesta. Eso es lo que se intenta mostrar: la sociedad
crece en complejidad, el trabajo queda mds fragmentado vy las categorias de andlisis
de la relacion del individuo con el trabajo demandan continua revision. Asi, la psi-
cologia no tiene “el séptimo dia de la Creacién”, no goza del dia de descanso;
tiene que estar todo el tiempo trabajando y trabajando, porque el séptimo dia
no llega, al menos no todavia.

Es interesante considerar los desafios que esos cambios representan para la
POT. Hoy, mas que en otros tiempos, las sociedades estdn estructuradas de
forma desigual; por tanto, uno de los problemas més graves actualmente es la
inequidad y la desigualdad en todo, y en la crisis econémica del 2008 fue evi-
dente este hecho. La pregunta es, entonces: si hay tal diversidad de condiciones
y de situaciones de trabajo, {como puede la psicologia generalizar? Se puede
quiza estudiar sus teorfas —y esto ha sido un problema, como lo revelan algunas
metainvestigaciones conducidas recientemente— en cuestiones tan conocidas
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como el liderazgo y la motivacion, pero no es facil extrapolar los datos de China
a Europa ni de Europa a Sudéfrica.

Asi, la posibilidad y exigencia de una minima generalizacién son un dificil desafio
para la psicologia, como se constata a través de la multiplicidad de pertenecimien-
tos (membresias multiples). Hay un libro, Les identites meurtriéres (Las identidades
mortiferas), en el cual Amin Maalouf (1998) estudia la identidad de las personas
violentas, por qué algunos individuos desarrollan esa identidad que se trasluce
en la accién violenta, en la accién asesina. Para tratar de comprender esto lo
analiz6 a partir de los miltiples pertenecimientos: el individuo pertenece a un
grupo, a otro y a otro grupo mayor y asi... De esto colige que estas identidades
y estos grupos estan estructurados a partir de condiciones distintas y son por
tanto muy distintos de su entorno social.

El fil6sofo aleman Peter Sloterdijk escribi6 tres libros muy interesantes sobre este
problema. El primero de ellos se llama La burbuja, y en él analiza fisicamente,
pues es un arquitecto de formacién, el mundo de hoy estructurado como pompas
de jabon, como esferas, cuyos dos elementos fundamentales son la defensa de
las relaciones entre ellas y la construccién interna de esa estructura. Al estudiar
el texto de Maloof (1998) sobre las identidades violentas y este enfoque de
Sloterdijk se encuentran muchas semejanzas. Su segundo libro es El globo, en
el cual dice que esto forma un todo. El tercero, muy interesante, se llama La
espuma, con lo cual alude a que hay estructuras muy sofisticadas pero muy débiles
y cambian rdpidamente. Entonces, el problema de la generalizacién hoy es una
cosa complicada. En igual sentido y como ejemplo tenemos un texto, publicado
recientemente por causa de esta dindmica, que habla de la hermenéutica de la
fisica, algo impensable hace poco tiempo.

Una rapida mirada a la historia de la ciencia es suficiente para revelar cémo las
metodologfas evolucionaron, cémo fueron ampliadas en funcién de esta irregu-
laridad de la sociedad, de esta desigualdad de estructuras. Un ntimero reciente
de larevista L~ homme et la societé trata este tema. De las ciencias naturales que
fueron por mucho tiempo el paradigma de ciencia se caminé hacia las ciencias
sociales. En los afios treinta no existia, por decir algo, tanta controversia en las
ciencias sociales. El estudio de la sociedad y sus interacciones podia ser reco-
nocido como ciencia, y viviamos entonces el doble paradigma de las ciencias
naturales y las ciencias sociales. Hace poco (afios 1995-1997, més o menos),
algunos filésofos alemanes escribieron un libro que plantea que estamos ahora
en el paradigma de las ciencias culturales, que se fundamenta en el creciente
interés por el estudio de la cultura y por la semidtica, que postulan que los
objetos no tienen contornos, no tienen fronteras, no tienen limites definidos y
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por lo tanto sus metodologias tienen que acudir a otras bases epistemoldgicas,
y hay varios otros textos ya con una sistematizacion en este sentido.

Los psicélogos estamos aprendiendo que la subjetividad es cada dia més un
objeto perteneciente a esta categoria de ciencia: un objeto sin fronteras, como
lo muestra claramente Jiirgen Habermas en su libro El futuro de la naturaleza
humana, en el cual al confrontar la biologia, la filosofia y la psicologfa, evidencia la
naturaleza de su objeto como si fuera pléstico, y més en los dfas actuales, cuando
se debate si la ingenierfa genética producird un ser humano fisico igualmente
plastico como lo es la subjetividad.

Asi, pues, la subjetividad es algo que esti siempre rearticuldndose, como lo
evidencian los estudios culturales. Al respecto, un literato apellidado De La
Rosa escribi6 recientemente un libro sobre los significados en el que afirma que
no se puede hablar del Significado, con maytscula, porque ningtn significado es
estable y colige que deberfamos utilizar mejor la gramdtica inglesa y referirnos
a Significance para hablar de significados en sentidos multiples.

En los textos de Marx y de Freud aprendemos que el desempefio humano es
producto de las macroestructuras sociales y econdmicas y de las estructuras sub-
jetivas inconscientes histérico-personales. Les propongo leer de Agnes Heller su
libro Para cambiar la vida, en el cual dice que, en su opinidn, los tres individuos
que mas nos crearon problemas fueron Marx, Freud y Sartre. Marx, porque
demostrd nuestra dependencia de las macroestructuras socioeconémicas; Freud,
porque demostrd el determinismo de lo inconsciente, la no soberania del Yo en
su propia casa; y Sartre porque considera que el ser humano estd “condenado
a ser libre”, es decir, arrojado a la accién y responsable plenamente de la misma
y sin excusas. Estos autores evidenciaron que el camino de la comprensién del
mundo es la interdisciplinariedad: no podemos estudiar més los problemas de
la sociedad si no tomamos como referencia estos dos niveles por lo menos: el
socioecondémico y el inconsciente. Asi, la comprensién del mundo es posible
solo por via de la interdisciplinariedad, lo cual en las dltimas décadas produjo
la reestructuracién de la cartografia y la legitimidad de las disciplinas, tema
ampliamente desarrollado hoy en la literatura especializada. La propia psicologia
ha experimentado una restructuracién. Hoy, por ejemplo, la divisién tradicional
por areas como psicologia clinica, psicologia social, psicologia educativa, etc.
es muy confusa y ha sido revaluada. Se necesita, entonces, un enfoque multi-
disciplinar de la psicologia misma.

Revisando cuél es el objeto de la psicologia del trabajo se concluy6 que es el
conjunto de conocimientos sistemdticos sobre la relacién entre la subjetividad y los
hechos, procesos y problemas que ocurren en la frontera entre la sociedad, el trabajoy la
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persona. Asi, la psicologia del trabajo pone el énfasis en los hechos, los problemas
que nacen, que tienen su cuna en la frontera entre estas tres dimensiones, y hoy
no puede ignorar esto y pretender no ver las tres fronteras simultidneamente.
Por supuesto, es dificil de entender un objeto que no tiene el séptimo dia, el
dia de descanso, porque esta siempre en la interface con otras dimensiones por
su propia naturaleza, la naturaleza del trabajo: un objeto en constante cambio
y ademds, como tal, de interés simultdneo de multiples disciplinas, lo que por
definicién lo hace un objeto interdisciplinario.

La propia psicologia act(ia, entonces, sobre un objeto interdisciplinario y por lo
tanto complejo y dificil de ser definido. Por esto se podria decir que quizd lo mds
importante de la psicologia del trabajo es tener al lado el potencial emancipatorio de
la subjetividad. A la psicologia del trabajo se le acusa de tener una alianza espu-
ria con el capitalismo y demads, pero si buscamos a fondo lo que fue producido
por los psic6logos, que andan investigando tantas cosas, hallamos el potencial
emancipatorio de la subjetividad. La subjetividad es un elemento estratégico
en el proceso de emancipacién, y el estudio de la identidad profesional es una
evidencia de ello.

La subjetividad es un elemento de la ecuacion del poder politico en la sociedad.
Uno de los grandes desafios de estudio en el siglo XXI son los efectos de la 16-
gica del mercado, que es la l6gica predominante hoy. Estudiar la subjetividad,
incluirla como variable importante en los estudios que buscan comprender el
comportamiento laboral hoy es una forma de enfrentar la tendencia alienante
del capitalismo financiero actual.

He tenido la oportunidad de leer algunos capitulos del libro de un académico
amigo, Jean Francois Chanlat, en el cual se refiere a la l6gica del mercado y cémo
esta es hoy una de las cosas méas limitantes. En uno de los capitulos Chanlat
muestra que la légica del mercado no tiene que ver ni con la moral ni con la
historia, pues el individuo se referencia a si mismo en un exceso de individualismo
sin tomar en consideracion a los demés. No hay duda de que esto es uno de los
problemas que mas est4 atrapando y amenazando a la humanidad, y representa
un desafio que tenemos que enfrentar a partir del estudio y la investigacién de
la potencialidad emancipadora de la subjetividad.

En lalégica del mercado, fuerza motora de la fragmentacion de los negocios, de
las estructuras sociales y de las personas, la eficacia econémica ha ido escalan-
do poco a poco un lugar prioritario sobre la moral, la realizacién personal y la
calidad de vida, y sobre muchas otras cosas més. La corrupcion de las finanzas
es reflejo de dos factores intimamente ligados hoy: la crisis econémica vy la crisis
moral. Se ha escrito mucho sobre el escandalo de los bonos de los ejecutivos
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europeos y americanos —de Colombia también—, y es algo sin duda inmoral.
Como consecuencia de la lgica del mercado se valoriza mas el dinero que las
realizaciones y més lo efimero que lo perenne (Bogle, 2005), lo cual revela las
dificultades para el desarrollo y mantenimiento de la reciprocidad y de la co-
munidad, ambas condiciones esenciales para la supervivencia humana. Lo que
sucede es que la logica del mercado es, sin duda, el motor de la fragmentacién
y la fuerza productora del individualismo, dos venenos, por asi decirlo, que
tenemos hoy: el individualismo lo es para la reciprocidad; la fragmentacién,
para el desarrollo del sentido de comunidad.

Ahora bien, teniendo en cuenta lo anterior, nos podemos preguntar: {Cémo
comprender estos problemas que enfrentamos sin entender esta légica, que
crea una gramética que orienta nuestra accién? (Qué pasa, entonces, con el
desempefio hoy? El desempefio hoy (y de unos tres afios para ac4 hay mucha evi-
dencia empirica sobre esto) es un hecho muy problemético. Una mirada global,
panoridmica sobre el desempefio nos muestra cada dia mas claro que estamos
camino de una polarizacién que se llama la economia babel (babel economy), esto
es, una demografia bimodal notoria y creciente en la curva de los sueldos y de
las competencias. Tenemos dos modas, dos tendencias cada dia mayores. En
relacién con los sueldos, hay dos extremos: la gente que gana més est4 ganado
més aun y la gente que gana menos esti ganado menos todavia, esto es, mas
gente gana menos y menos gente gana cada vez mas, y por lo tanto el espacio
entre los dos es cada vez més grande y los salarios mas bajos, y no se sabe qué
efectos pueda esto acarrear a futuro. En algunas revistas de sociologia y de
economia se debate mucho este tema, lo que indica que es algo que preocupa.
Respecto de las competencias sucede lo mismo: hay dos modas en esta 4rea, y por
lo tanto en el espectro educacional. De un lado, lo que se llama la tecnogencia,
y del otro lado lo que se llama el tecnoservicio. La tecnogencia es un campo de
trabajo que demanda muchas competencias, pero casi solamente cognitivas; y el
tecnoservicio exige dos tipos distintos de competencia: competencias manuales
y competencias relacionales.

Asi, la 16gica del mercado ha producido curvas bimodales y paradojas. Una
de las paradojas mds interesantes es que se constata una inversién en el pro-
longamiento de la vejez bioldgica pero a la vez que la gente invierte més en la
anticipacién de la vejez econdmica. Participé en un debate nacional en Brasil
sobre empleo y quede sorprendido con los datos, pues son bimodales otra vez.
Las personas entre los 40 y los 55 afios estdn siendo las mas marginalizadas del
empleo y del trabajo; eso es una estadistica mundial; en muchos paises es asi.
Laboralmente hablando hoy se es joven hasta 40 afios y quienes pertenecen a
esta franja, junto con los mayores de 55, los que estan siendo llamados a traba-
jar. Es decir, una franja muy amplia de personas en un rango de 15 afios en la
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mitad del ciclo vital y laboral, —entre los 40 y los 55 afios— esté siendo excluida
laboral y por tanto socialmente.

Otra contradiccién generada por esta légica del mercado y las finanzas es la
pretensién de maximizar la remuneracién y minimizar el esfuerzo. Es el caso
de los tipicos “yuppies”, que yo denomino: jévenes profesionales atemporales,
obsesionados por ganar en la bolsa de valores con este mecanismo en el que
no se necesita trabajar para que el dinero se reproduzca. Hay un desbordado
estimulo a la ambicién de ganar sin trabajar, este es un desafortunado mensaje
a la sociedad, que sumado a la crisis moral ha desatado las crisis econémicas
mas recientes.

Cuatro logicas que afectan el desempefio
en el trabajo actualmente

Retomando el asunto del desempefio, lo que pasa hoy con él es algo muy inte-
resante y para comprenderlo tenemos que revisar nuestras practicas, nuestras
leyes, nuestras politicas y todo lo que esté asociado con el desempefio, porque
detras de los cambios que experimenta estin la fragmentacion, la mundializacién
y las dindmicas de las innovaciones. {Qué ocurre con las tareas laborales hoy? Al
respecto hay estudios muy dicientes que abarcan desde meseros de restaurantes
y conductores de camiones de carga hasta profesores, supervisores y todo tipo
de trabajadores. Las tareas se ejecutan de modo m4s auténomo respecto de
cualquier jerarquia o estructura, pero a la vez estdn controladas por cuatro tipos
distintos de 6rdenes. En otras palabras, casi todos los individuos son auténomos,
0 més auténomos al menos, pero estan presos de cuatro légicas o dimensiones
que afectan su desempefio, a saber: a) La rutina prevista por la empresa vy el
“cliente”; b) El determinismo de la tecnologia, o sea, desarrollo de tareas manuales
mediadas por la tecnologia computacional; ¢) El manejo de las emociones (con-
tingencia basica de la interaccién), es decir, el desarrollo de tareas en el marco
de la interaccién con otros que le exigen controlar sus reacciones emocionales
y un rapido ajuste a las variaciones y cambios del contexto; y finalmente, d) La
negociacién de los contratos psicolégicos’.

La primera dimensién, la rutina prevista por el cliente, la podemos ilustrar con
el ejemplo de un mesero, quien tiene un ritual que cumplir: saludar al cliente,
acompafiarlo hasta la mesa, ayudarlo a que se siente, preguntarle con qué va
a empezar, etc. Hay una rutina ahi, y las investigaciones han descubierto que
dicha rutina es necesaria porque hoy todo cambia tanto que es una especie de

5. Mayor informacién se puede encontrar en Malvezzi (2010).
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mecanismo de defensa de los clientes exigir esa rutina. Segunda dimensién:
ademads de esa rutina los meseros tienen hoy, por lo general, contacto con un
computador. En muchos restaurantes el mesero ya no escribe sino que utiliza un
terminal de computador para dar cuenta de las demandas y de las comandas,
y el determinismo de la tecnologia y del manejo de los sentimientos esti ahi
presente porque todo ocurre a través de la interaccién con el cliente. Tercera
dimensién: con el incremento de las interfaces con los sistemas informaticos
los individuos han aumentado en su trabajo la frecuencia e intensidad de las
interacciones con los clientes internos, pero sobre todo con los externos, y esto
es un elemento muy importante que los estudios han mostrado como estratégico,
pues es considerado como critico el sentimiento que es vehiculado, manifestado
a través de esa interaccién con los clientes, el llamado “esfuerzo emocional”.
En cuanto a la negociacién de los contratos psicoldgicos del individuo con el
empleador —cuarta dimensién—, valga este ejemplo: ayer fui a un restaurante en
Bogot4 y estaba lleno. Tuve entonces una pequefia interaccién con el mesero,
de tal manera que fui mejor atendido por él que los otros de mi alrededor y esto
fue producto del didlogo, de la interaccién con él.

Se advierte asi como es cada vez mas complicado esto del desempefio y su va-
loracién, pues si yo sé que hay cuatro determinantes del desempefio, y que esta
es la l6gica del mercado, asi como que gran parte de las tareas son compartidas
con los computadores, puedo comprender por qué cada dia hay muchas mas
personas marginalizadas del trabajo porque tienen dificultad para manejar alguna
tecnologia sofisticada de la informacién como el teléfono mévil, el computador,
la internet u otras cosas semejantes; incluso a veces simultdneamente.

Las personas sufren hoy por las variaciones continuas en la dindmica del con-
texto. Asi, alguien contratado para algo y centrado en algo, de un momento a
otro puede ser victima de cambios inesperados en el contexto, de modificaciones
imprevistas en las variables determinantes de las situaciones. Esta dependencia
del contexto variable limita la posibilidad de manualizacién: hoy es dificil hacer
manuales de desempefio, crear estructuras y reglas sobre el trabajo a desarro-
llar, porque su aplicacién esté sujeta a decisiones que dependen de la lectura
del contexto. Esta es otra cosa que el andlisis de las tareas hoy nos revela: la
necesidad de hacer constantes lecturas del contexto, lo cual demanda, por lo
tanto, autonomia, liderazgo y pensamiento integrativo.

Los profesionales de la tecnogencia, que son los profesionales del conocimiento,
realizan tareas abstractas que implican solucién de problemas, disefio y manejo
de procesos, prevision de hechos y gestién de personas. Toda esta categoria
de individuos que ahora es llamada de tecnogencia se integra en tareas de
planeacion, produccidn y ventas y es muy dificil separar una de la otra porque
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existe una interseccion, una interpenetracion entre esas multiples dimensiones.
Los profesionales del tecnoservicio (aquellos cuyo trabajo consiste en ayudar
a satisfacer las necesidades de las personas con base en sus conocimientos o
habilidades y soportados por equipos tecnoldgicos), que son la gran mayoria,
realizan tareas manuales y de interaccién, rutinas en entornos fisicos y sociales
que requieren frecuentemente la adaptacién a normas y procesos. Pueden
ser ellos, por ejemplo, quienes manejan buses, quienes asisten al cliente en
call centers, quienes sirven comidas... En esas tareas las habilidades técnicas,
sociales, emocionales y estéticas se integran y no se encontrara facilmente una
frontera entre ellas.

Mientras las tecnologias sean necesarias, la realizacion de las tareas de gestion
dependera cada vez més del desempefio humano. No se puede prescindir
totalmente de la cuota de trabajo humano, por més que la tecnologia tienda
a la automatizacién de los sistemas, en mi opinién, al contrario de lo que co-
minmente se cree, la mayor presencia de tecnologia no significa total ni ne-
cesariamente eliminacién de la franja de trabajo humano vivo, sino que por el
contrario representa la mayor necesidad de los seres humanos porque son estos
los que pueden controlar tales procesos tecnologizados. El desempefio basico de
calidad sigue siendo un factor clave, pues es inttil contar con la més novedosa y
sofisticada tecnologia si no se tiene un desempefio humano de calidad. Dentro
de esta gramdtica el trabajo depende de la subjetividad del profesional, y esto
es para mi el punto central hoy, de muchisima relevancia para la psicologia.
La subjetividad es una variable fundamental para la calidad del desempefio
en el trabajo, y sin duda para la psicologia, dado que los trabajos en servicios,
en produccion y en gestiéon del conocimiento dependen de las personas y sus
relaciones. Por esa razén el trabajador es hoy més responsable por el resultado
de su gestion, porque él debe tomar decisiones, porque él debe hacer lecturas
del contexto, lo que sin lugar a dudas estd mediado por la dimensién subjetiva.

Subjetividad, desempenio y clinicas del trabajo

En estas condiciones el estudio y la preparacién del trabajador para el desempefio
de sus tareas son dfa a dia mas complejos. La subjetividad es un elemento méas
visible en la gestién del desempefio hoy. Consecuentemente, la adaptacion y el
crecimiento del trabajador entrafian ahora mayor riesgo si los hechos son des-
vinculados de su contexto. Esto cobra importancia tanto para la investigacion
en POT como para la gerencia. Los hechos a evaluar, a valorar no pueden ser
desvinculados de sus contextos: este es otro desafio metodolégico para la POT.
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Fue publicado hace poco un texto en francés —yo solo lef una parte de él- en
el que se hace una critica muy fuerte a las estadisticas sobre el desempefio por
causa de esta individualizacién del desempefio, y ello representa también un
reto metodoldgico para la psicologfa de trabajo: comprender la interdependencia
del desemperio en la era de los servicios y de la empresa red. Asi, en términos
metodolégicos, la POT tiene el siguiente desafio frente al desempefio como
variable de estudio: comprender el desempefio en situaciones contextualizadas
y en condiciones de interdependencia, afectado por mdltiples variables mode-
radoras, lo cual implica disefiar estrategias de aproximacion a este hecho en las
condiciones que le son inherentes. Ese desafio es percibido en la investigacion
y mensuracién de las habilidades porque ambas exigen la integracién de tres
6rdenes: el cognitivo, el social-emocional y el técnico. Asi, pues, controlar esas
variables es un gran desafio para la psicologfa. Un corolario de esta afirmacién
puede ser la exigencia de que las herramientas de investigacién y de intervencién
reconozcan la intima relacién entre la produccién de subjetividad y el contexto.

Entonces, icudl es la tendencia hoy? Tenemos que decir que hoy dentro de la
psicologia aplicada el abordaje clinico cobra cada vez mas importancia. Hoy
se habla de la “clinica del trabajo” (Dominic Luilher, 2007) como un abordaje
para la investigacién y para la aplicacién. Crece el niimero de profesionales
que trabajan en locales y en equipos distintos. Entonces, los individuos tienen
que crear su propio espacio de trabajo y es esta una de las caracteristicas mas
importantes del mundo laboral actual: muchos son ineficaces porque no son
conscientes de que tienen que prepararse para este tipo de escenarios. Asf
como cuando alquilamos 0 compramos una casa tenemos que adaptarla a
nuestras necesidades, a nuestra rutina, el individuo tiene que hacer lo mismo
con el trabajo: debe prepararse para realizar las tareas en estas condiciones de
contingencia y multiples pertenecimientos. Tal condicién implica el estudio de
las fluctuaciones identitarias, algo que estd siendo muy discutido hoy, porque
el trabajador tiene, como dicen los que trabajan en la perspectiva de la psicodi-
namica del trabajo (Cristopher Dejours), que desarrollar defensas y protegerse
de ciertos cambios que tienen un alto poder de desestructuracién subjetiva,
y uno de ellos es la fluctuacién identitaria. Este problema ha sido estudiado
por caminos diferentes y en la literatura norteamericana uno de los autores
de referencia es Karshay. En la literatura europea, especialmente francesa, se
conoce un libro muy interesante llamando Le fruit de creatién, un estudio de la
accién humana que analiza precisamente la relacién entre identidad y accién.
Por eso crece el abordaje denominado “clinica de la acciéon” (Gerard Mendel)
y “clinica de la actividad” (Yves Clot).

La clinica de la accién es la clinica de la identidad, la clinica del liderazgo, de los
equipos, y este tipo de abordaje es una innovacién, una evolucién en la investi-
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gacién y la forma de abordarla, porque es un enfoque multidisciplinario dentro
de la propia psicologia que propone el andlisis de la etiologia de la accién y de
los problemas a ella asociados; es la integracién de dos d&mbitos de investigacién
y aplicacién que hace algtin tiempo eran aparentemente incompatibles y mutua-
mente excluyentes: la psicologia clinica y la psicologfa organizacional. Mandel
ha indagado mucho sobre esta temdtica. La accion es algo complejo, y segin él
necesita ser estudiada con amplitud esta relacion entre el contexto y el hecho.
El abordaje clinico presupone que el individuo o el grupo o la identidad es tnico,
singular, y solamente puede ser comprendido a partir de todos los hechos de la
vida o de la historia en su secuencia cronolégica con una perspectiva totaliza-
dora, integral; que las relaciones conocidas y confirmadas experimentalmente
son absolutamente necesarias para hacer investigacién —eso lo tendriamos que
investigar—, pero representan solo el punto de partida, no son deterministicas,
pues el individuo, el grupo, la identidad estan sujetos a propiedades emergentes y
complejas, multicausadas. Asf, el estandar del cual resulta la accién es producto
del todo y por lo tanto contiene orden y desorden, posee elementos integradores
y desintegradores, por eso es reconocido como una textura causa, como una red
que puede ser interpretada de distintos modos; esto facilita la fragmentacion, la
multiple interpretacion, la diversidad de interpretaciones posibles.

El conocimiento tedrico en si mismo no indica la direccién de la accién profe-
sional. Una teorfa no es prescriptiva. El conocimiento tedrico es una orientacién
general, pero si tengo que hacer algo, debo hacerlo en funcién de consideraciones
contextuales especificas, porque las teorfas no son prescriptivas. Una teoria es
una representacion, una explicacién de la realidad, pero no es una prescripcién
del tipo: “iUsted tiene que hacer esto y solo esto!”. No. La accién a emprender
depende de otras racionalidades como la moral y la politica, para citar solo dos
de ellas, y no solo est4 determinada por la racionalidad econémica o la racio-
nalidad cientifica. Y el abordaje clinico considera estos otros érdenes de racio-
nalidad que son muy importantes, porque la accién profesional est4 orientada
por ellos; tanto, que algunos estudios muestran la precarizacion profesional por
la no interconexién entre estos érdenes. Por ejemplo, hay sistemas de seleccion
de personal que todo lo deciden burocraticamente y suponen la teorfa como
prescriptiva por fuera de estas otras racionalidades, lo cual va en detrimento
de la profesionalizacién. Esto tenemos que considerarlo.

Conclusion

Quiero hacer algunas conclusiones que llamo de perspectiva del desarrollo de
la psicologia del trabajo. La psicologia solo puede avanzar si adelantamos inves-
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tigacion cientifica y la aplicamos; por lo tanto, dependemos de las dos cosas al
mismo tiempo y en interface. Ese desarrollo enfrenta nuevos desafios producto
del salto cualitativo de la sociedad y de la institucionalizacién del trabajo: el
trabajo esté siendo reinstitucionalizado, mas alla del empleo, en otras formas
multiples y a veces yuxtapuestas y recombinadas, producto del cambio de la
sociedad. Por esto el trabajo cada vez depende mas de la interaccién y de la
subjetividad. En la investigacién del desempefio debemos buscar sus causas y
sus consecuencias en el nuevo contexto, que es el de la interseccién entre la
intersubjetividad, las instituciones sociales, la tecnologia y la organizacién de
los negocios, lo que lo hace un objeto mas volatil.

En el futuro a la psicologia del trabajo le sera dificil investigar el desempefio sin
reconocer estas mltiples intersecciones entre subjetividad, instituciones sociales
—en las que estd presente el poder—, tecnologia —que son las herramientas—y la
dindmica producida en todo esto por el mundo de los negocios, entre otros. Las
causas —y muchas veces los obstaculos— del desempefio no estin aqui, cercanos
a mi, sino lejos de mi control, en cosas que no tengo posibilidad de manejar,
observar y anticipar. Esto supone en este momento un desafio para la psicologia
del trabajo y las organizaciones: repensar su propio objeto, el cual sin duda es
hoy més y més multidisciplinario.

Para terminar quiero subrayar que la orientacién que darfa para el trabajo de
investigacion futuro es aceptar como hecho ineludible —ya no tenemos ninguna
duda sobre esto— que la subjetividad es una variable compleja del mundo individual
y colectivo que energiza, impulsa el desempeiio. Tener un sueldo cada vez més alto
afecta la subjetividad y con ello se maneja. Asf estd manipulada a través de miil-
tiples decisiones gerenciales, de dirigentes, de supervisores, etc., que afectan a los
trabajadores y su relacién con el trabajo. De las condiciones sociales, psiquicas
y fisicas del trabajo surgen los problemas de adaptacion y de integracién y no
se puede tomar estas cosas como si fuesen aisladas. La gerencia es cada dfa més
un trabajo que exige una visién totalizadora, y debe, por tanto, considerar como
factor importante la adaptacidn, o sea la relacién del individuo con sus tareas y
su entorno y su integracién con él. Las relaciones institucionales crean los prin-
cipales elementos de la gramética dentro de la cual ocurre el desempefio, o sea
que hemos de pensar en los esquemas de poder que hoy existen en la sociedad
y con base en los cuales los gerentes toman las decisiones. Esto es fundamental,
porque las decisiones que adopta la gerencia tienen efectos directos y diferidos
sobre las identidades y afectan las competencias del individuo, su satisfaccién,
su realizacion. Esto no se puede descuidar.
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Teniendo en cuenta todos estos argumentos, para mi el paso decisivo, pero quizas
el més dificil, es idear estrategias de investigaciéon novedosas y ajustadas a su
contexto. Algunas personas —incluso a nivel de doctorado— cuando investigan
vienen ya con una representacién y dicen, por ejemplo, que quieren hacerlo a
través de cuestionarios y entrevistas convencionales de corte positivista. Con-
sidero que esto no es posible. Segin mi criterio, el éxito de una investigacién
radica en la capacidad del investigador para desarrollar, para inventar una
estrategia novedosa y alineada con la naturaleza del objeto a investigar, lejos
de las prescripciones metodoldgicas —porque no hay disefio prescriptivo—y de
los fundamentalismos positivistas o de cualquier otro tipo. Es la estrategia el
elemento basico de toda investigacion, pues es ella la “representacion experi-
mental” del problema que quiero abordar, de la pregunta que atrapa mi interés.
La estrategia presupone los datos que necesito, pues en general necesito méas
de un tipo de datos. Estudiar previamente, a manera de hipétesis, las relacio-
nes entre diferentes datos legitima qué datos necesito tanto cualitativos como
cuantitativos.

Después de esto el camino que recomiendo es comparar teorfas que presuponen
la realidad organizada de diferente modo (Weber, Marx, Freud...), y cuando
esto esté listo es el momento de pensar en las técnicas; antes no lo considero
pertinente. Reitero: la cuestion neurélgica de la investigacion es la estrategia, el
disefio de la investigacion. Se puede entender la estrategia como la arquitectura
de la investigacion, con la cual voy a buscar qué datos necesito.

Finalmente, como corolario quiero dejar enfatizado que la accion profesional estd
orientada por distintos érdenes y la omision de algunos de ellos en la valoracién del
desempenio produce la precarizacion profesional.
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Introduccion

El propésito del presente capitulo es analizar cudles son los impactos de la
reconfiguracion de la sociedad actual y el mundo laboral sobre la actual relacion
hombre-trabajo. Describiremos esta relacién en términos generales como ca-
racterizada por una fuerte fragmentacién laboral, consecuencia de un conjunto
de transformaciones entre las que podemos citar el aumento de la competencia
internacional y la consecuente exigencia de mayores niveles de competitividad a
las empresas; la fuerte tecnologizacién de los sistemas productivos y de prestacién
de servicios; y la consolidacién de la globalizacién como fenémeno socioeco-
némico; todo lo cual conforma en su conjunto las condiciones de posibilidad
para un salto del taylorismo-fordismo al modo de produccién y regulaciéon (y
de sociedad) conocido como de flexibilizacién laboral (Harvey, 1998), lo que
es sin duda un cambio significativo en la ecuacién hombre-trabajo. Para ello
se iniciard con el examen de la importancia del contexto en la comprensién y
estudio de esta relacién; después se reflexionara sobre la nueva dindmica de las
carreras laborales —ahora por fuera de las jerarquias burocraticas tradicionales—
por considerar que es un indicativo de las gramaticas actuales de la relacion
hombre-trabajo-organizacién-contextos de trabajo. Finalmente, se enfatizara en
el impacto de la fragmentacién laboral, como impronta actual, sobre la dimensién
subjetiva de los hombres y mujeres que trabajan hoy, para procurar comprender
la manifestacion creciente de sintomas de sufrimiento subjetivo en el trabajo.

Importancia del contexto en la comprension
de la relacion hombre-trabajo

Es ineludible reconocer la importancia que tiene el contexto en sus diferentes
niveles (macro, meso y micro) o dimensiones (econdmicas, sociales, culturales,
histéricas y politicas) en la comprensién de la relacién hombre-trabajo, esto
es, como afecta la gramitica del contexto la relacién que se establece con el
trabajo como una actividad significativa en la vida de los hombres y mujeres
implicados en él, y cudl es su importancia.

El trabajo actividad humana, como objeto de estudio interdisciplinar es por
definicién un objeto definido en contexto, en particular para la psicologia orga-
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nizacional y del trabajo (POT), cuyo interés son las dimensiones intersubjetivas,
relacionales y subjetivas implicadas en él como actividad cargada de sentido y
con valor y funcién psicosocial. El trabajo debe ser considerado un objeto con-
textualizado tanto histérica como socioculturalmente més alla de su dimension
econdmica, sin desconocerla. La POT en sentido amplio parte, o por lo menos
debe aspirar a partir, de comprender la relacién hombre-trabajo-sociedad, pues
como lo indica Malvezzi (2000), la POT es “una interdisciplina por definicién,
por sus interfaces con otras ciencias [...] su historia revela una trayectoria de
interdependencia con las necesidades, valores y expectativas del proceso de
industrializacién” (p. 313). Pero no solo la POT est4 en ligada con procesos
sociales, econémicos y productivos como la industrializacién, sino que quizas
solo es posible entender la relacién hombre-trabajo situada y fechada en su de-
pendencia con procesos méas amplios del contexto socio-histérico y econémico-
cultural simultdneamente. Es decir, que la historia de la POT revela una historia
de interdependencia con las necesidades, valores y expectativas del proceso de
industrializacién no es un presupuesto del que se parta sino una consecuencia,
un efecto que revela la relacién hombre-trabajo en funcién de procesos sociales
mas amplios que se constituyen en condiciones de posibilidad para que ella
se presente de determinada manera en alglin momento de la historia y en un
contexto especifico.

Determinados procesos y no otros, formas singulares de agencia en las organi-
zaciones —y por ellas adelantadas— que afectan la relacién hombre-trabajo, y la
emergencia de particulares modelos de gestién e intervencién sobre esta relacion,
se insiste, histéricamente situada, son en gran parte el efecto de un conjunto
de condiciones contingentes que se imponen sobre la relacién que establecen
las personas con su trabajo. Esta comprensiéon amplia y contextualizada de
la relacion-hombre trabajo nos permite comprender, por ejemplo, las formas
de asuncion del trabajo, su representacion social y subjetiva, las formas de
emancipacién/alienacién que probabiliza, el tipo de contratos psicolégicos que
permite, la identidad social que se construye respecto de él, y en igual sentido,
cémo se manifiesta el malestar en el trabajo, pues no es lo mismo la fatiga
fisica del fordismo a la nuevas formas de la psicopatologia derivada del estrés
del posfordismo de servicios. Esto muestra como la relacién hombre-trabajo
esta afectada por el contexto diferencialmente a lo largo de su historia y que es
necesario reconocer esto para su adecuada comprension por parte de quienes
se interesan en estudiarla. No considerar las dimensiones contextuales es tener
una visién limitada de esta relacién y trae como efecto la naturalizacién de
determinados fendmenos y practicas relativos a ella; la inadecuada y limitada
lectura, interpretacion y diagnéstico de algunos fendmenos del mundo del tra-
bajo; la invisibilizacién de las consecuencias politicas mas amplias de la accién
dentro de las organizaciones de trabajo y la negacién de las variaciones que
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exigen reajustes constantes, complementarios, concomitantes y pertinentes en
las formas de agenciamiento e intervencién en el campo de las organizaciones
y otros multiples escenarios de trabajo como contexto.

Transformaciones generales y amplias de orden politico (desregulacion, caida
del estado de bienestar y emergencia del estado minimo neoliberal), econémico
(tercerizacién de la economia, transnacionalizacién, economia de servicios y
del conocimiento, capitalismo financiero-especulativo, etc.), tecnolégico (de-
sarrollos de la tecnologia informética, de telecomunicaciones y del transporte,
microelectrénica y automatizacion, p.e.), sociales (sociedad del consumo, indivi-
dualismo y multiculturalismo), de restructuracién productiva (paso del modelo
fordista de produccién en masa determinado por la oferta al de produccién
flexible y diversificada determinado por la demanda, fuertemente automatizado),
sumadas al complejo proceso de globalizacién (en su triple dimensién econd-
mica, social y cultural) que derivaron en una compresién del tiempo-espacio y
la I6gica de las redes, han tenido implicaciones en la relacién hombre-trabajo
que la hacen més compleja, heterogénea, fragmentada y en muchas ocasiones,
precaria; signada en la subjetivacion de quienes trabajan por la incertidumbre
y la inestabilidad, que Bendassolli (2007) circunscribe pertinentemente en la
categoria de inseguridad ontolégica. Esto nos indica la interpelacién que hace el
contexto a la relacién hombre-trabajo, sin la cual serfa practicamente imposible
su efectiva comprension.

En igual sentido, como lo muestra Legge (2005), las transformaciones en los
modelos de gestion humana, que tienen por objeto de intervencion la relacién
hombre-trabajo, son el resultado de las mas amplias transformaciones en la
sociedad sin las cuales no podrian explicarse: “La emergencia de la retdrica
de la gestion de recursos humanos (GRH) en 1980 en los Estados Unidos y
el Reino Unido podria ser el resultado de varios cambios, experimentados en
ambos pafses, en ambos mercados de trabajo y de productos, cambios mediados
por los desarrollos tecnolégicos y el giro hacia la ideologia politica de derecha”
(p. 76). Con respecto a esto tltimo sefiala particularmente el giro a politicas
de derecha de Reagan y Thatcher en los Estados Unidos y el Reino Unido,
respectivamente, “quienes predicaron el fuerte empresarismo individual” (p.
77), que no significa mas que la caida del estado de bienestar y la emergencia
del estado minimo neoliberal, a la postre un estado general de desregulacién de
los mercados de productos, divisas-valores y trabajo que nos ha llevado a una
anomia generalizada como marca tipica de las relaciones hombre-trabajo hoy.

Esta consideracion conceptual y de método implica para los psicélogos una
formacién més amplia, critica e interdisciplinar con miras a desarrollar la
sensibilidad necesaria para comprender los impactos de las transformaciones



| 42  Gramdticas actuales de la relacién hombre-trabajo

de la sociedad, en general, y de los modelos productivos y el mercado de tra-
bajo, en particular (como contexto), sobre las condiciones de desarrollo del
trabajo, de los trabajadores y de los escenarios de trabajo reales hoy (formales
e informales), para que se comprenda en su justa medida la relacién compleja
hombre-trabajo-sociedad. En igual sentido Legge, K. (2005) considera que el
cambio paradigmatico en los modelos de gestion de los recursos humanos es el
resultado de las variaciones en la relacién hombre-trabajo que ha estado deter-
minada por otras condiciones generales: “Varios animados trabajos significan
esos cambios, asf: intensificacion de la competencia internacional, globalizacién,
el Janus japonés (icono/amenazante), cultura de la excelencia, tecnologia de la
informacién, trabajo del conocimiento, alto valor agregado, hegemonia de la
cultura de la empresa. Lo que los encapsula a todos es “la basqueda de la ventaja
competitiva”. El efecto de esos factores se encuentra tanto en su interrelacién
reforzada como en su separada existencia” (p. 76). De otro lado, Salerno (2003)
nos indica que las transformaciones en el mundo del trabajo, tales como los
cambios en la relacién entre las empresas, los cambios en la organizacién general
de la empresa, los cambios en la organizacién de la produccién y los cambios
en la organizacién del trabajo, en su conjunto demandan nuevas formas de
comprensién de la relacién del hombre con su trabajo. Asi, es claro que la
mutacién de la relacién hombre-trabajo no es una situacién autogenerada ni
caprichosa, sino la respuesta a condiciones generales m4s amplias y a demandas
que determinan el entorno mayor de la ecuaciéon hombre-trabajo.

Reconocer las coordenadas mas amplias de la sociedad, la cultura y el mercado;
las intermedias, como las variaciones en los procesos productivos, la estructura
y dindmica de los mercados de trabajo; y las microcontextuales, como las li-
mitaciones necesarias que imponen la estructura y la funcién de los diferentes
escenarios de trabajo como la empresa (por citar solo un caso, pues hay otros
contextos de trabajo que no son el empresarial), que demarcan la relacién
hombre-trabajo resulta indispensable para su adecuada comprensién. Tomar
en consideracion que la relacién hombre-trabajo es por naturaleza una relacién
contingencial, esto es, histéricamente fechada y socio-econémicamente situada,
permite comprenderla mejor en su amplitud y complejidad. Es necesario con-
cebir esta relacién como una dindmica circunscrita a dimensiones contextuales
mas amplias y sin duda afectada por ellas, es decir, dimensiones estructurales y
regulatorias (necesarias) presentes que la presionan aunque no la determinan,
y en relacién dialéctica con la capacidad emancipatoria de agencia posible (de
ahi que esta relacién esté entre lo necesario y lo posible, entre la regulacién
y la emancipacién) de los individuos y de las organizaciones mismas; esto es,
incluir una dimensién vertebral que como variable nos permite representarnos
de manera mas compleja, adecuada y pertinente la dindmica de tal relacién.
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Una compresion de la relacién hombre-trabajo al margen del contexto es una vi-
sién limitada, estética e ingenua, y por tanto distorsionada, y tiene implicaciones
tanto en las formas de representacién de esta relacién como en las posibilidades
de intervencién sobre ella, es decir, afecta la POT como ciencia y profesion. Esto
implica formas especificas de investigacion de este objeto de estudio que incluyan
el contexto como variable inseparable y formas de agenciamiento e intervencién
sobre la indagacién que puedan hacer posible en mayor o menor medida que
el trabajo cumpla con su funcién ontolégica fundamental: la emancipacién y
autorrealizacién de los seres humanos.

La dinamica de las carreras: un revelador de las
nuevas formas de la relacion hombre-trabajo

Analizar la nueva dindmica y estructura de las trayectorias laborales en el actual
contexto del trabajo es aproximarse a un eje que nos puede revelar la nueva
forma que cobra la relacién hombre-trabajo con su reinstitucionalizacién, mas
medida y soportada ahora, a pesar de la fragilizacién de los contratos psicolégicos
con las empresas, en el valor subjetivo que tiene para cada persona el trabajo
que realiza, lo que estd determinando que las personas tengan un mayor com-
promiso con su trabajo y funciones aunque no tanto con las organizaciones en
las que desempefian sus funciones.

Muchos de los estudios sobre carrera laboral tienden a caracterizar las carreras
actuales como maés inestables y fragmentadas, con lo cual dan la impresién,
sin proponérselo, de que hoy en dia se trata exclusivamente de trayectorias
laborales sin frontera, sin limites, caleidoscépicas o prometeanas,’ etc. (Inkson,
2004; Lo Presti, 2009; Mallon, 1999; Sullivan et 4l., 2009; Arthur & Rousseau,
2005), lo cual es solo relativamente cierto pues atn subsisten, aunque en menor
medida, carreras més estables y protegidas. Todas estas metaforas que intentan
describir la representacion actual de las trayectorias laborales y por tanto del
nuevo paisaje laboral, podrian quiza no estar cumpliendo cabalmente con este
propésito, en la medida que son tantas y tan variadas las metéforas, algunas solo
descriptivas, poco analiticas y sin suficiente rigor tedrico (aunque no sin sustento
empirico), que no dan una imagen real y consistente del objeto de estudio que
abordan, pues no reflejan cabalmente la actual situacién del mercado y de las
trayectorias laborales, ahora signados por la flexibilidad, la alta competencia y
la globalizacién.

6. De Prometeo, prometeanas.
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Quizas el fenémeno laboral, aunque no el Gnico, que mejor refleja los efectos
de las transformaciones del mundo del trabajo acaecidas después de 1973, tales
como la alta competencia, la tecnologia y la globalizacién, entre otras, es el de
las trayectorias laborales (otros pueden ser la calidad de vida, la identidad, los
contratos psicoldgicos, etc.), reconocido como un hecho revelador de la actual
dindmica laboral en un contexto de fragmentacién creciente y potencializador
de riesgos. Revelador en el sentido de la metéifora fotografica, como el proceso
que permite ver como resultado de un tratamiento del “negativo” lo que no es
evidente en principio y a la luz, pero que sera posteriormente una imagen clara
y nitida en el “positivo”." Las “trayectorias laborales”, llamadas indistintamente
aqui también “carreras laborales”, aluden a lo mismo —aunque es mas comtn
encontrar el término “trayectoria” en el campo de la sociologia y el de “carrera”
en el Ambito de la administracién o la orientacién vocacional—, en ambos casos
se refieren en términos generales a “el particular trazo o recorrido que hace un
individuo en el espacio sociolaboral, que describe las sucesivas posiciones que
ha ocupado a lo largo del tiempo, desde su insercién en el mercado laboral hasta
un momento en particular (trayectoria parcial) o hasta el momento en que se
desmercantilizé voluntaria o involuntariamente (trayectoria total)” (Orejuela,
2009. p. 35). De igual manera y en sentido mas amplio, esto es, contextualista,
se puede comprender la trayectoria como:

... todos los objetivos, planes e intenciones de las personas en relacién con el
trabajo, y en su contexto, a partir de la cual se jerarquizan las acciones y dirigen
emocionalmente las intenciones en procura de obtener y mantener el trabajo. .. la
carrera es el conjunto de acciones y conexiones para explicar el esfuerzo, planes,
metas y consecuencias relativas al trabajo (Jovens, Valach y Collins, 2004, p. 68).

Para complementar la definicion, Sullivant y Baruch (2009) nos indican que es
posible comprender la carrera como “la relacion del individuo con su trabajo y
otras experiencias relevantes, ambas dentro y fuera de las organizaciones, que
forman un tnico patrén completo en un periodo de la vida de un individuo”
(p.1543). Esta definicién reconoce movimientos tanto fisicos como entre
niveles, trabajos, empleadores, ocupaciones y sectores, y la interpretacién del
individuo que incluye sus percepciones de los eventos de la carrera, de carreras
alternativas y de los resultados.

Ahora bien, las trayectorias laborales han transformado su dindmica y confi-
guracién como consecuencia del paso de la hegemonia del modelo fordista,
inherente al cual eran el pleno empleo y los empleos estdndar o tipicos con con-

7. Esta metifora corresponde —y es clara— a personas de cierta edad, por referirse a una tec-
nologifa y técnica de fotografia pasada, pues las actuales camaras fotogréficas digitales no
requieren de este proceso.
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tratos a término fijo y amplia seguridad social anexa, al modelo de flexibilizacién
laboral que trajo consigo el derrumbamiento de la sociedad salarial y de pleno
empleo para instalar lo que Beck (2001) denomind brasilefiizacion del mundo
del trabajo y la sociedad del riesgo, en tanto se debilité la seguridad social liga-
da al hecho de trabajar formalmente —seguro médico, jubilacién y subsidio de
desempleo— (Castel, R., 2004), y devino concomitantemente en inseguridad
ontoldgica (Bendassolli, 2010), pues como se ha demostrado, la percepcién
de inseguridad en el trabajo es generalizada y trasciende las modalidades de
contratacién (Orejuela, 2009). Todas estas transformaciones derivaron en la
complejizacion, heterogenizacion y fragmentacion del mercado del trabajo, de tal
manera que “trabajar en un Gnico empleo o con un tinico empleador, con base en
los conocimientos adquiridos en la juventud (facultad o ensefianza técnica), se
ha tornado progresivamente en una excepcion a lo largo de las tGltimas décadas
[...] este modelo ‘tradicional™ de carrera se torné insuficiente para explicar y
entender el trabajo” (Reitzle, Komer y Vondracek, 2009).

Asi, el mercado de trabajo sufrié una sensible transformacién en su dindmica
y estructura, a consecuencia de las maltiples reestructuraciones productivas, y
deriv6 en un mercado dualizado (nicleo-periferia) que a su vez este se fragmentd
en multiples subsectores en los que domina la tercerizacion de la relacién laboral
loutsourcing, subcontratados, (seudo)cooperativas de trabajo asociado, servicios
profesionales, etc.]. En el niicleo se concentran los “buenos empleos” (a término
indefinido, excelentes salarios y multiples beneficios extrasalariales), que no son
més del 10% del total de trabajos formales, mientras en la periferia se dispersan
los trabajos precarios (“malos empleos”) para el 90% restante, sin contar la masa
de trabajadores desempleados, cesantes involuntarios, trabajadores informales
y otros tantos trabajadores pertenecientes al mercado ilegal (“piraterfa”, trafico
de drogas, armas, personas, etc.) (Orejuela, 2009). El mercado sufrid, entonces,
una transformacién estructural en la que perdié su relativa homogeneidad
generalizada y se fragmento, lo cual impact6 la relacién hombre-trabajo, ahora
caracterizada por la inestabilidad, la incertidumbre, la fuerte desregulacion e
individualizacién, lo que deriv a su vez en una modificacién sustancial de su
dindmica, ahora signada por la constante entrada y salida del mercado laboral,
la intermitencia entre tener y no tener empleo, la situacién de multiempleo

8. En relacién con este tipo de trabajo “tradicional”, “tipico” o “estdndar” cabe aqui sefialar
que de acuerdo con Nicholson y West (1989, citados por Weick), “de hecho la carrera
convencional ha sido rara por un largo tiempo (por ejemplo, datos de los afios setenta y
ochenta sugieren que el 10% de movimientos fueron laterales o simples promociones, 50%
incluyen un cambio de estatus o funcién, 50% ocurren entre organizaciones), lo cual indica
que desde hace mucho las carreras fueron sin fronteras y a la vez que la imagen de trabajo
tipico, estdndar es una representacioén social del trabajo quizas exagerada, dado que no ha
sido tan tipica como hemos supuesto.
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simult4neo (a veces voluntario, a veces absolutamente necesario), la pérdida de
la calidad de los empleos, la prolongacién del tiempo de insercién, la constante
exigencia de reactualizaciéon de las competencias y la polivalencia para garan-
tizarse una condicién que no deja de ser contradictoria: la empleabilidad, pues
ésta refleja un desplazamiento de la responsabilidad por la seguridad social y
ontoldgica del mercado al Estado, pero sobre todo al empleado como individuo,
lo que determina a su vez la marcada individualizacién de la relacién laboral,
efecto a su vez también, y entre otros, de la fuerte desindicalizacién de la fuerza
laboral (Boltanski y Chiapello, 2002) y que representa la mayor vulnerabilidad
y desproteccién para la mayoria de Ia clase-que-vive-del-trabajo, como lo dirfa
Antunes (2005).

Este conjunto de transformaciones en el mercado de trabajo, en su gestién y
en la dindmica de las organizaciones ha derivado en un modelo en el que el
empleado ha perdido los referentes rigidos que proveian los controles y limites
burocraticos bajo la hegemonia de los puestos de trabajo para terminar en el
relativo autoagenciamiento de su trayectoria, ahora fundamentada en proyectos,
sin esos limites o fronteras del pasado, y se ha afincado la tendencia a desarrollar
“sistemas de autodisefio” (Goia, 1988, citado por Weick, 2005), en la cual en un
contexto de constantes cambios y rupturas los individuos se ven més obligados
a adaptarse, a celebrar el “triunfo de la adaptacién”, a autogenerar guias, tales
como el crecimiento, el aprendizaje y la integracién; inclusive se ha llegado a
considerar que “las im4genes de planeacion de la carrera y de desarrollo deberian
replantearse por imigenes de improvisacion y aprendizaje” (Weick, 2005. p.
41). En este contexto de autodisefio e improvisaciéon constante respecto de la
carrera el concepto clave, en opinién de Weick (2005), es el de Enactment, esto
es, la capacidad de hacer que algo que deseamos acontezca (hacer acontecer),
pero contando con la legitimidad ante los otros, contando con la legitimidad
obtenida del consenso de la comunidad al respecto.

Asi, como efecto de las transformaciones mas amplias del sector productivo y
de las modificaciones introducidas por el mercado de trabajo, las trayectorias
laborales han tenido a la vez, y concomitantemente, una modificacién en su
configuracién: ahora muestran “una nueva estética” (Orejuela, 2007), pues se
ha pasado de la “dominancia” relativa del fordismo, para el cual las trayectorias
laborales eran continuas, ascendentes, lineales y compactas, a trayectorias propias
del capitalismo flexible, ahora discontinuas, fragmentadas, intermitentes, sin limites
y altamente méviles en su mayorfa, mas no exclusivamente, pues como Robert
Castel (2004) sefiala: “Una carrera se desarrolla cada vez menos en el marco
de una sola empresa y sigue etapas pautadas hasta la jubilacién” (p. 58). Esta
constante movilidad y fragmentacion se constituye en fuente de inestabilidad,
incertidumbre y riesgo para muchos, incluidos hoy los profesionales, fundamen-
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talmente para los mds jovenes y recién egresados y para los més viejos que atn
no se jubilan, pues se nota ahora més frecuentemente (aunque no sea nuevo)
que los jubilados, curiosamente, son bienvenidos de nuevo al mercado de trabajo
por tener la seguridad social asegurada (un costo menos para el empleador),
cuando no se ven obligados a reingresar al mercado laboral por la precariedad
misma de sus jubilaciones.

En similar sentido Lo Presti (2009) considera que:

... tres fenémenos, globalizacién, complejidad y flexibilidad, cambiardn la experien-
cia en el trabajo, que aun es central en la vida de muchas personas |[...] la carrera
puede ser comparada con juegos de tablero: hay una construccion simbdlica, un
papel a ser representado, una historia a ser contada. Cartas y dados son como
recursos utilizados en etapas desde la partida, planeando acciones contra enemi-
gos o coordinando aliados [...] las carreras no son linedles y previsibles, mas s
multidivecionales, fluidas y dindmicas. Se puede pensar en el juego de escaleras v
de culebras, en el que la carrera debe ser pensada individualmente, lo opuesto del
discurso de las organizaciones (p. 130).

En este mismo orden, Reitzle, Komer y Vondracek (2009), en una investigacién
utilizaron nueve pictogramas que representaban trayectorias de carrera. Cada
individuo indicaba cuél grifica representaba mejor su recorrido. Los nueve
pictogramas fueron agrupados en cinco categorias, como se muestra méas abajo.
Esto es otra evidencia de las miltiples y nuevas configuraciones posibles que
pueden tomar las trayectorias laborales hoy.

Estable

Ascendente Descendente

Todas estas configuraciones indican la diversidad de posibilidades en las trayec-
torias laborales actuales, lo que no niega que atn hay trayectorias ascendentes,
continuas y compactas que, aunque escasas, evidencian que los actuales estudios
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pueden exagerar en mostrar solo las més diversificadas y fragmentadas, asunto
al que debemos estar atentos.

Abhora bien, dada la multiplicidad de configuraciones y condiciones determinan-
tes que afectan las trayectorias laborales, se deben reconocer tanto aspectos ma-
croestructurales —i.e. la dindmica de los mercados (aumento de la competencia
internacional y exigencias de competitividad inherente), las crisis econémicas, la
alta tecnologizacién de la produccién y de la prestacion de servicios, la sectori-
zacién de la produccién a escala mundial (creando regiones especializadas como
que en el norte se produce innovacion y el sur se especializa en manufactura a
bajos costos), las constantes fusiones e integraciones empresariales, la dindmica
de los mercados laborales nacionales y multinacionales, el crecimiento o de-
crecimiento de sectores especificos de la produccién (construccion, industria,
comercializacién, servicios, etc.)— como dimensiones micro-socioeconémicas
tales como edad, sexo, nivel de formacién, volumen y estructura de capitales
simbdlicos (sociales, culturales, escolares), pero también psicolégicas: intereses,
metas, motivaciones y deseos, entre muchos otros. Todos estos en su conjunto
determinan, cada uno en menor o mayor medida y segtin el espacio y el tiempo,
las trayectorias laborales de los individuos, que ahora también son responsables
de su destino, y permiten ver cémo estdn constrefiidos (que no sometidos) entre
su historia personal singularizada y con capacidad de agencia y las condiciones
més estructurales de la sociedad y del mercado; en sintesis, entre la necesa-
ria consideracién tanto de la agencia como de la estructura y sus relaciones
dialécticas, lo cual posibilita comprender cémo las trayectorias laborales no
pueden ser explicadas sin tener en cuenta el contexto, esto es, estin mediadas
por las contingencias sociales, econémicas, histéricamente situadas y fechadas
y subjetivamente interpretadas y asumidas, pues muchos de los estudios sobre
la trayectorias laborales oscilan entre dos polos: el individualista, que cree que
el individuo est4 solo, es totalmente racional y define por si mismo su propia
trayectoria segln sus particulares y didfanos intereses; y el estructuralista, que
considera que el individuo estd sobre-determinado por la estructura social y
no tiene mas opcién que cumplir con lo que sus condiciones de origen de clase
le imponen. Ademas, hay quienes solo virtualmente consideran el contexto,
pues lo nombran pero no lo tienen verdaderamente en cuenta al momento de
los anélisis. Otros, por su parte, en una posicién més sintética, reconocen la
importancia igualmente relevante tanto de los aspectos personales particulares
como de los aspectos estructurales, en una relacién de mutua afectacién. A este
particular punto de vista nos adherimos.

Este conjunto de tendencias han dado pie a multiples intentos de caracterizar
la dindmica y estructura de las trayectorias laborales contempordneas. Han
aparecido, asf, numerosas metaforas explicativas, dado que:
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.. las multi-metdforas tienen la ventaja de permitir conceptualizar fenémenos
complejos y el potencial de promover el pensamiento acerca de las carreras mds
alld de la definicion de las metdforas familiares y proporcionar una comprension
mds amplia e integradora del fenémeno de carrera laboral (Inkson, 2004, p. 98).

En particular, Inkson propone nueve metaforas de carrera’ tomado como refe-
rencia el trabajo de Burrel y Morgan Imdgenes de organizacién. Pero en general
en la literatura especializada sobre el tema las metaforas o modelos explicativos
de carrera méas difundidas son: carrera sin fronteras, la carrera prometeana,
caleidoscopica y la carrera portafolio.

La carrera prometeana menciona objetivos individuales en relacién con metas
de éxito personal, més que con metas materiales. Los sujetos son guiados por sus
propios valores, y no por los valores de la organizacion; es asi como gerencian
a su propio ritmo. A esta carrera la definen la flexibilidad y la autonomia. Ella
incluye mayor crecimiento horizontal, desarrollo de competencias y relaciones.
Como objetivos estan el aprendizaje, la expansion de la identidad y la basque-
da de éxito personal. La carrera sin fronteras incluye a aquellos que navegan
en diversos objetivos de trabajo, priorizan el relacionamento y valorizan aun
més la acumulacién de experiencia. En esta metéfora las trayectorias no estan
definidas por la ocupacién de puestos con el limite que impone el control de
una burocracia rigida; en pro del desarrollo de competencias no hay fronteras
y ello amplia el panorama de oportunidades para el individuo a tal punto que
parecen sin limites (Arthur y Rousseau, 2005). La carrera portafolio significa el
cambio constante de empleo para el logro de mayor independencia. El portafolio
es una coleccién de diferentes unidades de informacion y piezas de trabajo para
distintos clientes. La palabra trabajo significa un cliente (Mallon, M., 1999). Por
su parte, el modelo de carrera caleidoscopica hace referencia metaféricamente
a un caleidoscopio, que produce cambios de patrén por efecto de un leve giro.
Con ello describe cémo los individuos cambian el patrén de sus carreras para
rotar varios aspectos del orden de sus vidas y enrutar sus relaciones y roles en
nuevas direcciones en funcién de nuevas oportunidades, valores e intereses
personales (Sullivan et 4l., 2009).

Otros autores, por su lado, han querido hacer uso de las teorfas socioldgicas
y psicoldgicas para explicar la trayectoria laboral y han escogido para ello las
orientaciones funcionalistas, estructuralistas, socioconstruccionistas o cons-
tructivistas, entre otras. Algunos han abordado la investigacién con base en
modelos cuantitativos (ntimero de empleos, salarios, contratos, tiempos de per-
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9. Estas son la carrera como: “herencia”, “construccién”, “ciclo”, “portafolio”, “viaje”, “en-

” o«

cuentros y relaciones”, “roles”, “recursos” e “historia”.
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manencia, entradas y salidas, sectores, nlimero y motivos de retiro o movilidad,
etc.), y otros han optado por modelos cualitativos, en los que la narrativa de la
carrera ha tenido un lugar central en tanto que a partir de esta se puede tomar
conciencia sobre el sentido, el significado y el valor subjetivo que ha tenido para
el individuo cada eleccién que ha hecho o se ha visto obligado a adoptar en
relacién con su trabajo (insercion, permanencia, movilidad o salida). La narrativa
como experiencia de contar, de colocar en palabras la trayectoria laboral tiene
el valor no solo metodolégico de permitir comprender las razones y motivos que
orientaron una cierta accién social, sino también el subjetivo de dar sentido
y cohesién a un conjunto de microdecisiones y experiencias que hasta no ser
pasadas por la palabra parecen dispersas, cadticas, descontextualizadas o sin
mayor sentido en el conjunto de la biografia social y de la historia personal de
los sujetos. Compartimos con Inkson, K. (2004) que “para la mayoria de noso-
tros, las carreras son figurativas, pues vemos nuestras propias carreras con avidez
de narrar, componer y analizar en nuestras mentes, y tratar de hacer lo posible
para darle sentido a lo vivido en el pasado, a las decisiones del presente y a los
planes para el futuro” (p. 98).

La fragmentacion laboral y su impacto
sobre la dimension subjetiva de la relacion
hombre-trabajo: el sufrimiento laboral

La funcién psicolégica que cumple el trabajo puede estar siendo significati-
vamente alterada o impedida en el contexto de las actuales restructuraciones
productivas que traen como efecto no solo la heterogenizacion, complejizacién
y fragmentacién de la relacién hombre-trabajo, sino el deterioro de la funcién
psicoldgica del trabajo, derivando asf en la aparicién de sintomas de sufrimiento
en el mismo. Se trata de comprender como las actuales condiciones determinan
un estado de malestar subjetivo cada vez mds generalizado que trae como con-
secuencia principal la también cada vez mayor manifestacion de sufrimiento, lo
cual se expresa en sintomas que dan lugar a pensar en la configuracién de una
nueva psicopatologia laboral. A esta situacién se alude usualmente a través de
la categorfa “estrés”, el término que permite la representacién social de este
sufrimiento (Luilhier, 2007), hoy con estatuto epidemioldgico.

La situacién de generalizacion —relativa— del trabajo asalariado en el marco
del capitalismo hace que se caiga en “la tamafia confusién” (Lessa, 2002) de
homologar trabajo con empleo (trabajo asalariado, trabajo abstracto), lo que
produce un lamentable malentendido que impide reconocer la centralidad
ontoldgica del trabajo y reduce el asunto a un problema econémico de empleo/
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desempleo. Esta centralidad esta determinada por ser una de las bases del tripode
de la humanizacién, pues “el trabajo es una categoria social que apenas puede
existir como parte de un complejo compuesto en lo minimo por él, por el habla
y por la socializacién.” (Lessa, S., 2002, p. 27). El trabajo es, pues, una actividad
que tiene centralidad ontolégica en tanto que “por el trabajo se efectta el salto
ontolégico que retira la existencia humana de las determinaciones meramente
biolégicas” (Lessa, S., 2002, p. 27). Esta tltima (la dimensién de sobrevivencia
biolégica) no corresponderia sino a la actividad de supervivencia que Arendt
(1987) denomina con el término “labor”, pues el trabajo es en igual sentido
para ella “una actividad correspondiente con el artificialismo de la existencia
humana, nitidamente diferente de cualquier ambiente natural, dentro de la
cual habita cada vida individual aunque trasciende a la vez todas las vidas in-
dividuales” (p.15). Queda claro, por tanto, que el trabajo no se pude reducir ni
al empleo ni a la labor. En este sentido el trabajo es una categoria mucho méas
genérica y central con la cual el hombre no solo construye el mundo en el que
vive sino que se construye como individuo y sujeto, en tanto que “el trabajo es
una actividad de transformacién de lo real por la cual el hombre se construye,
concomitantemente, a si mismo como individuo y a la totalidad social de la que
participa” (Marx y Engels, 1876). El trabajo tiene, pues, la centralidad ontol6-
gica de permitir al hombre construirse a si mismo, de lo que se puede deducir
también el valor de su funcién psicolégica.

Lo anterior nos permite reafirmar, entonces, la centralidad ontolégica del trabajo
en la constitucién de lo que Arendt (1987) denomina “la condiciéon humana”,
esto es, que solo es posible Ia realizacién de la promesa de humanizacién en
tanto se participa del trabajo; y comprender que la relacién hombre-trabajo
tiene tal centralidad porque el trabajo, a mas de ser un contexto, una actividad
con funciones sociales y econdémicas (marca los ritmos sociales del tiempo, da
identidad social, permite la sobrevivencia devenida del salario o la recompensa
material o simbdlica), cumple también fundamentalmente funciones psicold-
gicas: permite la constitucién de una identidad personal y social, tan relevante
como la identidad en el campo erético —identidad sexual— (Dejours, 1994, p.
21). Ahora bien, la funcién psicoldgica del trabajo radica en que provee las
condiciones para construirse a si mismo, construir una identidad en relacién
con los dem4s y trascender las imposiciones bioldgicas. En este sentido el tra-
bajo como actividad, como préctica, permite la construccién de la identidad, la
autorrealizacién y la satisfaccion de la necesidad de reconocimiento (Dejours,

1994, p. 21).

En el mismo sentido, de acuerdo con Yves Clot (2006),
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... la funcién psicolégica del trabajo es una funcién vital: simultdneamente es acti-
vidad de conservacion y actividad de invencién y renovacion. Cada uno se ve por
medio de sus propias actividades en el interior de la divisién del trabajo simultdnea-
mente como sujeto y como objeto de esa conservacién y de esa invencién (p. 80).

En suma, el trabajo cumple la funcién psicolégica constituyente de salir de si,
ofrece fuera de s una eventual autorrealizacién, permite tener la sensacién no
solo de competencia (de ser capaz de) sino de dar o hacer alguna contribucién
al mundo —sentido trascendente— (Clot, 2006, p. 75). Cuando esta funcién est4
impedida, como en el caso del desempleo, o por la simplicidad de la vida laboral
de muchos jévenes, o, por el contrario, en el caso de la exagerada intensificacién
del trabajo como en la mayoria de quienes trabajan hoy, deviene en fuente de
sufrimiento. Respecto del desempleo, P Bourdieu lo catalogé como un sufri-
miento experimentado como una “muerte social”, la desintegracién interior.

Ahora bien, el contexto del trabajo actual con todas sus transformaciones
orientadas a la sostenibilidad econémica de las empresas, en las que las per-
sonas trabajan con una légica de alta competencia y predominio de las leyes
del mercado, impone un sistema de flexibilizacién y restructuracién constante
que representa para la mayoria precariedad, incertidumbre e inestabilidad,
condiciones que en su conjunto amenazan la posibilidad de que el trabajo
cumpla cabalmente la funcién psicolégica. Estas condiciones, derivadas de un
fuerte proceso de individualizacion de las relaciones laborales y de desregula-
cién de los mercados de trabajo, asi como de una creciente tecnologizacién
de la produccién y los servicios, se traduce en una marcada fragmentacioén de
la relacién hombre-trabajo en cuanto a las tareas, las jornadas, los equipos de
trabajo, las trayectorias y los mercados laborales, entre otros. Para Bendassolli
(2010), en un sentido mas amplio pero con efectos sobre el trabajo, cuatro
factores determinan la cada vez més creciente fragmentacién social, a saber: la
descentralizacién organizacional (horizontalizacién de las jerarquias, paso de
la empresa monolitica integrada a la empresa-red), el modelo de distribucién
de la riqueza de intangibles, las industrias creativas de nuevas formas de entre-
tenimiento, y los nuevos ordenamientos del trabajo. Esto, en su opinién, trae
como consecuencia el debilitamiento, la fragilizacién de los vinculos sociales y
el subsecuente sentido generalizado de inseguridad ontoldgica.

Asi, se presenta un panorama paraddjico pues las empresas dicen “qué” pero
no “cémo” (Enriquez, 2000) y cada vez hay mayores exigencias y menores
recursos para llevar a cabo el trabajo” (Boltanski y Chiapello, 2002), esto es,

10. De ahi se deriva que el estrés se considere la enfermedad del nuevo siglo, pues corresponde
exactamente a esta dimensién en tanto es entendido como la respuesta sintomatica, como
el estado de tension psicoldgica subjetivamente experimentado por la percepcién de que las
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las exigencias superan la capacidad de respuesta de los recursos que se ofrecen
(técnicos, materiales y de tiempo, etc.), lo que fragiliza la posibilidad de que el
trabajo cumpla su funcién psicoldgica y a la postre redunda, sin lugar a dudas,
en un sentimiento generalizado de impotencia e incompetencia, de sufrimiento
en el trabajo. Se estd constantemente, en términos generales, ante un panorama
de inconsistencias: las empresas demandan cada vez més y ofrecen cada vez
menos (recursos, tiempo, garantias y salario); se pide trabajar en equipo pero
se individualiza la evaluacién del desempefio y el salario (l6gica de bonos por
productividad); se demanda compromiso, y las contrataciones son inestables y
precarias. Por consiguiente la brecha entre el trabajo prescrito y el trabajo real es
cada vez mayor, lo cual produce cada vez mas Real en el trabajo, etc.

A la vez, se experimenta hoy la tensién permanente de tener que responder
eficientemente en situaciones de alta variabilidad y presion y seguir siendo el
mismo, sin inmutarse, y sonreir (exigencia de control emocional como nueva
competencia en el contexto de los servicios), pero al tiempo son pocas las
posibilidades de investir de significado la tarea que se hace: hay una carrera
desenfrenada de aumentar la productividad y las competencias pero vacias de
sentido personal, un saber-hacer despojado de deseo. Una situacién de alta com-
petitividad que trae como consecuencia la dificultad para ser reconocido en su
trabajo y por su trabajo; un sistema de presion entre iguales (pares) que compiten
(dentro de lo cual la l6gica de la desacreditacion del otro se generaliza cada dia
mas) pero a la vez deben trabajar en equipo, y que niega el reconocimiento justo
del trabajo de los otros y el de los demas por el propio —en la era de la estructura
estratégica “los amigos no existen mds” (Enriquéz, E. 2000, p. 34)—; y evaluaciones
de desempefio que se concentran en rasgos personales —la personalidad cobra
inusitadamente una centralidad en la evaluacién del desempefio y no necesa-
riamente en el mejor de los sentidos— y descuidan el trabajo en su calidad. El
resultado no puede ser otro: emergencia de sintomas de malestar subjetivo en el
trabajo. Hoy el trabajador se enfrenta a un panorama en el que la inconsistencia
del Gran Otro, del orden social, se traduce en una fuente constante de malestar
en el trabajo y fuera de él, de Goce, en el sentido lacaniano del término, esto
es, como experiencia de desgaste. Pues en una generalizacién de la “cultura de
la urgencia” (Aubert, 2003), en la que parece que ésta, mas que ayudar, atrapa;
en la que el “tiempo rey” es fuente de angustia e impotencia (Malvezzi, 2009),
y el cambio constante no da tiempo para la reflexién ni para verse reflejado en
lo que se hace; en la que se vulneran la equidad y el reconocimiento, el sujeto
entra en la contradiccién de “no poder alejarse del trabajo pero queda con la

demandas ambientales (fisicas y sociales) superan la capacidad de respuesta del individuo
con los recursos de que este dispone. Es decir, el estrés es la tension experimentada resulta-
do de cierta sensacién de impotencia.
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sensacion de que pierde el sentimiento de utilidad social, sentimiento vital de
contribuir a esa perennidad” (Clot, 2006, p. 60). El origen del sufrimiento en
el trabajo esta también ligado a “la condicién de que el trabajo no permita méas
la realizacion de las metas vitales y de los valores que el sujeto extrae de todos
los dominios en los que la vida est4 envuelta, incluido el trabajo” (p. 73), pero
también “cuando se desprecia la relacion entre lo dado y lo recibido” (Le Gillan,
1984, citado por Clot, 2006, p. 73). La pérdida del sentido de transcendencia
y la percepcion de poca equidad, en conjunto, propician el sufrimiento laboral.

En consideracién de Dejours (2010), tres aspectos de los cambios organizacionales
y del trabajo hacen que se constituya en fuente de sufrimiento: el privilegio que
se da a la gestion en detrimento del trabajo, la evaluacién individualizada del
desempefio, y la presién por mantener una cultura de alta calidad (que no es
més que rito burocritico la mayoria de las veces). Esto, expresa, puede llevar
incluso al suicidio, en tanto exacerba la presencia de lo real en el trabajo (lo que
escapa al control del individuo y resiste la simbolizacién). Asf, el sufrimiento
como drama personal experienciado singularmente por un individuo, derivado
de la ruptura con el otro y que determina su alienacién social al impedirle el
justo y necesario reconocimiento, es la resultante cada vez mas generalizada
del nuevo orden del trabajo, el trabajo fragmentario, el cual sin duda redimen-
siona la relacién hombre-trabajo, asunto sobre el cual la psicologia, las ciencias
de la administracién y las ciencias sociales estidn llamadas a reflexionar para
transformar.

Para abordar la situacién antes descrita, en estudios sobre el trabajo hechos en
Francia y més recientemente en Brasil se ha avanzado en la integracién de la
psicologia clinica de orientacién psicoanalitica al campo de lo laboral. Ha sido
comun pensar que la psicologia clinica en general y el psicoanalisis en particular
y la psicologia organizacional eran dos continentes separados, como el agua y
el aceite. Esto ha sido asf para muchos y por mucho tiempo. Ahora, afortuna-
damente, no lo es ya tanto, pues existe hoy la posibilidad de una perspectiva
integral, la clinica del trabajo —y de las organizaciones también, si se quiere—,
que como punto de vista episcopal (Malvezzi, 2011) permite una comprensién
panordmica y un abordaje clinico-social (o una psicologia social clinica, podria
decirse) del trabajo, de lo subjetivo en el trabajo y del sufrimiento humano deri-
vado de las condiciones actuales del trabajo, una interdisciplina con compromiso
investigativo y politico, pues supone investigar para transformar (Clot, 2006).

En conclusioén, si el paradigma descriptivo-funcionalista y normativo dominé por
muchos afios el campo de la GRH y en él se naturalizaba la relacién entre la ges-
tién de los recursos humanos y la psicologia comportamental positivista (asf como
se separaban arbitrariamente la psicologfa clinica y la organizacional) bajo una
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concepcién mecanicista de la relacién hombre-trabajo, el llamado de atencién es
a que tengamos en consideracién, adem4s de las limitaciones de tal paradigma,
el hecho de que el panorama del trabajo se ha transformado significativamente
y es hoy mas complejo, heterogéneo y precario, altamente individualizado y
fragmentado —con impacto sobre las trayectorias y la dimensién subjetiva en
clave de sufrimiento por solo citar dos casos—; que la subjetividad y los grupos
(intersubjetividad) hacen parte central de la configuracion del trabajo actual,
lo que no sélo altera la ecuacién hombre-trabajo sino que exige otras formas de
abordaje entre las cuales las aproximaciones clinicas tienen mucho que aportar.
También es importante comprender que existe una estrecha relacién entre el
trabajo, su organizacién y la sociedad en general; que es necesario superar los
ideales de total control, racionalidad, prescripcion y neutralidad valorativa en
el trabajo, para asf redireccionar algunas pricticas y concepciones en nuestro
que-hacer, y que es necesario reivindicar la funcién ontoldgica emancipatoria
del trabajo para reducir el sufrimiento derivado de él y permitir la conquista de
la felicidad en un equilibrio dialéctico entre regulacién minima, que impone
todo contexto de trabajo, y capacidad de agenciamiento de los sujetos, como
un ideal humanista posible y legitimo. Este conjunto de condiciones hacen no
solo deseable, sino posible y necesario un cambio de paradigma en la gestién
de la relacién hombre-trabajo, un desafio politico, ético y cientifico-técnico
ante el que no podemos retroceder. De esto hablaremos mas ampliamente en
el Capitulo sexto.
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Introducao

O objetivo do presente capitulo é oferecer um recorte para pensar a formaco dos
contratos psicolégicos de trabalho a partir do cotidiano. Através de articulagio
tedrica, a partir da literatura sobre os dois temas, indica-se a hipétese de que a
formagio e manutencio dos contratos psicoldgicos de trabalho acontecem no dia
a dia de trabalho, ou seja, no cotidiano, e ndo em um ponto histérico especifico
cautelosamente delimitado na histéria de relacionamento entre empregado e
empregador como sugere o paradigma positivista de investigagio do tema. Para
tanto, a priori sdo levantados os pontos principais concernentes aos contratos
psicoldgicos de trabalho e, depois € realizada uma articulagio destes conceitos
pensados sob a égide do cotidiano.

Os cendrios das relagdes de trabalho contemporaneas configuram-se como ex-
tremamente volateis. Apesar de estudos sistematizados sobre o assunto, ainda
resta uma lacuna a respeito dos novos papéis e contextos psicoldgicos dos sujeitos
inseridos nesta condi¢io onde é notdrio o aumento das incertezas das relagdes
laborais (Sparrow, 2000). Os novos regimes trabalhistas como terceirizaco,
outsourcing, dentre outros, sio sinais da flexibilizagdo/precariza¢ao do trabalho,
para citar Antunes (1995), e sdo cada vez mais ordin4rios no cotidiano daqueles
que vivem do trabalho, ndo somente no Brasil, mas em escala global.

Estas novas configuracdes nao mais afetam somente trabalhadores ora categoriza-
dos como méo de obra operacional, mas também agora conglomera profissionais
mais especializados como consultores de tecnologia de informagao, administra-
dores e outros (Lopes & Silva, 2009) denominados também de trabalhadores do
conhecimento (Drucker, 1999; Chowdhurry, 2003).

Além dos impactos de ordem tangivel tais como arrefecimento salarial, de
beneficios sociais e enxugamento de carreiristas, ha que se langar luz também
sobre ares subjetivos do trabalho, do mesmo modo ferozmente afetados. Um
destes fatores é o contrato psicoldgico que trabalhadores estabelecem com suas
organizacdes empregadoras.
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0 Contrato psicoldgico

Os pilares sustentadores da definicio sobre o que é o contrato psicoldgico
remontam aos primérdios referenciais da Psicologia Social assim como da érea
da prépria Sociologia. Suas bases sdo sustidas por conceitos como as trocas so-
ciais (Blau, 1964) e as normas de reciprocidade (Gouldner, 1960). A teoria de
Gouldner (1960) implica situagdes onde um elemento social depende e confia
no outro em termos reciprocos estabelecendo relacdes funcionais entre si.

O termo contrato psicolégico foi pioneiramente utilizado por Argyris (1960)
influenciado pelas correntes sociais que também foram evidentes nos conceitos
de contrato psicolégico utilizados por Levinson, Price, Mundem e Solley (1962)
e também por Schein (1965, 1978). Mais contemporaneamente, pesquisadores
como Denise Rousseau e David Guest sio estudiosos que buscam melhores e
mais acuradas defini¢oes sobre o tema.

Por sua complexidade e dinamicidade, atualmente é possivel encontrar dispares
defini¢oes sobre contrato psicoldgico que divergem entre si epistemologicamen-
te. A primeira corrente de pensadores sobre contrato psicoldgico englobava
empregado e empregador nos entendimentos a respeito do construto. Dentre
eles, Argyris (1960) definia o contrato psicologico como “as percepgdes de ambas
partes da relagio laboral, organizagio e individuo, e as obrigacdes implicitas
na relacéo (...) processo social por onde se chegam a estas percepgdes” (p. 96),
enquanto Levinson et 4l. (1962) definiram-no como “o produto implicito e
tacito de expectativas mutuas que frequentemente antecede as relacdes de

trabalho” (p. 23).

Para Schein (1978), também um dos representantes primeiros da corrente
inicial, o contrato psicoldgico é “um conjunto de expectativas nio escritas que
operam a todo momento entre cada membro de uma organizacio e entre outros
membros desta mesma organizacdo” (p. 18). E necessario enfatizar que tais
tedricos entendem a relac@o laboral como objeto necessariamente imbricado
de conflitos, e que tais conflitos podem ser convertidos em cooperagao desde
que a organizagio esteja disposta a amparar seus empregados (Tena, 2002).

Ja a corrente mais contemporanea de estudos sobre contrato psicoldgico é
encabecada por Denise Rousseau que, em 1990, introduziu um conceito mais
especificado sobre o mote. Ela concebeu o contrato psicolégico como “as crencas
individuais sobre obrigacdes mituas no contexto das relagdes entre empregado
e empregador” (Rousseau, 1990). Ao assumir esta posicio, muda-se de uma
relacdo bilateral, englobando empregado e empregador, para uma viséo unila-
teral, no nivel singular do individuo conduzindo o conceito a uma percepgio
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mais subjetiva e individual do empregado sobre sua organizagio empregadora

(Anderson & Schalk, 1998).

Mais tarde, Rousseau (1995) ainda refina questdes acerca do contrato psico-
l6gico implicando as expectativas individuais, moldadas pela organizacdo, em
relac@o aos termos de um acordo de trocas entre individuos e suas organizagdes.
Dando, portanto, um foco mais cognitivo em termos de percepcdo acerca da
organizagio pelo empregado.

A partir da defini¢do de Rousseau (1989, 1990, 1995), David Guest (1998)
teceu uma série de observagdes acerca do tema buscando refinamento teérico
a partir da literatura constante. Dentre as questdes levantadas incluiram-se
aspectos de avaliagio, conceituagio, contetido, temporalidade e aspectos da
violagdo do contrato.

Sobre tais criticas, Rousseau (1998) contra-argumentou trazendo a baila as
principais razdes pelas quais o contrato psicolégico deveria ser examinado como
um construto ja consolidado além de referenciar os limites do uso do conceito
para que ndo se agregassem confusdes conceituais a respeito do que é o contrato
psicoldgico (para discussio mais detalhada ver o volume 19 do ano de 1998 do
Journal of Organizational Behaviour).

Entendendo que ha diversas maneiras de entender o conceito de contrato psi-
colégico em toda a sua complexidade e, também cientes de que esta ja possa
de antemio ser configurada como uma limitago optou-se, neste estudo, pela
utilizacdo do conceito de contrato psicolégico como aludido por Rousseau
(1995). Para inicio, abaixo descreve-se os tipos de contratos psicolégicos aba-
loados pela autora.

Os tipos de contratos psicoldgicos

De acordo com a teoria analisada, existem quatro tipos de contratos psicoldgicos
(Rousseau, 1995). Eles possuem como parAmetros os termos de desempenho e a
duracdo sendo classificados em uma matriz 2 X 2 conforme o quadro 1.

Os contratos entdo podem ser divididos em transacionais, transicionais, equilibra-
dos e relacionais. Os contratos transacionais possuem duracio limitada de curto
prazo e termos de desempenho bem especificados. Os contratos transicionais,
também chamados de condicdes sem garantia refletem a auséncia de compro-
metimento sobre o futuro do empregado e exibe pouca ou nenhuma demanda
explicita de desempenho. Os contratos relacionais sdo de longo prazo e com
requisicoes de desempenho pouco especificadas e/ou incompletas e, por fim,
os contratos equilibrados refletem a longa duragio e orientagio para o longo



| 64  Gramditicas actuales de la relacion hombre-trabajo

relacionamento entre empregado e empregador com termos de desempenho
bem especificados.

Quadro 1. Tipos de contratos psicoldgicos

Duracao Termos de desempenho

Transacional Transicional
Baixa ambiguidade Ambiguidade / incerteza
Alto turnover Alto turnover

Curto , - T
Baixo comprometimento Instabilidade

prazo .
Liberdade para entrar em novos
contratos

Fraca integragfo / identificagio

Equilibrado Relacional
Alto comprometimento Alto envolvimento
Longo | Alta integragio / identificagio Alto comprometimento afetivo
prazo Desenvolvimento continuo Alta integragio / identificagio
Suporte mituo Estabilidade
Din&mico

Fonte: Adaptado de Rousseau (1995, p. 98).

Até meados da década de 90, boa parte dos contratos psicoldgicos podia ser
enquadrada como relacionais e/ou equilibrados, contudo, a partir dos fendme-
nos decorrentes da potencializacio da globalizacio e as novas formatacoes das
relagdes de trabalho, os novos contratos psicolégicos carecem de mais estudos
e construcdo de massa critica acerca do tema (Anderson & Schalk, 1998). As-
sim como as mudancas na formagio dos contratos psicolégicos, € importante
também a verificagdo de aspectos que contribuam com a violagio dos mesmos.

A violacdo do contrato psicoldgico

Devido 2 sua natureza subjetiva e, como todo contrato, o contrato psicolégico
é sujeito a violacdo. Rousseau (1995) define a violacdo no sentido stricto como
a “falha no cumprimento dos termos de um contrato. Mas, dada a natureza
subjetiva do contrato psicoldgico, como as pessoas interpretam as circunstancias
desta falha determina se elas experienciam uma violagdo” (p. 112). Morrison
& Robinson (1997) definem a violagio de contrato como “uma experiéncia
afetiva e emocional de desapontamento, frustragio, raiva e ressentimento que
pode emanar da interpretagio de um empregado sobre a quebra do contrato e
suas circunstincias adjacentes” (p. 242).

A violagio do contrato psicoldgico pode assumir trés formas: inadvertida, Tup-
tura e quebra de contrato. A forma inadvertida ocorre quando as duas partes
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sfo capazes e dispostas & manter a barganha, mas interpretagdes divergentes
fazem com que uma parte aja de maneira estranha a outra parte, ou seja, h4 um
desentendimento de boa fé. A ruptura ocorre quando circunstincias tornam
impossivel o cumprimento do acordo, apesar do fato de quererem cumpri-lo
(querem, mas nio conseguem). E a quebra de contrato ocorre quando uma das
partes, mesmo sendo capaz de cumprir com a sua parte, recusa-se a fazé-lo por
deliberagio prépria (ndo quer, apesar de ser possivel) (Rousseau, 1995).

Pode-se dizer que a violagao do contrato é causada quando uma parte fracassa
no cumprimento com as obrigagdes referentes a outra parte. Esta violacio afeta
nio somente as crencas individuais de cada um sobre o contrato especifico,
mas também a prépria relagio, agora minada por expectativas mais negativas
em progndstico. As reacdes advindas desta violagio sdo predominantemente
emocionais e podem envolver, dentre outras, sentimentos de trai¢ao, dimi-
nuicio da satisfacio, aumento da intencéo de sair da organizagio e diminuig¢o
no comprometimento organizacional (Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994).

Tendo este cendrio em mente, uma questio pode ser suscitada: quando o contrato
psicolégico de trabalho ocorre? E bvio que a presente reflexio no objetiva
cercar o conceito por todos os lados com uma afirmagio contundente a fim
de propor uma verdade absoluta, menos que isso, propde-se a pensar um lugar
para a formagao do contrato psicoldgico que nfo habita somente o individuo e
tampouco somente seu contexto social — esse lugar é o cotidiano.

O cotidiano

Esta palavra, tdo corriqueira e cotidiana tem se tornado foco de atengio de
pesquisas em ciéncias sociais. A partir de nomes como Michel de Certeau, Jodo
Carlos Tedesco, Agnes Heller e Henri Lefebvre esta palavra avoca contornos
miltiplos em pontos de vista caleidoscopicos sempre em veloz dinamicidade
descortinando sua simplicidade e complexidade.

Martins (1998), sobre o cotidiano, observa que presentemente “se a vida de
todo o dia se tornou o refigio dos céticos, tornou-se igualmente o ponto de
referéncia das novas esperangas da sociedade” e que “o0 novo heréi da vida é o
homem comum imerso no cotidiano” (p. 2).

O que seria entfo o cotidiano? Em meio a tantas defini¢oes, cremos que com
mais clareza a descreve Tedesco (1999, citado por Sato & Oliveira, 2008), que
fianca o cotidiano como a “esfera das atividades corriqueiras, comezinhas, é
constituido de pequenos episddios, dos fatos ‘sem prestigio’. Sdo os pequenos
fazeres, as diversas tomadas de deciso, sdo as intera¢des simbdlicas e o locus no
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qual as representacdes, os discursos, as praticas sdo apropriadas e reproduzidas”

(p. 27).

Tedesco (1999) afirma ainda que a vida cotidiana ndo deve ser ponderada como
sindnimo de banalidade, e que tampouco deva ser presumida como imbricada de
insignificAncia ou reduzida & mera representagio de situagio e fatos. Segundo
o autor “o estudo do cotidiano tem como ponto de partida o sujeito enquanto
ser particular-individual, suas relacoes préximas, regulares, intensivas, adesivas,
fixas e mutdveis. Porém, nio significa que os grandes dispositivos sociais, as ma-
croteorias (sistemas, classes, organizagdes...) nao possam se apresentar” (p. 26).

Talvez um dos nomes mais reconhecidamente notaveis no estudo do cotidiano
seja Michel de Certeau e sua obra A invencdo do cotidiano: artes de fazer (1990).
Este historiador com formacio académica diversificada, dotado de invejavel
capacidade analitica, esmiuga a linguagem e forja sua visao do cotidiano a partir
daideia de que a investigagio de acontecimentos néo pode ser analisada apenas
literalmente, ou seja, exige-se a certeza de que ha siléncios e ndo-espagos que
fogem ao texto, as evidéncias e a supressio da lingua, cerceada pelo contexto
social. Dessa forma, ledo engano seria reduzir a vida e seus processos sociais a um
quadro estético e inanimado (Josgrilberg, 2008), como um fim pronto e acabado.

Certeau (1990), tendo como interlocutor Foucault, mais especificamente em
seus pensamentos sobre Surveiller et punir, afirma a existéncia de maneiras de fazer
como as praticas utilizadas pelos individuos para se reapropriarem do espaco
organizado pelas técnicas de produgio sécio cultural. Ao afirmar a marginali-
dade de massa (incentivada por consumo de cultura passiva — como a televiséo,
por exemplo), Certeau igualmente cré que os individuos, ainda astutos, sejam
dotados da capacidade de acrescer sonhos e senso de humor (aludindo aos
chistes Freudianos como exemplo deste dltimo), dentre outros, jogando com
as relagdes de forgas desiguais — assimétricas em poder. A isso Certeau arroga a
alcunha de arte do fraco, isto é, a politizacdo das praticas cotidianas através de
engenhosidades do fraco para tirar partido do forte.

Dessa forma, agora pensando sobre o dia a dia de trabalho — o cotidiano e,
voltando ao ponto em questdo, Guest (1998) em seu artigo destacando alguns
problemas respectivos ao construto contrato psicoldgico, questiona: quando o
contrato psicoldgico se desenvolve? Sob esse prisma, ele argumenta que “em-
bora seja possivel reconhecer que, com tempo de servico mais longo, o contrato
psicolégico provavelmente se torna mais profundo e abrangente, af resta um
problema conceitual de estabelecer em que ponto, em um relacionamento en-
tre um individuo e uma organizagio, pode-se dizer que o contrato psicoldgico
existe” (p. 651).
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Do ponto de vista paradigmético positivista funcionalista este questionamento
faz todo sentido, entretanto, sendo o contrato psicolégico um fendmeno abs-
truso e multi direcional tanto em sua teorizagio, quanto na operacionalizacio
para pesquisa, € crivel que tal ponto, tio concretamente desejado, nfo exista.
Tendo o contrato psicolégico seu inicio formativo antes mesmo do individuo
entrar na organizagao (Rousseau, 1995; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994;
Morrison & Robinson, 1997) e persistindo apds seu ingresso na mesma (Rous-
seau, 1989), entio é possivel afirmar que se trata de uma construcéo histérico
social do individuo, sendo assim, algo dinAmico, ininterrupto e consistente.

A questio persiste: entdo, quando se forma o contrato psicoldgico do individuo
com a organizacdo em que o mesmo trabalha? E a mesma pode ser respondida
por: no cotidiano. Mas néo seria a preposicio “no” um indicativo de lugar? Sim,
também. De propdsito mais precisamente contextualizada se observarmos as
consideragdes de Certeau (1990,) onde a nogio de lugar é desenhada como
uma “configuragio instantinea de posigdes” (p. 173). Como aponta Josgrilberg
(2008) sobre o lugar: “E uma organizagio que aponta para uma suposta vitoria
sobre o tempo, j4 que os elementos que 0 compdem mantém posicoes fixas e
relativas umas as outras. Nao ha movimento. Certeau chamou as operacoes que
organizam o lugar de “estratégias”, operagdes que existem dentro de relagoes
de poder especificas” (p. 101).

Logo, é possivel pensar a constitui¢do do contrato psicolégico acontecendo no
cotidiano, pois ela (a formagdo) também €, em esséncia, um processo de cons-
trugio histérica. Neste mesmo sentido, ilustrando a historicidade atravessada
nos dois fendmenos vale lembrar que “no pequeno mundo de todos os dias est4
também o tempo e o lugar da eficdcia das vontades individuais, daquilo que
faz a forga da sociedade civil, dos movimentos sociais” (Martins, 1998, p. 2).

O “lugar”, em Certeau (1990), indica uma organiza¢do de espaco onde ha
aparente controle de tempo e dos elementos que o constituem. Esta aparente
sustentabilidade é amparada pelas relacoes de poder (Josgrilberg, 2005). Con-
tudo, diferente de Foucault (1987), Certeau vé como necessaria a existéncia
de lugares pois as taticas (descritas abaixo como caracteristica de formacio do
contrato psicolégico) s6 podem operar a partir de um lugar onde, necessaria-
mente exista relagdes desiguais de poder, por exemplo, empregador e empregado.
Tendo em mente que o lugar nio é visto como simples espago de reprodugio
como, apregoa Heller (1978) aludindo sua influéncia Marxista, mas sim como
um espago dos possiveis, onde ha possibilidade de uso astuto do mesmo.

Uma outra evidéncia sustentando nosso ponto de vista reside no fato de que
Rousseau (1995) aponta que a formacio do contrato psicoldgico envolve diversos
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fatores individuais, tais como a codificagio e decodificagdo de mensagens escritas
(em murais, folderes e posteres) e faladas (pelo recrutador ou selecionador da
empresa, por exemplo) e também as predisposi¢oes de personalidade. Mas que
também envolve fatores sociais como as mensagens transmitidas pela organizagao
de maneira formal (memorandos, e-mails e cartas) e as pistas sociais que oco-
rrem dentro da empresa, como as conversas informais com colegas de trabalho
contando histdrias e casos daquela empresa sendo estes tltimos atribuidos como
os mais importantes no processo todo de formacéo.

Pensando nisso, para emprestar o termo de Peter Spink (2008), podemos dizer
que a esfera social da concepgio do contrato psicolégico ocorre no (e durante
0) cotidiano, nos micro-lugares que “nfo sio um contexto eventual ou um
ambiente visto como pano de fundo. Os micro lugares, tal como os lugares,
somos nds; somos nds que os construimos e continuamos fazendo numa tarefa
coletiva permanente e sem fim” (p. 71).

Ora, os fendmenos ocorridos na organizagao de trabalho em realidade sdo a
organizacio e nio somente a mera producio de algo “a partir da” organizagio
- 0 encontro de “lugares” cotidianos (Certeau, 1990), pois sdo formas de orga-
nizagio de poder, partes conectadas intersubjetivamente. Os casos e histérias
ouvidas dentro das organizagdes ocorrem justamente nos micro lugares, nos
“encontros e desencontros, do falado e do ouvido em filas, bares, salas de espera,
corredores, escadas, elevadores, estacionamentos, banheiros e outros lugares de
breves encontros e de passagem” (Spink, 2008, p. 70).

Pensando em como o contrato é formado a partir da comunicacéo oral e escrita,
assim como ler é uma forma de criativizar a palavra (Certeau, A invencdo do
cotidiano 1 - artes de fazer, 1990), o contrato psicolégico de trabalho também
pode ser considerara uma fabricacio astuta pois nao é construida em um mo-
mento exato como imaginado (Guest, 1998), ou seja, logo que a informagio é
transmitida. Esta fabricagio tem seu lugar apds o processo de “uso” deste discurso,
0 “fazer com” esta cultura transmitida, ao invés da simples assimilagio passiva
de massa. Assim, o contrato psicoldgico, enquanto fendmeno perceptivo de
promessas residentes no futuro, “elas (as promessas) sdo percepcdes do que foi
enviado e do que foi significado. As percepcdes nio sido simplesmente inter-
pretacdes passivas da realidade, as pessoas criam seus significados para muitos
eventos” (Rousseau, 1995, p. 27).

Do mesmo modo como o contrato psicolégico jaz nos olhos de quem vé (Rous-
seau, 1998), tratando-se de processo invidual, podemos pensar, em termos
de cotidiano, que o mesmo se trata de uma tética, como descrita por Certeau
(1990). Como operagdes (taticas) correlatas aos processos enunciativos, isto &,
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os significados que chegam ao trabalhador estio sujeitos a diferentes usos em
diferentes situagdes. Dessa forma “o que estd em jogo é a pluralidade de pontos
de referéncias que véo interferir em um determinado uso especifico. Diferentes
usos criardo uma proliferacio de significados (...) Assim, h4d uma fissura entre
o poder que estrutura uma lingua e o uso que cotidianamente se faz dela” (Jos-

grilberg, 2005, p. 24).

Destarte, entender o uso da linguagem € entender a titica de Certeau (1990),
especialmente pensando sobre o contrato psicolégico de trabalho pois, tipica-
mente duas pessoas possuirdo diferentes interpretagdes de termos (Morrison
& Robinson, 1997) como, por exemplo, o que é um servico excelente, ou o que
¢ um desempenho satisfatério. Como ressalta a propria Denise Rousseau (1995),
os dois elementos chave para formacdo do contrato psicolégico sio a garantia
e comunicagdo de intencdo futura tais como carreira, promogdoes e acOes futuras
no dia a dia de trabalho. Contudo, na promessa, o que realmente vale nio é o
que o sujeito pretende, mas sim o que o recebedor cré. Logo, é nitida a abertura
de taticas de uso performdtico da linguagem no cotidiano para a reivindicagio
de promessas “entendidas”, tanto por parte do empregado quanto por parte do
empregador.

A tatica descrita por Certeau (1990) também pode ser pingada na teoria de
Rousseau (1995) pois a propria autora, ao dissertar sobre a caracteristica dos
modelos mentais na formagio do contrato psicolégico, aponta que os seres
humanos sio processadores de informacio descontinua. Isto significa que: as
informacdes relacionadas ao contrato sio procuradas apenas em certos periodos;
que essas informacdes sdo processadas ativamente em determinadas épocas; e
que os contratos tendem a perdurar até um sinal not4vel evocar uma quebra
ou interrupgio. Desta forma, a informagao veiculada pela organizacio pode,
de acordo com Certeau ser “entendida” (ou usada) de maneira astuta pelo mais
fraco a fim de tirar proveito do mais forte.

Partilhando deste mesmo prisma (Sato & Oliveira, 2008), apontam na con-
clusdo de seu estudo que, problemas normalmente rotulados como sendo
“comunicacionais” entre pessoas de diferentes setores e departamentos, ou até
mesmo da organizagio para com seus funcionérios abrem espago para serem
pensados de maneira alternativa: h4 diferentes pontos de vista, ou seja, maneiras
interpretativas para um mesmo fenémeno.

Consideracoes finais

Dentro das ciéncias sociais na atualidade ha que se dilatar horizontes em busca
de novas formas de pensar fendmenos que, até entdo, eram pesquisados tinica
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e exclusivamente a partir do paradigma positivista a guisa de oferecer respostas
prontas para interrogagdes nem sempre bem legisladas. Uma das maneiras de
abranger novos fendmenos, nas empresas, familias, institui¢des de ensino e
muitas outras, é através do cotidiano como contexto.

O objetivo deste artigo foi apresentar uma nova silhueta investigativa para o
fendmeno dos contratos psicolégicos de trabalho, mais especificamente sua
formagio e manutengio dentro das organizagdes a partir do dia a dia laboral,
do cotidiano. Distante da ambicio de oferecer uma metodologia de pesquisa,
ressaltamos que o proprio Certeau (1990) nunca almejou tal feitura e, inclu-
sive, indica que a investigacio do ordinério ainda estd longe de uma forma
consolidada.

Josgrilberg (2008) sobre esse mesmo assunto indica que “h4 que se dar especial
atengio & memoria, ao oral e as operagdes. A postura deve ser a mesma: estar
aberto ao encontro. E preciso buscar estratégias metodolégicas que possibilitem
fazer emergir a novidade do outro. N4ao como acontece muitas vezes, simples-
mente dar a oportunidade aos pesquisados de escolherem entre as respostas que
j4 definimos em nossas salas de trabalho” (p. 104).

Da mesma forma, sobre os contratos psicoldgicos de trabalho, também se deve
percorrer um longo caminho em busca de melhores alternativas metodolégicas
que fagam jus 2 complexidade envolvida neste fendmeno. Conway & Briner
(2005) apontam com propriedade criticas muito construtivas & maneira como
se pesquisa contratos psicolégicos nas ultimas décadas. Para os autores, os
questiondrios em formatos de grandes surveys nio podem ser considerados uma
boa estratégia em fungio de erros epistemoldgicos na investigagao do construto.
Igualmente desenhos do tipo cross-sectional também se mostram bastante limi-
tados em funcio de somente “recortar” um pedaco durante a trajetéria toda
do individuo, através de uma tnica entrevista, descartando todo o restante.

Ciente dessas limitagdes, é importante que futuras pesquisas estejam abertas a
novos paradigmas investigativos para que nfo corra-se o risco de minimizar de
maneira pueril um fendmeno tio instigante quanto o contrato psicolégico de
trabalho e, dessa forma, oferecer novos estilos de se enxergar o mesmo fendmeno.
Como bem coloca Certeau (1990), devemos estar abertos ao novo.
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Introduccion

El tema del contrato psicoldgico en contextos de trabajo ha tenido una gran
relevancia en las investigaciones y publicaciones de las ciencias sociales en los
tltimos quince afios, particularmente en los aspectos referidos a las relaciones
de trabajo, pues segiin afirman autores como Alcover (2002, citado en Topa,
2008), “las relaciones de trabajo no se limitan solo a los términos especificados
por un contrato laboral escrito, sino que incluyen una variedad de percepciones,
expectativas y creencias con relacién a las condiciones pactadas en el contrato
de trabajo” (p. 102), razén por la cual este concepto emerge como una forma
actualizada de ver y entender las relaciones de trabajo especialmente en el
marco de las particulares condiciones en que ellas se debaten en contextos de
flexibilizacién de la fuerza de trabajo.

En este capitulo se har4 un analisis del contrato psicolégico desde la perspectiva de
algunos de los postulados de la pragmética, particularmente las propuestas sobre
hechos institucionales de Searle y la nocién de implicaturas de Grice. El autor
considera que esta perspectiva tedrica presenta elementos de andlisis pertinentes
a las relaciones de trabajo, ya que éstas se enmarcan en referentes institucionales
relacionados con la organizacién de la cual los trabajadores participan, y en la
pragmaética, de acuerdo con Calsamiglia y Tusén (2008), “se considera que hablar
es hacer y que cada enunciado posee un significado literal o proposicional, una
dimension intencional y una dimensién que repercute en la audiencia” (p. 10). De
esta manera, las partes involucradas en las relaciones de trabajo y comprometidas
mediante un contrato de trabajo explicitan acuerdos sobre las caracteristicas de
la relacion a través de ciertos enunciados, en términos de derechos y deberes
respecto de diversas dimensiones de la actividad cotidiana laboral tales como
horarios, tareas, productos, métodos, etc. Sin embargo, mas all4 de los acuerdos
manifiestos, en el &mbito de esta relacién tanto trabajadores como empleadores
suponen un conjunto de derechos y responsabilidades derivados de la relacién de
trabajo, que si bien permanecen en el nivel de lo implicito, tienen una existencia
real para cada una de las partes en el marco de la relacion, lo que constituye el
contrato psicolégico.
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El contrato psicoldgico y las actuales
relaciones de trabajo

En el marco de las relaciones de trabajo, tanto los trabajadores como las orga-
nizaciones para las cuales laboran formalizan en el contrato juridico de trabajo
una serie de acuerdos que implican obligaciones entre las partes; sin embargo,
mis alla de lo explicitado en el contrato juridico, también se generan entre
ellas una serie de compromisos implicitos y expectativas referidos a la relacion,
los cuales constituyen el contrato psicoldgico. En este sentido, Topa (2008)
manifiesta que “el concepto de contrato psicoldgico intenta recoger todas estas
realidades que escapan a la descripcién reducida de la relacion de empleo que
consta en el contrato juridico” (p. 102).

Abhora bien, en cuanto al origen de este concepto, Tena (2002) manifiesta que
éste:

... aparece en el discurso de la ciencia social hacia finales de los afios cincuenta,
siendo su referente tres estudios sobre actitudes y conductas en el lugar de trabajo.
El primero fue Understanding organizational behavior (Argyris, 1960), seguido por
Men, management, and mental health (Levinson et dl., 1962) y por Organizational
psychology (Schein, 1965, p. 87).

De la misma manera, Alcover (2002) afirma que el origen del concepto puede
situarse en 1960, cuando Chris Argyris “utiliza la denominacién de ‘contrato
psicoldgico de trabajo’ para referirse a las condiciones que caracterizan las
relaciones entre los empleados y los capataces” (p. 37).

Para Levinson, Price, Munden, Mandl y Solley (1962), los autores referidos
por Tena (2002) como uno de los tres pilares tedricos que dieron origen a
este concepto, el contrato psicolégico —o contrato no escrito, como también
lo denominan— es un producto de expectativas mutuas, las cuales tienen dos
caracteristicas: son principalmente implicitas y técitas y frecuentemente an-
teceden a la relacién entre la persona y la organizacién. Para estos autores las
situaciones de trabajo demandan entre las partes (organizacién y trabajadores)
unas condiciones y requerimientos minimos en el marco de procesos reciprocos,
y adicionalmente a esta condicién de reciprocidad se generan entre las partes
un conjunto de expectativas que son aspectos intangibles de las relaciones
contractuales y que envuelven el concepto de contrato psicoldgico (Levinson,
etal., 1962).

Por su parte, Schein (1994), otro de los tres pilares tedricos referidos por Tena
en cuanto al origen del concepto, manifiesta que éste “implica que hay un con-
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junto no escrito de expectativas operando todo el tiempo entre cada miembro
de una organizacién y varios de los gerentes y otros en la organizacién” (p. 22).

Mais recientemente, Rousseau (1995) afirma que el contrato psicoldgico se
refiere a “las creencias individuales, formadas por la organizacion, respecto de
los términos de un acuerdo de intercambio entre individuos y su organizacién”
(p. 9). Igualmente, Tena (2002) manifiesta que el contrato psicolégico “hace
referencia a las expectativas y creencias ticitas del empleador y del empleado
comprometidos en una relacién laboral” (p. 87). Rousseau ha sido firmemente
critica respecto de la posicién conceptual de entender el contrato psicolégico
como conformado por expectativas. En este sentido, Rousseau y Tijoriwala
(1998) plantean que existen diferencias entre creencias y expectativas en rela-
cién con el contrato psicolégico, y distinguen entre contrato psicoldgico (como
creencia) y el concepto mas amplio de expectativa. Al respecto manifiestan que
“las creencias implicadas en el contrato resultan de promesas. La expectativa
es un concepto mucho mas amplio que el contrato psicolégico, pues incluye no
s6lo creencias basadas en promesas sino también otras expectativas emanadas
de razonamiento causal” (p. 680). Este es un debate que existe en la actualidad
y autores como Alcover (2002), Guest (2004) y Conway y Brinner (2009) coin-
ciden en sefalar que se requiere una conceptualizaciéon més refinada sobre las
caracteristicas que definen el contrato psicolégico; no obstante estas diferencias,
existe en la literatura una marcada tendencia a incluir las expectativas como
parte constitutiva del contrato psicolégico.

En cuanto a las relaciones de trabajo, a raiz de las tendencias socio-econémicas
de los tltimos treinta afios en las que las organizaciones empresariales se han
visto sometidas a una competencia cada vez mas intensa, globalizacién de los
mercados y emergencia de nuevas tecnologias de informdtica y comunicaciones,
entre otras, han optado por formas mas flexibles de contratacién de las personas
como estrategia de competitividad. Puede observarse que se constituyen cada
vez con mas fuerza formas de trabajo diferentes a la modalidad tradicional tipo
empleo, como la contratacién a través de outsourcing, cooperativas de trabajo
asociado, empresas asociativas de trabajo y contratos sindicales (Renterfa, 2009,
p. 35). En tal sentido, se evidencia que las relaciones de trabajo han llegado
a un alto nivel de complejidad, pues en muchos casos éstas ya no se limitan a
una relacién de los trabajadores con una sola empresa y la carrera profesional
no se desarrolla en una sola organizacién, sino de manera transversal en varias
organizaciones.

Tradicionalmente las relaciones de trabajo han sido estudiadas en el marco de
vinculos laborales con un solo empleador, tanto asi que incluso este enfoque
ha contribuido a la determinacién del propio estatus del empleo (Rubery, Earn-
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shaw, & Marchington, 2005); pero actualmente el crecimiento de relaciones
inter-organizacionales asociadas al trabajo establece una nueva dimensién para
el anélisis y comprensién de las relaciones de trabajo, particularmente aquellas
referidas al multiempleo, pues como lo afirman estos mismos autores, “cuando
los empleados de una organizacién trabajan en ambientes abiertos a presion e
influencia de otros empleadores, la relevancia de nociones claves de la gerencia
de recursos humanos tales como cultura corporativa, compromiso organizacio-
nal, lealtad e identidad es cuestionada” (Rubery, Earnshaw, & Marchington,
2005, p. 64).

El estudio del contrato psicolégico ha tenido un importante auge en los alti-
mos veinte afios como una forma de comprender las dindmicas de trabajo en
el actual entorno laboral, caracterizado por condiciones de flexibilizacion e
individualizacién de las relaciones de trabajo, y varios autores coinciden en
destacar la importancia que tiene este concepto para la comprension y analisis
de la forma como se construyen relaciones en las organizaciones (Rousseau,
1995; Alcover, 2002; Guest, 2004; Topa, 2008, entre otros), y en este &mbito la
nocién de contrato psicolégico ha venido acumulando tanto reflexion tedrica
como investigacién empirica que permite a las ciencias sociales comprender este
complejo 4mbito de relaciones humanas que es el trabajo (Topa, 2008). Por su
parte, Conway y Briner (2009) afirman que:

... el contrato psicolégico ha logrado considerable prominencia en el discurso de
académicos y profesionales en los wiltimos quince afos. Una de las razones de
este cambio es que es considerado como una via til de comprension y quizd de
administracién de los cambios evidentes de las relaciones de trabajo causados por
las nuevas circunstancias econémicas y organizacionales (p. 7).

En el mismo sentido y para expresar la importancia que tiene este concepto en
la comprension actual de las relaciones de trabajo, Malvezzi (2011) afirma que
el contrato psicoldgico se constituye hoy en dia en:

... instrumento estratégico de la vida social porque, siendo ésta compleja e impre-
visible, el debilitamiento del vinculo con las instituciones sociales requiere otros
instrumentos reguladores y gestionarios de las relaciones interpersonales. La cons-
truccion de vinculos a través de los contratos psicoldgicos gana esa funcién (p. 68).

La emergencia de investigaciones sobre las relaciones del contrato psicolégico
con diversos tipos de variables referidas a procesos psicosociales en las orga-
nizaciones como lealtad, compromiso y confianza, entre otras, al igual que las
reflexiones de tedricos como las presentadas en los parrafos anteriores, ponen
de manifiesto la importancia que tiene el contrato psicolégico en el analisis y
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comprension de procesos psicosociales asociados a las relaciones de trabajo en
el marco de las dindmicas laborales de la actualidad.

g
La pragmatica

Para Escandell (1993) la pragmatica se refiere al “estudio de los principios que
regulan el uso del lenguaje en la comunicacién, es decir, las condiciones que
determinan el empleo de enunciados concretos emitidos por hablantes concretos
en situaciones comunicativas concretas, y su interpretacién por parte de los
destinatarios” (p. 16). En este orden de ideas, la pragmética pone de relieve la
importancia del contexto en la configuracién de sentidos que dan a los enun-
ciados los interlocutores que participan en una situacién de comunicacién. La
pragmadtica es una disciplina “que toma en consideracién los factores extralin-
giifsticos que determinan el uso del lenguaje” (Escandell, 1993, p. 16). Por su
parte, Blum-kulka (2000) define la pragmatica de manera sucinta al decir que
“la pragmadtica es el estudio de la comunicacién lingiiistica en contexto” (p. 67).

De acuerdo con Blum-kulka (2000), la pragmatica se origina en Ia filosofia del
lenguaje. Segin esta autora,

... el filésofo Charles Morris (1938), ocupado del esquema general de la ciencia de
los signos, o semidtica, distingui6 tres campos de estudios diferentes: la sintaxis, el
estudio de “las relaciones formales de los signos entre si”; la semdntica, el estudio
de “las relaciones de los signos con los objetos a los cuales los signos son aplicables”
(sus referentes); y la pragmdtica, el estudio de “la relacién de los signos con los
intérpretes” (pp. 67-68).

Por su parte, Dominique Maingueneau manifiesta que esta disciplina se desa-
rroll6 particularmente a partir de las investigaciones en filosofia del lenguaje
de J. L. Austin sobre los actos de lenguaje (o actos de habla, tema desarrollado
también por John R. Searle) y de H. P. Grice sobre el implicito (Charaudeau &
Maingueneau, 2005).

La teorfa de los actos de habla se fundamenta en el aporte de Austin y Sear-
le en el sentido de que “las expresiones lingiiisticas poseen la capacidad de
realizar ciertos actos comunicativos, como hacer afirmaciones, preguntar, dar
direcciones, pedir disculpas, agradecer, entre otras. Estos actos de habla son las
unidades bésicas de la comunicacién humana” (Blum-kulka, 2000, p. 72). De
acuerdo con esta autora, para Austin todo enunciado realiza simultdneamente
al menos dos tipos de actos: locutivo e ilocutivo. “El acto locutivo [se refiere
a] la formulacién de una oracion y referencia concretos. El acto locutivo es lo
dicho. El acto ilocutivo [se refiere a] la realizacién de una funcién comunicativa,
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como afirmar, preguntar, ordenar, prometer, etc. El acto ilocutivo es lo que el
hablante hace al emitir una expresion lingiifstica” (Blum-kulka, 2000, p. 73).

En cuanto a lo implicito, manifiesta Catherine Kerbrat-Orecchioni que un
enunciado como “hace calor” significa lisa y llanamente que hace calor, pero en
contextos comunicativos es frecuente que la verdadera significacion sea “abre
la ventana” o “apaga la calefaccion”, por lo que la mayoria de los significados
poseen, aparte de su contenido explicito, uno o varios contenidos implicitos
(Charaudeau & Maingueneau, 2005). De acuerdo con Escandell (1993), Grice
afirma que existe una diferencia entre lo que se dice y lo que se comunica. “Lo
que se dice corresponde basicamente al contenido proposicional del enunciado
(...). Lo que se comunica es toda la informacién que se transmite con el enun-
ciado, pero que es diferente del contenido proposicional. Se trata, por tanto,
de un contenido implicito, y recibe el nombre de implicatura” (pp. 94-95). Una
implicatura es “el significado que no se dice pero se infiere de un enunciado”

(Frias, 2001, p. 14).

En toda situaciéon de comunicacién se expresan enunciados que tienen un
significado gramatical, pero es claro también que la interpretaciéon que hacen
los interlocutores de tales enunciados varfa segin aspectos del contexto (parti-
cipantes, estatus, cultura, y condiciones emocionales de los participantes, entre
otros), por lo que hay una cierta separacién entre lo que se dice y lo que se
quiere decir, es decir, entre los significados literales de las palabras y la intencién
comunicativa subyacente (Escandell, 1993); como bien lo expresa esta autora,

...una parte importante de la interpretacion de un gran niimero de enunciados
depende decisivamente de los factores extralingiiisticos que configuran el acto
comunicativo [...]. En la comunicacion las frases pueden adquirir contenidos
significativos que no se encuentran directamente en el significado literal de las
palabras que las componen, sino que dependen de los datos que aporta la situacion
comunicativa en que dichas frases son pronunciadas (p. 26).

En el contexto de las relaciones de trabajo, igualmente se expresan
diversos tipos de enunciados los cuales son interpretados por los miembros de
la organizacién, quienes construyen significados sobre los asuntos a los que se
refieren los enunciados manifiestos. Particularmente en cuanto a los acuer-
dos relacionados con el contrato de trabajo, las partes involucradas expresan
enunciados que corresponden literalmente a lo que ellos refieren, es decir, se
especifican los términos de la relacién respecto de horarios, salario y obliga-
ciones en general entre las partes. Pero adicionalmente, cada una de las partes
constitutivas de la relacion de trabajo infiere a partir de lo dicho otros aspectos
referidos a obligaciones mutuas en la relacién pero que no son explicitados sino
que permanecen en el nivel de lo implicito; aspectos que constituyen el contra-
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to psicoldgico. Por ejemplo, en una organizacién que explicite que uno de sus
objetivos de calidad es “lograr altos niveles de cualificacién del personal”, ello
supone implicaturas asociadas a los compromisos que asume la organizacién en
la realizacién de acciones de capacitacion para su personal. En tal sentido, en
el contrato psicoldgico de los trabajadores emergeran creencias asociadas a la
obligacién de la empresa hacia ellos en temas de capacitacion.

El contrato psicologico desde
la perspectiva de la pragmatica

Para Searle (1997) existen rasgos del mundo que son asuntos fisicos y biolgicos,
y rasgos del mundo que son asuntos culturales y sociales. De la misma manera,
existen hechos brutos que ocurren con independencia de cualquier institucién
humana, como por ejemplo que el Sol esté a 150 millones de kilémetros de la
Tierra, y hechos institucionales que sdlo pueden existir en el marco de institu-
ciones humanas y dentro de un sistema de reglas constitutivas, la cuales tienen
la estructura “X cuenta como Y en el contexto C” (Searle, 1997).

El hecho de que una persona se constituya en un trabajador de una organiza-
cién es un hecho institucional y estd determinado por actos de habla, pues las
partes emiten declaraciones —verbales o escritas— que le confieren el estatus de
trabajador a la persona que se vincula como tal por medio de un contrato de
trabajo, en el marco de unas regulaciones juridicas establecidas por los orga-
nismos gubernamentales que rigen los asuntos laborales en cada pafs, es decir,
al suscribir un contrato de trabajo con una empresa una persona adquiere la
calidad de trabajador de la misma, hecho que es institucionalizado a partir de
los enunciados manifiestos en el contrato de trabajo suscrito entre las partes.

Para Searle (1997), la creacién de hechos institucionales est4 determinada por
“la imposicién de un estatus, colectivamente reconocido, al que se vincula una
funcion” (p. 58). En este sentido, cuando una persona adquiere el estatus de
trabajador de una organizacién, este hecho es colectivamente reconocido por
sus miembros; este estatus claramente determina para todos los miembros de
una organizacién quién pertenece a ella y quién no, y de este hecho se deriva la
condicién de que a esta persona se le vinculan ciertas funciones asociadas tanto
al cargo que ocupa en la organizacién como a la naturaleza de ella; funciones
que determinan su calidad de trabajador y no de cliente o proveedor, puesto que
un cliente o un proveedor tienen otro estatus en su vinculo con la organizacién,
lo que implica otro tipo de relaciones.

En el anilisis y comprensién de la creacién de hechos institucionales, Searle
identifica dos tipos de reglas: regulativas y constitutivas. Las primeras regulan
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actividades previamente existentes, como por ejemplo, “conduzca por la dere-
cha”, que regula la conduccién existente previamente al acto de conducir. Las
segundas no solo regulan sino que crean la posibilidad de la existencia de ciertas
actividades, como por ejemplo las reglas constitutivas del ajedrez (Seatle, 1997).
Este autor afirma que “cuando el término X es un acto de habla, la regla consti-
tutiva permite que el acto de habla pueda ser ejecutado como una declaracién
performativa que crea el estado de cosas descrito por el término Y” (Searle,
1997, p. 70). En el caso de la vinculacién de una persona a una organizacién
en calidad de trabajador de ella, el acto de habla que se expresa en el contrato
para conferirle dicho estatus crea la condicion en €l descrita.

Ser miembro de una organizacién en el estatus o condicion de trabajador de ella
implica obtener algunos derechos pero también asumir unas responsabilidades
con la organizacion, los cuales se encuentran explicitados en los acuerdos del
contrato juridico. Sin embargo, tal como ha sido estudiado en el marco de la
conceptualizacién del contrato psicolégico, mas alld de estos acuerdos mani-
fiestos las partes “infieren” un conjunto de derechos y obligaciones que no se
explicitan en el contrato juridico pero que se suponen parte de la relacién de
trabajo, lo cual desde la perspectiva de Grice puede verse como una implicatura,
puesto que los asuntos constitutivos del contrato psicoldgico no corresponden
a lo explicito sino a lo implicito en la relacién de trabajo, es decir, son inferidos
por las partes a partir de los hechos explicitados en el acuerdo juridico. En este

sentido, Alcover (2002) afirma:

Ningiin contrato formal de trabajo, ni siquiera aquellos que pueden presentar de la
manera mds pormenorizada posible su contenido, es capaz de recoger la totalidad
de lo que ambas partes esperan recibir de la otra mientras se mantenga su relacion.
Aligual que ocurre en toda situacion de intercambio social, en una relacion laboral
entran en juego toda una serie de percepciones, expectativas y creencias, realistas
o0 no, acerca de lo que empleador y empleado aportardn y recibirdn como resul-
tado de su relacién, ademds de las obligaciones contraidas y las compensaciones
acordadas explicitamente. La existencia de ese componente implicito al que alude
en términos generales el contrato psicolégico resulta facilmente reconocible por las
partes implicadas en toda relacién de trabajo (p. 48).

La configuracién de un contrato psicoldgico por parte de una persona X en
calidad de trabajador de una organizacién no se da como hecho aislado de la
relacion de trabajo sino en el marco de un hecho institucional, que constituye el
establecimiento del caricter de trabajador a partir de los enunciados manifiestos
en el contrato de trabajo. Si una persona no pertenece a una organizacién como
trabajador de ésta, podria tener algunas expectativas o deseos de pertenecer
a ella, pero tales expectativas y deseos no serfan constitutivos de un contrato
psicoldgico. El contrato psicoldgico, por tanto, sélo se configura en la condicién



El contrato psicoldgico y la pragmdtica — Juan Javier Vesga 85 |

de una relacién de trabajo de una persona con una organizacién, ya que si alguien
no est4 vinculado con una organizacion, si no pertenece a ella como trabajador,
no puede decirse que tenga un contrato psicoldgico. Sélo cuando se le confiere
el estatus de trabajador de la empresa es valido el contrato psicoldgico para las
partes implicadas en una relacién de trabajo.

A modo de conclusion

El proceso que lleva a una persona a vincularse a una organizacion en calidad
de trabajador de ella implica una serie de actividades que forman parte del ritual
administrativo para adquirir dicha condicion, en el marco de las normas juridicas
que rigen estos hechos. De un lado, para tener tal condicién de miembro de
la organizacidn, quienes en ella dirigen los asuntos laborales deben proferir un
conjunto de enunciados o sentencias escritos y verbales que revisten a la per-
sona del estatus de trabajador, e igualmente explicitar una serie de enunciados
referidos a las obligaciones resultantes del contrato establecido entre las partes.
De esta manera, los trabajadores establecen sus relaciones de trabajo en el marco
de una diversidad de hechos institucionales que las rigen, y el adquirir el estatus
de trabajador implica un hecho institucional, con enunciados provenientes de
las caracteristicas propias del contrato juridico que suscriben los trabajadores
con la organizacién para la cual prestan sus servicios.

Sin embargo, esto no termina alli, pues las relaciones de trabajo no se restringen
s6lo a los asuntos juridicos que las regulan. Cada persona crea sus propios signi-
ficados referidos a la relacién de trabajo que establece con la organizacién para
la cual trabaja, los cuales conllevan la formacién de creencias sobre obligaciones
implicitas en la relacién de trabajo asi como expectativas entre las partes, que
se suponen pero no se expresan, y se constituye en implicaturas derivadas de los
acuerdos manifiestos. Una cosa es lo que se dice y otra lo que se infiere a partir
de lo que se expresa. El contrato psicoldgico hace parte de las inferencias, de
las implicaturas que resultan de los enunciados que se explicitan en los acuer-
dos de la relacion de trabajo. En palabras de Alcover (2002), “las expectativas
del empleado propician y dirigen la construccién de un contrato psicoldgico
como un medio de representar(se) la relacion laboral” (p. 51), proceso en el que
intervienen desde factores préximos y subjetivos del individuo hasta normas
sociales y variables culturales (Alcover, 2002). En tal sentido, el contrato psi-
colégico no se forma de manera aislada de la relacién de los trabajadores con
sus organizaciones, sino que surge en el marco de la interaccién de las personas
con sus entornos de trabajo en un sistema social de relaciones de intercambio
que estdn mediadas por fendmenos socio-discursivos.
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Introduccion

El trabajo, aspecto central en la vida de las personas, ha constituido uno de
los ejes de anélisis importantes en la construccién de las subjetividades a lo
largo de la historia de la humanidad. A este respecto, De Masi (1999) ilustra
la importancia que tiene esta actividad desde el punto de vista temporal en la
vida de las personas. Manifiesta que alguien que comienza su vida laboral a los
veinte afios y vive hasta los ochenta afios trabajarfa alrededor de ochenta mil
horas, siempre y cuando lo haga ocho horas al dia de manera ininterrumpida
durante los afios de actividad.

Los espacios que sirven para la preparacion de los futuros trabajadores incluyen
instituciones sociales como la escuela y la familia, las cuales cumplen en parte
la misién de educarlos, ensefiarles comportamientos, inculcarles valores y pro-
mover habilidades que serdn ttiles en los contextos de trabajo.

El trabajo ha tenido diferentes concepciones en el transcurso de la historia, y
segin el sistema cultural que se analice. Blanch (2003) muestra los cambios que
se presentan en la manera de concebir el trabajo, y expresa que en la antigua
Grecia el trabajo era visto como algo indigno de los hombres libres, como ac-
tividad propia de los esclavos. La tradicién judeo-cristiana alude al trabajo en
dos acepciones: el trabajo como castigo posterior a la expulsién del Paraiso por
ser una actividad obligatoria para la supervivencia; y como un valor inherente
al buen comportamiento. Posteriormente, en la Edad Media el trabajo se con-
sidera elemento fundamental en la organizacién social feudal y su naturaleza
era prioritariamente agraria.

El citado autor menciona algunas conceptualizaciones sobre el trabajo en la
denominada modernidad: desde quienes lo consideran una actividad inheren-
te al ser humano y generador de relaciones sociales; una actividad que podria
llegar a ser alienante (Marx); una actividad que permitiria el bienestar de las
personas (Freud); una actividad que no permitiria el ocio y la pereza (Lafargue),
hasta las posturas que hablan del peligro de la extincién del trabajo (Méda), de
la corrosién del carécter por el trabajo en el nuevo capitalismo (Sennett) y los
recientes estudios de las implicaciones psicosociales del trabajo.
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En la cosmovisién moderna occidental el trabajo es fuente de valor, utilidad,
riqueza, dignidad; desarrollo social organizacional, familiar y personal, y también
de sentido e identidad. Esta presentacién que realiza Blanch (2003) pone de
relieve no solo la permanente referencia al trabajo como una actividad funda-
mental en la vida de las personas, sino las diferentes miradas que alrededor de
ella se han planteado.

Como tendencia general, el trabajo es elemento de inclusién en el mercado
de consumo actual. En ese sentido, se constituye en factor estructurante de
relaciones sociales y brinda la posibilidad de acceder a elementos considerados
fundamentales por las personas.

Sin embargo, la reflexion sobre el trabajo necesariamente debe considerar las
implicaciones que tiene sobre el agente que lo ejecuta: la persona. En este
sentido, la psicologia y otras disciplinas han concentrado su investigaciéon e
interés en tratar de ampliar su mirada sobre la manera como la actividad afecta
al trabajador y la forma como este la lleva a cabo. Este tltimo aspecto es de
mayor interés en cierta parte de la literatura relacionada con la gestion en las
organizaciones, debido a las 16gicas de acumulacion que presenta el capitalis-
mo, marco general en el cual se mueven fundamentalmente los intercambios
econdmicos y politicos.

A medida que el trabajo se fue transformando de una actividad relacionada
principalmente con la agricultura y la crianza de ganado a una actividad fabril,
con el advenimiento de la revolucién industrial, alcanza plena relevancia en la
sociedad occidentalizada.

El cambio hacia este sector en auge de la economfa planteard la representacion
casi generalizada del trabajo como empleo (Jahoda, 1987) e impactaré en las
expectativas de ingreso de las personas al mundo del trabajo. Sin embargo, la
flexibilizacion laboral en sus miltiples presentaciones implicara en algunos ca-
sos una ruptura de expectativas con lo que el mercado les ofrece (Soto, 2008).

Las organizaciones de trabajo son, entonces, espacios privilegiados en la repre-
sentacién de las personas en la relaciéon que establecen con el trabajo, en la
medida en que constituyen el referente de la actividad. De otro lado, el trdnsito
de unas economias con énfasis en la industria a economias que privilegian los
servicios, anudado a las acciones de flexibilizacién laboral, plantea formas dis-
tintas de relacion entre las personas, el trabajo y las organizaciones.

Las modalidades de contratacién a término fijo, los trabajos a destajo, el aumento
de la prestacion de servicios, el sector solidario y en particular las cooperativas
de trabajo asociado como formas de intermediacién del trabajo, trascienden la
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vinculacién directa, a largo plazo y con beneficios garantizados por el Estado,
caracteristicas deseadas por la mayorfa de las personas que buscan trabajo.

Estos aspectos, sumados a los cambios en la tecnologia y a la mundializacién y
globalizacion transforman la relacion entre los trabajadores, su actividad y los
espacios en que la desarrollan. Precisamente, la tecnologfa tiende puentes de
comunicacién y da nuevas formas de sentido a la realidad por las posibilidades
que brinda para la interaccién.

Estos cambios que afectan el mundo del trabajo y las lecturas que se hacen
acerca de los movimientos sociales se pueden rastrear en el cine. Este capitulo
se centra, por tanto, en la revisién de seis peliculas que tienen en su temética
alguna afinidad con este andlisis. El ejercicio de vincular el cine con las relaciones
persona-trabajo-organizacién se realizd en el marco pedagdgico de ensefianza
aprendizaje de la investigacién en un semillero de investigacién articulado con
un curso que aborda la tematica de la estrategia de sondeo en la Universidad
de San Buenaventura, seccional Cali.

Tiene sus raices en ejercicios que propician la reflexion acerca del mundo del
trabajo desarrollados en el grupo de investigacion en psicologia organizacional
y del trabajo de la Universidad del Valle, en el cual se obtuvo informacién sobre
peliculas que trataban el tema de interés.

La idea surgié como una alternativa a la ensefanza de la investigacién en la
carrera de psicologia de la Universidad de San Buenaventura, seccional Cali, en
un intento de integrar actividades del semillero de investigacion" denominado
“Estudios interdisciplinarios sobre el trabajo y las organizaciones” con el curso
de Préctica Investigativa I, el cual hilvana la discusién en una estrategia de
investigacién con un campo aplicado de la psicologia, en este caso la psicologfa
organizacional y del trabajo.

Aproximacion al analisis de las peliculas

Siguiendo los planteamientos de Spink (2000) y Berger y Luckman (2001) sobre
el construccionismo social y la construccién conjunta de sentidos, el presente
documento muestra las discusiones que alrededor de un tépico relacionado
con psicologfa organizacional y del trabajo se llevaron a cabo en el semillero de

11. Espacio de aprendizaje extracurricular formalizado en la institucion, en el cual uno o méas
docentes se retinen con los estudiantes interesados en una temética para llevar a cabo pro-
cesos de investigacion. Al momento del ejercicio (afio 2010) el semillero contaba con ocho
estudiantes y dos profesores.
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estudios interdisciplinarios del trabajo y las organizaciones de una institucién de
educacion superior. La idea central de estos debates era en particular el fortale-
cimiento de la formacién académica de los estudiantes con la lectura y visuali-
zacion de textos ya producidos, en este caso a través de medios audiovisuales.

Se eligi6 el recurso de las peliculas no solo por su caracter didactico, sino por-
que constituyen voces referidas a una temética en particular. En nuestro caso,
buscamos lectura de textos con categorias de anélisis de referencia para tratar
de ahondar en formas particulares de representacion de la relaciéon persona-
trabajo-organizacion.

La reflexién combinaba la discusién planteada a manera de conversacion
(Menegon, 2000) entre los estudiantes y los docentes en relacién con las ca-
tegorias de interés y el analisis de segmentos de las peliculas. Los textos elabo-
rados reflejan el analisis del contenido manifiesto y latente (Bardin, 1977) es
captado por los participantes en este espacio académico, en el cual se inician
en el reconocimiento de las categorias de anélisis primordiales en esta 4rea de
formacion y actuacién disciplinar. Desde una perspectiva amplia se estudia la
relacion hombre-trabajo-organizacién (Malvezzi, 2000), o como lo menciona
Renteria (2009), la relacién persona-trabajo-organizacién, estd intimamente
ligada al contexto de produccién que regula los intercambios sociales —Iéase la
sociedad—. Desde esta perspectiva, la nocién de persona planteada en las peli-
culas era central en el debate pues retomaba la imagen que se proyecta de ella
y las condiciones a las cuales se enfrenta en relaciéon con el mundo del trabajo
y los elementos de orden psicolégico que entran en juego en esa interfase.

Por supuesto, el trabajo, concebido como una actividad productiva con
implicaciones psicosociales (Blanch, 1999, 2003), emerge como una categoria
central en el abordaje de la reflexién, que incluia la revisién de las condiciones
y reglas a las que se enfrenta el trabajador.

Las organizaciones, concebidas como uno de los espacios en donde se ejecuta la
actividad de trabajo (Peir6, 1996), fueron un elemento decisorio para la eleccién
de algunas peliculas. Aunque por las transformaciones propias del mundo de
los negocios y la politica que regula la actividad de trabajo las organizaciones
no son los Ginicos escenarios laborales, se las tuvo en consideracién porque son
el contexto generalmente visualizado como aquel en donde se lleva a cabo la
actividad de trabajo.

De igual forma, fue de interés para los investigadores el recorrido del individuo
por el mundo del trabajo. La escuela como un espacio de formacién de las perso-
nas se constituye en elemento privilegiado en la construccién de conocimientos,
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saberes y competencias que servirdn de base para la movilizacién de las personas
en estas logicas (pelicula La sociedad de los poetas muertos).

En la pelicula Tiempos modernos, de Charles Chaplin, se refleja cémo para algunas
organizaciones es de vital importancia aumentar la produccién y por ende el
capital, y la funcién del empleado se equipara a la de una maquina. Prevalecen
el control, la subordinacién vy el ejercicio vertical del poder, pero en el filme
se resalta como el protagonista halla formas de rebelarse contra esta realidad.

Una vez la persona se ha preparado puede afrontar las exigencias de un proce-
so de seleccién. Esta actividad de bisqueda de trabajo y de enfrentarse a una
evaluacién tiene implicaciones no sélo para quien es evaluado sino para quien
evalta. Implicaciones de orden ético, politico y psicoldgico que son revisadas
a través del andlisis de un ejemplo paradigmatico del proceso de seleccion
(pelicula El método).

El trabajo, actividad humana de caracter productivo, implica también la exis-
tencia de factores grupales que entran en juego en el desarrollo de las interac-
ciones subjetivas. En este sentido pueden aparecer formas de coaccién de las
organizaciones hacia los trabajadores, e igualmente, por supuesto, formas de
agenciamiento (Archer, 2000) de los trabajadores para enfrentar estas l6gicas
de dominacién (Morgan, 1996). En este sentido, la pelicula Recursos humanos
destaca el papel del individuo en la bisqueda de acciones de liberacién.

Las transformaciones del mundo del trabajo y las organizaciones han llevado a
que se diversifiquen las modalidades de trabajo (Renterfa, 2009; OIT, 2002), y
en estas condiciones las personas deben tratar de movilizar todos sus recursos
personales (Renterfa, Garcfa, Restrepo y Riascos, 2007) y competencias (Le
Boterf, 2001; Lévy-Leboyer, 2003) para estar vigentes en los diferentes seg-
mentos del mercado de trabajo. En esta perspectiva, con la légica del trabajo
independiente, la pelicula Enlace mortal muestra cémo se las ingenia el personaje
principal para establecer contactos que le permitan subsistir en medio de un
mundo competitivo y cuyas condiciones cambian rdpidamente.

Los cambios que se presentan el mundo del trabajo implican en ocasiones una
limitacién de las posibilidades de consumo y de bienestar del trabajador. La pe-
licula Los lunes al sol muestra a personas que han quedado por fuera del trabajo
y las formas como en sus vivencias individuales y grupales intentan manejar la
situacién de incertidumbre que les plantea el estar cesantes. El grupo se con-
vierte en una red de apoyo psicosocial fundamental porque les brinda soporte
en los momentos complejos que plantea el desempleo.

Para el debate, se usaron las siguientes categorfas de anélisis:
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Autores de referencia
Categoria Temas discutidos para la discusién
Trabajador como agente (Archer, 200; Goffman,
Persona :1 ctor - i Autoi 1992; Davies & Harré, 1990;
Y : Malvezzi, 1999)
Versiones positivas del trabajo:
— Centralidad del trabajo. (Renterfa, 2008; Lessa, 2002;
Trabaio — Ganancias psicosociales. Salanova, Gracia
) Versiones negativas del trabajo: y Peir6, 1996).
— Fuente de control. (Blanch, 2003)
— Contexto estresor.
Lugar privilegiado en donde se
ejecuta la actividad de trabajo.
Organizacién Se reconoce que existen (Blanch, 1999)
transformaciones en el mundo
del trabajo que alteran la
centralidad de este contexto.

En procura de evidenciar las diferentes formas de referirse a la relacién antes
planteada se tuvo en cuenta la trayectoria de los sujetos en el mundo del trabajo,
incluidas las diversas situaciones particulares y condiciones estructurales a las
que se enfrentan, para lo cual deben asumir una posicién activa y actuar de
acuerdo con las condiciones contextuales y con los recursos propios, evaluados
y puestos en escena para enfrentar tales situaciones (Frassa, 2005). Al respecto,
el siguiente cuadro presenta las peliculas y las tematicas tratadas en el desarrollo
del proceso de indagacion.

Trayectoria
Preparacién
para el . La vida por fuera
mundo del Las légicas alrededor del empleo del empleo
trabajo
, Sociedad de Tiempos , Recursos | Enlace Los lunes
Peliculas | los poetas El método
modernos humanos | mortal al sol
muertos

La dindmica propuesta implicaba hacer lecturas previas sobre temas de psicologia
del trabajo y las organizaciones, observar las peliculas y posteriormente abrir la
discusion alrededor de los sentidos que los estudiantes daban a las peliculas y su
relacién con los conceptos trabajados. A partir de los aportes, manifestaciones y
grupos de discusion posteriores articulados con las peliculas, se sistematizaron los
analisis que emergian como significativos para las categorias, y posteriormente
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se organizaron de tal forma que pudiesen ser expresados en un escrito. La so-
cializacién de este proceso se llevé a cabo en el XXIII Congreso Interamericano
de Psicologia realizado en Medellin (Riascos y Llanos, 2011).

Sociedad de los poetas muertos: la formacion escolar como
contexto de preparacion para el trabajo

La sociedad de los poetas muertos, pelicula de 1989 dirigida por Peter Weir, muestra
la educacién formal y magistral, cuya norma es la excelencia, en el contexto de
una escuela en donde Ia relacién de aprendizaje estudiante-profesor es rigida,
por la idea de que es la manera correcta de formacién de las personas para que
puedan desempefarse con éxito en la vida. Sin embargo, llega un nuevo profesor
(John Keating), que les ensefia otra manera de ver la vida, de hacer lo que m4s
les gusta, y que lo expresa por medio de los poemas. Con ello los estudiantes
logran un aprendizaje significativo y amplian sus perspectivas de la vida.

En esa escuela en donde prevalece un modelo de educaciéon basado en el segui-
miento estricto a las normas, emerge un modelo pedagégico diferente y nuevo
entre el profesor y los estudiantes que se aparta de la forma tradicional en que
es construido alli el conocimiento, pues este nuevo enfoque de aprendizaje
considera la importancia de saber qué piensan y qué sienten los estudiantes.
John Keating guiara la reflexién de los estudiantes sobre cémo asumen su vida
y propiciara procesos de pensamiento sobre la libertad y la necesidad de apro-
vechar continuamente los momentos significativos que esta brinda.

En una de las escenas clave del filme, al entrar el profesor al salén de clase em-
pieza a recitar una férmula para medir la poesfa; sin embargo, el estilo distinto
de su ensefianza se refleja en la invitacién a arrancar una hoja de un libro de
métrica de poesia cuyo autor es respetado en el medio académico.

La influencia que tiene el profesor con sus estudiantes los lleva a cuestionar las
“verdades” planteadas por el conocimiento que tradicionalmente se transmite,
pues el nuevo modelo concibe el conocimiento no como la apropiacion de la
informacién codificada en los libros, sino como el acto creativo de resolver
situaciones cotidianas y operar sobre el mundo.

En el mundo del trabajo se manifiesta cémo ciertos pardmetros de educacién
juegan un papel fundamental pues concuerdan con una légica de adecuaciéon
del comportamiento a los contextos normativos, lo que crea, en ocasiones, in-
dividuos pasivos vy ttiles para llevar a cabo ciertas tareas sin que controviertan
el orden establecido.
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Desde un punto de vista ligado al énfasis en la norma, por ejemplo, modelo de
produccién y trabajo, el taylorismo, los trabajadores tendrian por objetivo solo
el rendimiento y la obediencia a Ia las reglas. Sin embargo, aunque algunos
contextos de trabajo sigan esta logica normativa, en lo cotidiano el potencial
de las personas se expresa en formas particulares de cumplir con las exigencias
pero también de plantear oposiciones a ellas.

La organizacién y las personas en ellas construyen valores que se legitiman en
lo cotidiano y hacen parte de la cultura de la organizacién (Fernandez, 2005).
En este sentido, los comportamientos de las personas en las organizaciones
se ven influenciados por los aspectos culturales de cada contexto. Valores
como el honor y la excelencia aparecen en la pelicula como ideales a alcanzar
por los estudiantes, y la rigidez que se presenta en las relaciones refleja un
direccionamiento hacia la disciplina (y el disciplinamiento) y el seguimiento de
la tradicién, patente no solo en la educacion sino en el control de los cuerpos
de los estudiantes.

Los valores se explicitan en dos vias en la pelicula: una, la forma de control, y la
otra, en la regulacién de las personas, para lo cual se estatuyen unas rutinas de
homogenizacion y se impone una imagen de autoridad de los profesores basada
en el ejercicio del poder.

El ejercicio de reflexién y de incursién en el mundo de la literatura que realiza
el profesor con los estudiantes y especialmente su apelacion a la poesia moldea
las maneras de interpretar el contexto en el cual actdan, haciendo juego a la
norma, burldndola para poder alcanzar sus propios intereses y desplegando
nuevos referenciales con los cuales actuar en el mundo.

El sistema escolar, como dijimos, es el espacio de formacién de los futuros
trabajadores; es un contexto que permite la adquisicion y potencializacién de
habilidades que seran ttiles a los alumnos para el futuro. Sin embargo, la peli-
cula critica la manera como los estudiantes se forman; muestra la intencién de
la institucién de contener todo impulso de los jévenes por realizar actividades
que no sean “Gtiles” para los trabajos que se consideran de importancia en el
mundo, o que no contribuyan a un saber experto en un érea del conocimiento.

Se plantea de fondo la discusién acerca del caracter integral de la formacién y la
necesidad de explorar otro tipo de conocimientos que permitan que las habili-
dades y aprendizajes adquiridos en el entorno educativo sean m4s significativos;
es decir, pasar de un aprendizaje instrumental a un aprendizaje que procure la
toma de posicion, la argumentacioén y el pensamiento ante un mundo cada vez
més complejo de comprender.
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Si bien en la organizacién educativa de la pelicula se presenta un discurso
hegeménico acerca del hacer del profesor y la construccién de sujetos, también
se encuentran espacios alternativos de produccién discursiva y de practicas
alrededor de la formacion. La capacidad de agencia del profesor y de los estu-
diantes les permitir4 salir del control del cuerpo y de las ideas, y ayudar4 a los
estudiantes a que amplien sus referentes sobre el mundo.

En esta l6gica, la pelicula presenta una doble connotacion de la organizacion:
por un lado, productora de valores congruentes con las expectativas de ciertos
segmentos del mundo del trabajo en tanto produce sujetos que puedan adap-
tarse mas facilmente a los mandatos del mercado; y por otro lado, el potencial
que tiene este espacio para crear otras versiones posibles de la realidad y de las
vivencias del mundo cotidiano y global. Desde este punto de vista, la capacidad
del espacio educativo para posibilitar la reflexién se concreta cuando hay inte-
resados en mantener un punto de vista critico de la realidad sin dejar de lado la
necesidad de aprender a hacer, labor fundamental del sistema escolar; es decir,
la combinacién de la naturaleza practica de los conocimientos y la posibilidad
de encauzarlos en un orden social més amplio que el local e inmediato.

En otro aspecto, la pelicula muestra no sélo una concepcién de educacién
articulada a la produccién de trabajadores que cumplan con las expectativas
del mercado, sino que plantea la diversidad de posicionamientos que se pue-
den observar al asumir la actividad de trabajo y particularmente la formacion:
desde aquellas que intentan mantener el statu quo, hasta las que reflejan otras
concepciones de ser estudiante y sobre todo de ser persona.

Por el lado del trabajo, una actividad que puede ayudar a la enajenacién
constituye también el punto de partida para lograr cambios significativos en
las personas en las que se influye, en este caso a través de los dispositivos de
formacion escolar, lo cual muestra que siempre es posible dar un tinte personal
a la actividad particular, y aun cuando existan mecanismos de control, el tra-
bajador mantiene sus posibilidades de agenciamiento.

Tiempos modernos: El empleado como producto(r) del capital

Esta pelicula, dirigida y protagonizada por Charles Spencer Chaplin, es una
representacion de lo que es el trabajo en organizaciones en las que predomina
la racionalidad cientifica. En una primera parte se muestra la preocupacién por
controlar el cuerpo y el tiempo de los trabajadores. En la segunda parte, por
fuera de la empresa, el protagonista se enfrenta a la necesidad de responder en
su actividad a maltiples solicitudes.
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En la primera escena hay un pasaje alegérico del trabajador en este tipo de orga-
nizacion, a saber, un ganado que intenta abrirse paso para llegar a su destino. De
manera simbdlica, la pelicula retrata el dominio que durante mucho tiempo tuvo
la industria como sector econémico que articulaba en gran medida el sistema de
produccion al tipo de intercambio privilegiado en los contextos occidentales.

El paso del trabajo centrado en las actividades agrarias en los feudos al trabajo
en las fabricas, escenario del proceso de industrializacion, replanteé la distri-
bucién del tiempo y el espacio habitual de las personas que ingresaban en esta
l6gica de produccién. Del dominio del trabajo propio se pasa a la dominacién
por otro del trabajo que se lleva a cabo. La aparicién de normas, regulaciones
y tecnologias de control crea una nueva forma de relacionarse con la actividad
en el espacio-tiempo (Renteria, 2008).

En este sentido, la pelicula muestra cémo se percibe al trabajador y cémo es
narrado; su trabajo se asimila al de una miquina, a tal punto que lo termina
afectando incluso en su salud. De manera caricaturesca, Chaplin muestra como
la repeticién de un movimiento y el esfuerzo gradualmente ascendente al que
es sometido, vuelve rutinaria y monétona la actividad; tanto, que el personaje
en un momento dado realiza movimientos involuntarios.

El caricter de lo humano se desdibuja en la actividad laboral. El trabajo,
controlado por otro que vigila, incluso en espacios intimos como el bafio, es
fuente de deterioro de la salud fisica y mental en la medida en que el interés
de esta organizacién se centra en la productividad a toda costa y no en quien
la realiza. Desarrollos posteriores de la ingenierfa aplicada a las industrias y la
consideracién de la persona en la organizacién derivan en el interés por la salud
y la ergonomia en el puesto de trabajo. El trabajador, dotado de emociones y
sentimientos y valorado por su conocimiento, empieza a ganar un mayor grado
de consideracién en los espacios académicos y empresariales, lo cual incide en
una nueva mirada de la relacién persona-trabajo.

Por otro lado, se registra en la pelicula el espiritu de la época en relacién con
la protesta de los trabajadores. En una de las escenas el personaje, de manera
involuntaria, se encuentra en una marcha y es perseguido y detenido aun
cuando no tiene nada que ver con el asunto. Subyace en el filme una critica a
la posibilidad de disensién y de manifestacién de opiniones contrarias. La ima-
gen del trabajador en este caso es la de un contrario, un enemigo que busca la
desestabilizacién del sistema y que est4 en contra de los intereses dominantes.

La critica social se extiende al punto de concentrarse en una segunda parte del
filme en la situacion de desempleo. La lucha por la sobrevivencia y la exclusién
del mundo del consumo conlleva que el personaje se encuentre con la que sera
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su compafiera de aventuras. Se desprende en un momento de la pelicula cémo
el trabajo se convierte en articulador de la relacién en la medida que permite
alcanzar cierto grado de bienestar al acceder al circuito de produccién y consumo
(Luque, Gémez, & Cruces, 1999).

Al querer ingresar a estos circuitos la persona se ve impelida a buscar un tra-
bajo. El personaje de la pelicula, al conseguir trabajo en un sitio de recreacién,
se enfrenta ya no a una labor mecénica, fija y rutinaria, sino a una actividad
que le implica poner en escena todas las habilidades que posee con el fin de
cumplir las exigencias de su jefe. Emerge de nuevo la polivalencia del trabajador
(Malvezzi, 1999) que debe acudir a referentes distintos en su trabajo: en este
caso la tensién que embarga al trabajador ya no serd por la rutina, sino por la
necesidad de responder de manera efectiva en un corto periodo a una demanda
de alta complejidad.

Este cambio no solo tiene implicaciones individuales, sino que en la época en
que se produce la pelicula (1936) avizoraba ya el modelo de produccién toyo-
tista, la desespecializacion de los trabajadores, al propugnar la disminucién del
poder de estos sobre la produccién y el aumento de la intensidad de trabajo, lo
cual a su vez mermaba su poder de negociacién (Antunes, 2000), que aunado
al incremento de otras formas de vinculacion y relacién laboral configuran el
fenémeno de desindicalizacién (Boltanski & Chiapello, 2002).

Retornando al tema del desempleo, la pelicula resalta dos hechos. Por un lado,
el malestar por no hallar trabajo (Alvaro & Garrido, 2006), evidenciado en
la desazén que les causa a los protagonistas. Por otro lado, la construccién de
redes sociales y la estimulacién de la imaginacién, de las habilidades y de la
inteligencia para poder sobrevivir. En este sentido, el personaje se ve obligado a
desplegar todas sus posibilidades de accién en procura de alcanzar sus objetivos,
es decir, de aumentar su empleabilidad (Renterfa & Malvezzi, 2008; Renteria,

2007; Renterfa, Garcia, Restrepo & Riascos, 2007).

El método: La competitividad como marco
fundamental en la seleccion

Elmétodo, pelicula dirigida por Marcelo Pifieyro en 2005, muestra a un grupo de
personas que se presentan a una empresa multinacional en busca de empleo. Para
obtenerlo son evaluados constantemente por sus capacidades y competencias,
para lo cual deben demostrar no solo a la empresa sino demostrarse ellos mismos
que son aptos para el puesto, para lo cual se someten a una serie de pruebas
que incluyen apreciaciones de los candidatos sobre temas actuales, primero a
través de una computadora y luego por dos personajes de la organizacién. Por
un método de eliminacién sucesiva, al final quedan dos aspirantes quienes se
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verdn enfrentados a decisiones éticas, en relacion al trabajo, y personales para
quedarse con el puesto.

El comportamiento de estas personas en el proceso de evaluacién implica un
posicionamiento ético que es evaluado y que orienta la escogencia. En este
sentido, la competitividad se establece como el principio fundamental que regira
la relacién entre las personas para su seleccion. Esta forma de relacion se puede
ejemplificar como una muestra de darwinismo social que, segiin Aguilar (2009),
es una expresion que designa “una teorfa de la competencia como factor de
supervivencia: se trata de la supervivencia de los mas aptos” (p. 130).

Esta competitividad es alentada por varios factores: los estructurales de la
sociedad y la institucién de formas de poder en las organizaciones de trabajo.
Estructuralmente, el actual discurso alrededor de los intercambios comerciales
entre los pafses y las organizaciones crea enemigos, contrincantes en procura
de captar un segmento del mercado. En este sentido, la libertad de intercambio
comercial y el derecho a la propiedad privada (l6gicas pregonadas por las ideas
del liberalismo) son el marco de competencia entre las empresas, lo cual afecta
la dindmica de trabajo pues se exige mayor productividad a los trabajadores.

En las organizaciones de trabajo el aumento de formas de flexibilizacién laboral
en lo concerniente a las diferentes modalidades de trabajo y de contratacién
fragiliza los vinculos y aboca a los trabajadores a una permanente competencia
por quedarse con los cupos disponibles. Estas situaciones de competitividad se
ilustran en la pelicula, porque a medida que van saliendo del proceso de seleccién
los participantes aparecen factores de exclusién enmarcados en la discriminacién
por edad, género, formacién, trayectoria y conocimientos especificos.

La competencia debilita los vinculos entre los participantes y los enfrenta a una
paradoja: apoyarse mutuamente y competir por el puesto. Por ello se establecen
alianzas provisionales para alcanzar el objetivo de ir avanzando en el proceso,
pero pronto estas alianzas se transforman en rivalidades. El comportamiento de
estas personas durante la evaluacién implica un posicionamiento ético evaluado
y orienta la eleccidn, ya que avanzan aquellos que de manera estratégica han
podido eliminar a sus contrincantes.

El permanente seguimiento de los candidatos a través de cAmaras es una forma
de control no solo del desarrollo del proceso sino de todo lo que sucede con
los participantes. Este control permite a la organizacién (la cual se encarna en
los dos psicologos responsables de la seleccion) direccionar la evaluacion de tal
forma que se puedan llevar a cabo las indagaciones necesarias para saber si los
aspirantes cumplen con el perfil.
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Se presentan entonces dos caras en el proceso de seleccién. De una parte, la
organizacién de trabajo est4 interesada en realizar la evaluacion de tal forma que
se asemeje lo mas cercano posible a la realidad del trabajo y sus exigencias. Desde
este punto de vista, el método usado es sumamente eficaz para hacer emerger
comportamientos relacionados con la realizacién del trabajo. De otra parte,
desde la perspectiva del participante, ademés de la tensién propia que genera
el proceso, las condiciones en las cuales este se da pueden ser desventajosas.

Estas condiciones de desventaja para el evaluado se configuran en un estado
de dominacién socialmente aceptado (Herndndez, 2009), en que las relaciones
de poder son asimétricas entre el ente evaluador y el evaluado. Esto plantea
una reflexion mas alld del plano técnico, sobre la pertinencia de los métodos de
seleccién, aspecto al cual la literatura presta bastante atencion y la necesidad
de revisar la ética en juego en los procesos de evaluacion, sin desmedro de la
fiabilidad de la medicién y comprension del perfil del candidato.

Las implicaciones éticas tienen que ver con la significaciéon del trabajo en la
vida de la persona. Dos elementos separados, la vida personal y los aspectos
ligados al trabajo, se entrecruzan en muchos procedimientos de indagacién para
procurar mayor conocimiento del candidato. Asi, es de cuestionar por qué en los
procesos de seleccion hay preguntas o actividades (como la visita domiciliaria
y el denominado “detector de mentiras”) que irrumpen de manera directa en
aspectos que tienen que ver con la intimidad de las personas, sus espacios vitales
y el manejo de sus relaciones en contextos distintos al de las organizaciones.
Quiz4 un argumento puede ser que se pretende conocer al trabajador en su
integridad. Sin embargo, si algo muestra la complejidad del ser humano es que
en muchos casos las respuestas y formas de presentacion de las personas en la
vida cotidiana son una puesta en escena (Goffman, 1992) en la cual lo que se
manifiesta estd anudado a tratar de cumplir con las expectativas que nacen de
la relacién con el otro.

Lo anterior desemboca, en muchos casos, en los procesos de selecciéon se con-
viertan para muchos aspirantes en un juego en donde estos intentan permanen-
temente evaluar cudles son las expectativas del evaluador para poder cumplirlas,
y el interés se centra mas en “saber qué quiere el psic6logo” (o quien haga las
veces de evaluador) y no en demostrar lo que el aspirante puede ofrecer. Para el
evaluador, su mirada se enfoca en dos sentidos: por un lado, en cumplir el co-
metido de la evaluacién tratando de indagar el perfil del candidato; por otro, en
encontrar elementos menores que le permitan indagar sobre aspectos negativos
del candidato, dado que usualmente las interpretaciones de los instrumentos y
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mecanismos de evaluacién no se centran en lo positivo sino en hallar aquello
que pueda descalificar al aspirante.

Recursos humanos: Conflicto trabajo-persona-organizacion

Es una pelicula francesa del director Laurent Cantet, divulgada en 1999, cuyo
argumento es la historia de un joven (Frank) que obtiene un puesto para realizar
su practica profesional en la empresa donde su padre trabaja. Su objetivo es
trabajar en la implementacién de una politica de reduccién de horas laborales:
de cuarenta horas semanales en promedio a treinta y cinco horas semanales.
Para ello propone recolectar informacién por medio de una encuesta acerca de
la bondad de esta politica que tiene como objetivo social la ampliacién de los
cupos de empleo. Sin embargo, la historia toma un giro radical cuando el joven
se entera de que la direccién de la empresa piensa despedir a varias personas,
entre ellas su padre.

En la organizacion en la cual trabaja Frank la relaciéon con los empleados se
caracteriza por la distancia entre quienes hacen parte del 4rea administrativa
y aquellos que ejecutan labores de produccién. Tal distancia se refleja tanto en
la vestimenta como en la forma como se distribuyen en los espacios fisicos que
comparten.

La pelicula evidencia la dindmica del poder entre los operarios y aquellos que
toman decisiones y representan a los duefios del capital. El conflicto emerge
por la falta de acuerdo en adoptar la politica de reduccién de horas, y se agrava
cuando se divulga la intencién de despedir a personas de la organizacion.

Lo anterior presenta a las organizaciones de trabajo como escenarios donde
emergen posturas divergentes. Sin embargo, en la mayoria de la literatura
organizacional usualmente el conflicto se elude, o cuando se enfrenta es para
darle solucién. Lo que narra la pelicula podria remitirse, entonces, a una forma
particular de concebir la organizacién de trabajo, en lo que Burrell y Morgan
(1978) sittian como la sociologia de la regulacién, caracterizada por la basqueda
del orden social, el consenso, la cohesion, la solidaridad y el statu quo, lo que
se alternarfa con una lectura de lo que estos mismos autores presentan como
sociologfa del cambio radical, caracterizada por el conflicto estructural, la con-
tradiccion y la basqueda de emancipacién.

La existencia de intereses opuestos 0 que representan a grupos particulares de
la organizacién emerge en los diversos colectivos que se configuran en el espa-
cio de trabajo. La disputa alcanza su climax en las reuniones de negociacién
del sindicato y los empleados del drea administrativa, situaciéon que deriva en
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la declaracion de huelga proclamada por la gente de produccién al considerar
que se violan sus derechos fundamentales. Los sindicatos y la existencia de
discrepancias en la organizacién han sido en términos generales elementos poco
abordados por la psicologia del trabajo y las organizaciones, en comparacién con
otros temas igualmente ligados a la gestién, lo que indica una cierta orientacién
a considerar a las organizaciones idealmente inclinadas a enfrentar los problemas
acudiendo a la regulacion.

En otro aspecto, la pelicula plantea la puesta en juego de la ética profesional y
vital de Frank y su padre. De una parte, la lealtad que se pide a los empleados
hacia la organizacién se ve fragilizada en el caso del Frank al enterarse de las
intenciones de despedir a su padre. En este sentido, los intereses individuales
y el malestar que le produce al joven la sensacién de ser utilizado por la orga-
nizacién lo impulsa a unirse a la huelga de los trabajadores y denunciar a sus
jefes. De otra parte, el padre de Frank, trabajador con m4s de treinta afios en la
organizacidn, personifica una ética del trabajo bastante arraigada en principios
ligados al cumplimiento de su labor independientemente de las perspectivas que
avizora, pues sigue trabajando aun cuando conoce de las posibilidades de despido.

Esto puede relacionarse con la lectura de la trayectoria y la nocién de caréc-
ter que plantea Sennett (1998). Las consecuencias que trae la flexibilizacion
—elemento que Frank apoya en primera instancia con la implementacién de
las treinta y cinco horas laborales— se hilvanan con las consecuencias para la
trayectoria y la narrativa que puede hacer de si mismo. Se manifiesta en el padre
de Frank una ética del trabajo ligada a la lealtad a toda costa a su actividad, a su
méaquina y en tltima instancia a la organizacién. En cambio, Frank se enfrenta
a una realidad que contrapone sus intereses personales a los de la organizacién,
y se decide a actuar en procura de algo que considera justo.

Esta discrepancia de valores y vivencias genera tension en la relacién familiar,
ya que la concepcién de la trayectoria y el posicionamiento de cada uno de los
personajes pondra en juego la imagen que el hijo ha construido de su padre.
La afectacién organizacion-trabajo-persona se ve reflejada en la inclusion de la
esfera familiar en la problemética tratada. Esto plantea una mirada distinta del
trabajador por parte de la organizacién y de los profesionales que trabajan en
ella, la cual obvia la dimensién personal, la pasa por alto e incluso la anula para
comprender aspectos ligados a la productividad. El olvido intencional o incluso
defensivo para enfrentar la complejidad de lo humano en Ia organizacién es el
discurso de diversidad de profesionales ligados con el trabajo en la organiza-
cién, porque no en todos los casos sus prop6sitos se traducen en acciones para
gestionar bajo esta logica compleja.
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Enlace mortal: La ldgica del individualismo
en un mundo interconectado

La pelicula, dirigida por Joel Shumacher en 2003, es la historia de un personaje
cuyo trabajo es representar artistas y promocionar su carrera. A través del ce-
lular el protagonista establece las conexiones necesarias para llevar a cabo sus
planes, y echa mano de los diferentes recursos que en el tiempo encuentra y
moviliza. La pelicula muestra cémo el personaje se cuestiona a si mismo, quién
es (Malvezzi, 1999), a raiz de una situacién que representa una amenaza contra
su vida al momento de contestar una llamada en un teléfono publico.

Esta pelicula destaca que a través de medios de comunicaciéon como el celular
se puede establecer contactos a larga distancia. Esto es lo que hace el prota-
gonista: cierra negocios y crea una red de contactos y a cada uno le responde
por sus obligaciones. Pero también cuenta con la ayuda de su asistente, que le
colabora con algunas responsabilidades, y aunque no tiene un salario busca
obtener experiencia con su jefe.

Enlace mortal inicia mostrando la forma como el mundo se ha globalizado y se
encuentra interconectado. Las primeras im4genes remiten al universo como
principio de la Creacién y posteriormente dibujan el mundo y la tecnologia
que reina actualmente.

Al acercarse a la ciudad considerada la “Gran Manzana” y la Capital del Mundo,
se observa en un mismo espacio la coexistencia de dos banderas: la de Estados
Unidos y la de México. Al mismo tiempo, entran en escena personas de diferente
ascendencia y origen. Estas imdgenes convergen en la presencia de personas de
multiples lugares en un mismo espacio, lo cual subraya la interculturalidad que
se da mayormente en las grandes urbes, sitios en los cuales la globalizacién es
més evidente en multiples aspectos de la vida.

Las imagenes de interaccién de estas personas aluden a la forma como la
tecnologia ha permeado la vida cotidiana. Las tecnologias de informacién y
comunicacién (TIC) creadas por el hombre permiten establecer y ampliar las
redes de relacién en la medida en que hoy es mas facil establecer comunica-
cién en tiempo real con personas que pueden estar en lugares distantes. Esto
plantea un cambio en las formas de relacién anteriores, cuando las distancias
determinaban un limite de tiempo entre la demanda y la respuesta esperada.

Las im4genes también nos muestran la Tierra como una aldea global, la cual se
encuentra interconectada a través de la tecnologfa del microchip. Este artefac-
to, que logré condensar la informacién disponible en un espacio cada vez méas
pequefio y con mayor capacidad de almacenamiento, es uno de los iconos de
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la l6gica de la globalizacién. Este fenémeno, ya de vieja data, encuentra en la
tltima parte del siglo XX su expresién maxima al permitir comprimir el tiempo
y el espacio (Malvezzi, 1999). Al producir las comunicaciones en tiempo real
se pueden hacer demandas cada vez més rapidas a los sujetos, y en este caso a
los trabajadores.

En este sentido, el analisis del tiempo y el espacio se constituye en un referente
importante para comprender la forma como se relacionan las personas con el
mundo del trabajo, cémo las organizaciones se han desarrollado y cémo el trabajo
se encuentra afectado por determinantes sociales y culturales del lugar donde se
lleve a cabo. El tiempo, comprendido como una serie de sucesiones y el espacio,
como un orden de coexistencias ganan en complejidad y en posibilidades para
las personas en tanto que el presente es cada vez “mas cortoy el futuro cada vez
mas proximo, lo cual amplia el escenario del pasado” (Constant & Falczo, 2005,
p. 108). Esto hace que los cambios sean cada vez mas rapidos y se conozcan en
un espacio mas amplio del globo en menor tiempo, y plantea la necesidad de
informacién, conocimiento y adaptacién a estas nuevas condiciones por parte
de las personas a las cuales afectan directamente.

En un momento de la pelicula surge la imagen de un oido acompafiada de un
mensaje que indica que esta parte del cuerpo se convirtié en una zona erégena,
centro de estimulacién y consecucién de placer. Esta es una referencia a la po-
sibilidad que permiten las telecomunicaciones de hablar y ser escuchado, una
forma de salir del anonimato absoluto que crea la gran cantidad de personas
que pueblan el planeta, y de permitirles tener voz en un mundo en donde ge-
neralmente son visibilizadas s6lo aquellas voces que est4n en un lugar de poder.

Pero no es sélo tener voz y a quién comunicar las ideas, sino que la interaccién
se multiplica al ser posible comunicarse con varias personas al mismo tiempo,
producto de la tecnologfa. Ello hace que los sentidos se capaciten cada vez més
para tratar de percibir los estimulos externos, lo cual conlleva que la persona
muestre menor concentracion en la realizacién de alguna actividad, puesto que
serd mas entretenido para ella lo que le llame la atencién o le genere mayor
placer en ese momento, y en lo cual focalizard su atencion. Frente a esto, se
generan campos de concentracién (Braunstein, 2011), en el sentido de que la
tecnologfa crea puntos de atencién focalizada, sobre todo en aquello que genera
estimulacién y cierto grado de placer.

La pelicula muestra como los teléfonos publicos han perdido utilidad al ser
suplantados por los celulares. La cabina telefénica, que brindaba cierto grado
de intimidad, es reemplazada por el celular, que individualiza en cierto modo
la comunicacién. Esto da pie para la invencién de nuevos dispositivos que pro-
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pician la individualizacién y el individualismo (Beck & Beck-Gersheim, 2003),
en tanto se busca la satisfaccion de las necesidades propias y concentrarse en
la persona propiamente dicha.

Sin embargo, las redes sociales virtuales, mediadas por la tecnologia, cuestionan
la privacidad ya que prevalece el deseo ya no solo de ser oido sino de ser visto
en diferentes momentos de la vida. Se hace de lo intimo algo publico, ya que
basta con mirar en estos programas o escribirle a determinada persona, aun
si se encuentra a larga distancia, para mantener una relacién con ella. Ya no
se necesita la interaccion cara a cara para darse cuenta de la vida del otro (o
al menos, lo que el otro quiere visibilizar). En este sentido, se potencializa la
comunicacién asincrénica como forma de interaccion.

Los lunes al sol: El desempleo puede llegar a convertirse
en un punto de encuentro

Esta pelicula, dirigida por Fernando Le6n de Aranoa en 2002, da a conocer las
consecuencias del desempleo, para lo cual recurre a las vivencias de un grupo
de personas que fueron excluidas de una fabrica que fue comprada por coreanos
quienes reemplazaron la mano de obra por maquinas con el fin de lograr mayor
eficiencia. Estas personas se retinen y comparten experiencias que las unen en
un lazo m4s all4 de la actividad del trabajo.

La historia muestra la tecnologfa de la vieja empresa y cémo su funcién provee-
dora de empleo se acaba cuando se vende a los coreanos y empieza un proceso
de acuerdo con los trabajadores. En procura de alcanzar mayor competitividad,
los nuevos duefios de la empresa (un astillero) implementan tecnologias que
descartan el trabajo manual como base de la produccién.

En este contexto, las habilidades de los trabajadores quedan obsoletas para
afrontar los nuevos cambios, y se enfrentan a un proceso gradual de exclusion.
Wehle (1999), en un analisis de la situacién del trabajo, la inclusion y la exclusién
presentes a nivel mundial y en algunas ocasiones acentuadas en Latinoamérica,
manifiesta que existen basicamente tres elementos que se incorporan en la 16gica
del trabajo actual que contribuyen a Ia inclusién “modernizante”, que a su vez
implica la exclusion social de las personas: el cambio del contexto econémico
global y las nuevas ldgicas organizacionales; el problema de la incorporacién
de nuevas tecnologfas; y el fenémeno de la inclusién y los cambios en las cali-
ficaciones del personal empleado.

Franco (2009) plantea una distincién entre el concepto de exclusién visto como
un proceso y el concepto de exclusién visto como una condicién. Relacionan-
dolo con el 4mbito de la vida del individuo y haciendo una revisién histérica
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del surgimiento del concepto de exclusién social, plantea que ver la exclusién
como una condicién es practicamente imposible, ya que las personas estan
integradas socialmente de alguna forma, sobre todo considerando que tienen
que ser parte de los circulos de consumo de la presente sociedad. Por ende, ver
la exclusion desde el punto de vista de la integracion social implica considerar
que todas las personas en mayor o menor medida, estan relacionadas de ma-
nera practica y simbdlica socialmente. Sin embargo, hay una clara distincién
en la exclusién como proceso, ya que al analizarlo individualmente se pueden
encontrar mecanismos de aislamiento y de precarizacién de las condiciones de
vida en las trayectorias de las personas.

La exclusién se evidencia en uno de los personajes que depende econdmicamente
de la esposa, ya que viven con el salario minimo y esto implica dificultades para
acceder a servicios como la salud. Es decir, el desempleo perjudicé su calidad
de vida. Otro elemento de exclusién son los prejuicios respecto de la edad, lo
que lleva a uno de los personajes que busca trabajo a ingeniarse estrategias
para parecer mds joven, como pintarse las canas. Este aspecto ilustra tanto los
mecanismos subjetivos que entran en juego en los procesos de evaluacién como
las alternativas que construyen las personas para hacerles frente.

El rasgo mas perverso de la exclusion disimulada no son los procesos de
individualizacién (Beck & Beck-Gerscheim, 2003), sino que la situacién de
empleabilidad llega a ser vista como un problema eminentemente de la persona
e incluso se la responsabiliza y se la culpabiliza por no obtener trabajo (Renterfa,
2007; Renterfa, Garcia, Restrepo y Riascos, 2007) cuando lo cierto es que esté
desprotegida de las consecuencias de los cambios en los mercados laborales.

Algunas posibles consecuencias psicoldgicas y psicosociales del desempleo que
se evidencian en la pelicula son:

— Enlaidentidad: es cada vez mas dificil hacer un relato coherente de quién
es para el mundo del trabajo (Malvezzi, 1999).

— Baja autoestima al perder un lugar que se considera privilegiado dentro de
la sociedad, producto del estatus que brinda estar en un trabajo.

— Reduccién de relaciones sociales en el amplio conjunto de interacciones
que posibilitaba la organizacién. Sin embargo, los personajes encuentran
apoyo en aquellos que constituyen el circulo cercano (otros desempleados),
los cuales comparten cosas en comtn (su situacién).

Por otro lado, al mismo tiempo que se configuran elementos de exclusién
emergen acciones que procuran la inclusién, por ejemplo, las reuniones que
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llevan a cabo de manera regular los desempleados. Estos encuentros son una
red psicosocial de apoyo que les permite aminorar la tensién que provoca el
estado de desempleo.

La esperanza y los suefios se constituyen en aspectos que brindan sentido a
la vida, lo que se refleja en la intencién del protagonista de viajar algin dia a
Australia. El establecimiento de objetivos y metas, la constancia y el sosteni-
miento de las redes de relaciones son algunos de los elementos que ayudan a
estos personajes a hacer frente a la realidad incémoda que se les presenta.

A manera de conclusion

Los libros de texto que analizan aspectos de la vida del trabajo y las organiza-
ciones en muchos casos estan enfocados en la légica de organizaciones exitosas,
hablan de trabajadores ideales y de la forma de mejorar la calidad del trabajo.
Sin embargo, la cotidianidad en Ia cual se desarrollan estos aspectos presenta
multiples variaciones que hacen pensar que no existe una forma univoca de ana-
lizar el fenémeno del trabajo, debido a que hay que contextualizarlo en relacién
con el espacio en donde se desarrolla y la(s) persona(s) que lo llevan a cabo.

Lo anterior implica dar cierto lugar al reconocimiento de las paradojas pre-
sentes en la relacién persona-trabajo-organizacién. Situaciones que tienen
presentacién negativa podrian contener al mismo tiempo elementos positivos,
lo cual depende de con qué ojos se mire. El mundo del trabajo plantea estas
situaciones opuestas ya que coexisten diversas formas de ver y actuar segin
factores sociales, psicolégicos, culturales, econdmicos y politicos que afectan a
las organizaciones y multiples situaciones que influyen en la relacién persona -
trabajo. Esto entrafia tensiones a los profesionales y a las personas que trabajan
y genera diversidad de posturas en la forma como se enfrenta la actividad de
trabajo, en la manera como se gestiona en las organizaciones y en la concepcién
que se tenga del sujeto. Las tensiones permaneceran en tanto haya diversidad
de posturas, y la diversidad de posturas existira porque la realidad se presenta
de manera compleja.

La indagacién y la intervencién de las mutuas afectaciones de la relacion
persona-trabajo-organizacion se enriqueceran en la medida en que se amplie
la mirada a los discursos y los analisis que brindan las diferentes disciplinas que
sustentan estas reflexiones. La psicologia, al abordar el estudio de la subjetivi-
dad, ayuda a comprender las implicaciones psicosociales de esta actividad en
la vida de las personas; pero es necesario que tenga en cuenta otros referentes
que permitan ampliar el anélisis y a su vez las posibilidades de intervencién.
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Preambulo’

Hay dalternativas. ..

115 propuestas concretas

“... 60. Promocion de las instituciones financieras de nuevo tipo vinculadas
a las finanzas personales, a los mercados locales y a la microfinanciacién.

Modelo de produccion y consumo

62. Modelo de crecimiento orientado al mercado interno basado en altos
salarios y elevado gasto publico.

65. Promocioén del empleo local fomentando la creacion de cooperativas
de agricultores y de vendedores de materias primas, que permitan
distribuir localmente sus productos.

67. Democratizaciéon de las empresas, introduciendo modelos de cogestién
donde sindicatos y trabajadores estén en los consejos de direccién de
las empresas.

Desarrollo empresarial y del emprendimiento

68. Garantizar la financiacién de las pequefias y medianas empresas a
través de la banca publica.

Este preambulo tiene por propédsito dar a conocer, con cierto énfasis, lo que los cole-
gas Navarro, Torres y Garzén (2011) nos indican respecto de posibilidades alternas al
estado actual de cosas que el capitalismo mundial actual nos quiere hacer parecer —y
convencer— como sin salida. En su libro proponen audazmente 115 alternativas para
salir de la crisis en Espafia, generar empleo y bienestar social para la mayorfa. Se han
seleccionado solo las relacionadas con la generacién de empleo —asunto comtn y de
particular interés para quienes trabajamos en gestion humana—, para que esto pueda
ser tenido en cuenta por quiénes pensamos y gestionamos la relacién hombre-trabajo
hoy, para que a guisa de inspiracién demos cabida a considerar que asi como es posible
proponer salidas en un contexto mas amplio y complejo como los mercados de trabajo,
nosotros desde nuestro lugar especifico de trabajo y con nuestros micripoderes también
podamos pensar que en la gestién de los recursos humanos tenemos el desafio de pen-
sar y proponer alternativas. Si es posible en un nivel macro-estructural deber ser posi-
ble —tenemos la esperanza de que asi sea y quiz4 también la posibilidad micropolitica
de lograrlo—, generar alternativas en la gestion de los recursos para los seres humanos.
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69.

Nuevo horario laboral que permita mejorar las condiciones laborales
y humanas de los trabajadores, incrementando la productividad en las
empresas.

Fiscalidad

71.

Incrementar la progresividad de los impuestos sobre la renta y los
beneficios, con nuevos tramos y tipos mds altos y recuperaciéon de
nuevos impuestos que graven la riqueza, para centrarlos en los niveles
mas elevados de riqueza.

Creacion de empleo y derechos laborales

76.

1.

78.

79.

80.

81.
82.

83

84.
89.

90.

91

Derogacién de la reforma laboral y paralizacion de todos los proyectos
de reforma que prosigan la filosofia del neoliberalismo.

Aumento del salario minimo a niveles equiparables a los de los paises
europeos con un PIB similar.

Reduccién progresiva del abanico salarial mediante politicas fiscales y
de negociacién en el seno de las empresas para lograr que la diferencia
entre los extremos no supere la relacién 4 a 1.

Aumento de las prestaciones por desempleo.
Prohibicién de los despidos en empresas con beneficios.
Reparto del tiempo de trabajo y disminucién de la jornada laboral,

Fortalecimiento de las normas de corresponsabilidad entre mujeres y
hombres, y de conciliacién entre la vida personal y laboral.

Asuncién del objetivo de permisos de maternidad y paternidad iguales
e intransferibles con la misma parte obligatoria para el padre que para
la madre.

Plan de austeridad publica que respete los derechos laborales y sociales.

Incremento del nimero de empleados pablicos, especialmente en los
servicios del Estado de Bienestar, hasta alcanzar el promedio de la
Unién Europea de los 15.

Reforma del sistema piblico de pensiones con estimulo de la economia,
financiacién via impuestos, reduccion de la vida laboral y el fin de los
incentivos fiscales a los planes privados de pensiones.

Eliminacién del retraso de la edad de jubilacién de 65 a 67 afios...”
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La veciprocidad es la medida del reconocimiento.

Axel Honnet, 1997.

Una vez enfocadas desde diferentes perspectivas las gramaticas actuales de la
relacién hombre-trabajo y sus implicaciones, este capitulo se propone, a manera
de cierre —no definitivo— una reflexién critica sobre el papel de los profesionales
que en el dfa a dia gestionan esta relacion en el contexto de las organizaciones
y bajo las influencias mas amplias de la sociedad, el mercado y el Estado. Es
una invitacién, sobre todo para los profesionales que participan en la gestion
de los recursos humanos en diferentes instancias y niveles, para pensar la actual
la situacion del trabajo, pero principalmente la eventual responsabilidad social
que tenemos como gestores en las organizaciones y sobre las posibilidades de
reorientar nuestro que-hacer profesional.” Insistimos en que otro estado de
cosas es posible, como nos lo demuestran las propuestas concretas que estian
en el preambulo de este capitulo a guisa de inspiracion. Las reflexiones de este
capitulo son solidarias con las propuestas desarrolladas por los colegas Aguilar y
Renteria (2009) y Rafael Chiuzi (2011), textos que también los invitamos a leer.

La gestién de los recursos humanos, sub-especialidad técnica de la psicologia
organizacional y del trabajo —POT— en su ala profesional, por tradicién ha sido la
encargada de reflexionar, pero especialmente de intervenir la relacién hombre-
trabajo-organizacion. Para ello, desde su nacimiento la POT ha estado compro-
metida con poner su saber-hacer profesional al servicio de las organizaciones de
trabajo, principalmente de cardcter empresarial, asi como los recursos tedricos
y técnicos para optimizar la relacién hombre-trabajo, permitir la maximizacién
econdmica de las empresas y ser garante de la mayor calidad de vida y respeto
posible por los derechos de los hombres y mujeres que trabajan. En este sentido,
y en concordancia con el surgimiento del taylor-fordismo, se planteé un para-
digma de la GRH que dominé el espectro mas o menos hasta los afios noventa
(Legge, 2005), cuando como resultado de las profundas transformaciones del
mundo del trabajo y de la sociedad en general, se vio obligada a reconsiderar sus
presupuestos y estrategias de gestién de las personas como recursos humanos,
lo que dio paso a un paradigma atin considerado emergente. Asi, asistimos al
cambio de un paradigma descriptivo, objetivista, funcionalista, racionalista y
normativo a un paradigma alternativo/emergente reconocido como critico-
evaluativo, caracterizado por tener en cuenta la centralidad de la subjetividad,
de la dimensién representacional y construida de la realidad, mas contextualista,

12. Una discusién amplia y en igual sentido se puede leer en Orejuela, ]. (2011). “La reinstitu-
cionalizacién del trabajo en el siglo XXI: Implicaciones y desafios para la POT”. En: Chiuzi,
Rafael. Recursos humanos ou gestdo de pessoas? Reflexdes criticas sobre o trabalho contempord-
neo. Sao Paulo. Metodista.
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contingencial y critico. Un cambio paradigmatico que ademds de posible es
estrictamente necesario hoy, pero que no deja de tener implicaciones que son
desafios para la POT si se pretende afianzar tal cambio.

El paradigma descriptivo-funcionalista y el normativo, reconocido como la
“versiéon dura”, por determinar —sin mucha consideracién de la dimensién
subjetiva y la palabra de los que trabajaban— “qué” y “como” deberfa ser hecho
y asumido el trabajo; cuyo humanismo es escaso y por tanto cuestionable y al
que se critica ser solo retdrico, no responde ya adecuadamente a la logica y di-
namica de las actuales relaciones hombre-trabajo; a este paradigma le vendria
bien recordar, como lo sefiala el modelo critico-evaluativo, que “la importancia
de la GRH, en su versién dura, se encuentra no en la realidad objetiva de este
modelo normativo y su implementacidn, sino en la realidad fenomenoldgica de
su retérica” (Legge, K., 2005, p. 84). Significa esto que este paradigma no solo
se encargaba de abordar una cierta version de la realidad, sino que difundi6é una
cierta version de la misma consistente con sus presupuestos, lo que més que un
problema técnico es un problema politico. Estas razones, entre otras, justifican
y hacen indispensable considerar seriamente este cambio paradigmatico en la
GRH, en consistencia con las nuevas condiciones que reconfiguran la relacién
hombre-trabajo. Pero {qué desafios e implicaciones tiene tal cambio posible y
necesario!

El cambio de paradigma sin duda implica integrar la psicologfa social del trabajo
y las organizaciones con la sociologia, la psicologia clinica y el psicoanilisis,
matrimonio paradigmatico que es posible celebrarse hoy, pues una perspectiva
que integre lo objetivo con lo subjetivo; la eficiencia econémica con el huma-
nismo efectivo (que no retdrico); el trabajo en su dimensién dialéctica (alie-
nacién/emancipaciéon-produccién/reproduccion, etc.); la vision regulacionista
(estructural-funcional y normativa), sin duda necesaria y la perspectiva de la
accion (singular, emancipatoria y autorrealizadora), sin duda también posible, y
la perspectiva microcontextual (las relaciones entre personas, la organizacién)
con la macroestructural (el mercado de trabajo y la sociedad en general), no solo
minimiza la fetichizacién del logro econémico (dinero, éxito, bienes de opulen-
cia) y del desempenio (Culto da performance. Erhenberg, 2006) y reintroduce la
humanizacién en la relacién hombre-trabajo, sino que es un cambio sustancial
en la comprensién y agenciamiento de los recursos humanos (que més all4 de ser
un recurso estratégico conserva la dimensién humana de aspiracién y derecho
a la autorrealizacion). Y es, ademas de posible, estrictamente necesario en la
nueva reconfiguracion de la relacién hombre-trabajo, en la cual Ia psicologia,
en clave interdisciplinaria con las dem4s ciencias sociales, es, mas que til,
indispensable, pues tiene mucho que aportar respecto de los determinantes
del desempefio y su mediacién subjetiva en una economia dominada por los
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servicios y como tal demanda mucho compromiso de quienes trabajan hoy en
condiciones de alto relacionamiento (interaccién), mucha presion (de tiempo
y control emocional) y vertiginosos cambios (adaptabilidad constante), como
se ha dicho reiterativamente atras.

La psicologia tiene mucho que aportar para comprender, pero también para
transformar y reivindicar un rostro de humanismo que al paradigma tradicional
de la gestion de los recursos humanos, mas funcionalista, descriptivo y norma-
tivo (que solo ve trabajo prescrito y no trabajo real) en el agenciamiento de la
relacién hombre-trabajo le ha hecho falta y ha estado en mora de superar en
cuanto humanismo como mera retérica, y ahora tiene la posibilidad de aportar
al desarrollo de un nuevo paradigma de la gestién que ademéas de comprender
la relacién hombre—trabajo y aportar a ella tenga la capacidad de reivindicar lo
humano como un compromiso politico explicito, y orientar la intervencién no
solo para que la empresa logre sus objetivos econémicos, sino para que ayude a
transformar los entornos organizacionales y las 16gicas de trabajo para que los
seres humanos también logren sus objetivos personales de realizacién y eman-
cipacién; que se minimicen las expresiones de sufrimiento en el trabajo y se dé
un giro que exalte lo humano en el trabajo y supere la visién instrumental de las
personas solo como medio y se reivindiquen como fin; que supere lo que Dejours
(2010) ha denominado el excesivo énfasis en la gestién (econémicamente eficaz)
en detrimento del trabajo (y su funcién ontoldgica —Lessa, 2002-).

Conviene aqui recordar con Lefkowitz, ]. (2008) que “la POT para prosperar
necesita reorientar sus valores para que coincidan con su ética” (p. 438), esto es,
que la POT debe reconocer que si bien no se puede acusar a un psicélogo como
profesional de que no intente hacer su trabajo bien, el problema no esta en la
ética con la que asume su trabajo, sino en cuél es el marco de valores dentro de
los cuales esa ética se inscribe, desarrolla y legitima. Asi, en su consideracién,
la POT es susceptible de ser cuestionada porque:

... ha suplantado los valores de tradicién humanista y la responsabilidad social
corporativa por los objetivos econémicos; ha sido ‘cientificista’ en la perpetuacion
de la nocién de ‘ciencia libre de valores’ sin tener en cuenta que son los valores
del mundo de los negocios los que en gran medida han orientado su investigacién
vy su prdctica; ha fallado al no incluir las perspectivas normativas de lo que las
organizaciones deben ser en términos morales; tiene un sesgo a favor de la gestion,
vy ha permitido que nos definan en gran medida por la competencia tecnocrdtica,
llevando casi hasta la exclusion tener que considerar lo que es deseable en términos

del bien social (p. 439).

Por estas razones, Lefkowitz (2008) sugiere:
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. ampliar nuestra imagen de si mismos para incluir un cientifico-profesional-
humanista (CPH), modelo que incluye la consideracién de valores diferentes, como
la defensa de los derechos de los empleados y una caracterizacién normativa de cémo
las organizaciones deben ser, de tal manera que se reflejen las responsabilidades
mds amplias ante la sociedad de una verdadera profesién (p. 439).

Lo anterior manifiesta que, en general, un sentido de la responsabilidad social
de la profesora ha sido escaso (de ahi el preAmbulo como pre-texto y como
prueba de lo que si es posible y exigible); que el humanismo ha estado excluido
de las practicas de gestién humana y por tanto urge introducir en ella los valores
verdaderamente humanistas, lo cual creemos que antes que debilitar el desem-
pefio lo potenciaria, pues se tendrfa que pensar en qué momento se instituyd
como principio general la falsa oposicién entre la gestion de las personas y la
gestion del desempefio; como se derivo en la consideracion, ildgica por demas,
de que valorar y cuidar verdaderamente a las personas implicaba descuidar el
desempefio. Recordaremos con José de Sousa Martins (1998) a la POT como
disciplina “del profundo compromiso que las ciencias sociales pueden eventual-
mente tener con la negacién de la vida y de la emancipacién del hombre y sus
carencias, en particular la carencia de libertad” (p. 5).

Un cambio en la perspectiva paradigmética de “la gestién de los recursos
humanos en el trabajo” para que derive en “la gestién de los recursos para
los humanos en el trabajo” (Malvezzi, 2011), es una demanda de los miles de
trabajadores que sufren hoy en sus puestos (proyectos) de trabajo (algunos de
los cuales han llegado al extremo de suicidarse por lo insoportable que se les
tornd), y que la psicologia, y en general las ciencias sociales, deben retomar
seriamente. Debe superarse la posicién reactiva de la psicologia proclive a las
demandas de la gerencia y optar por una psicologfa proactiva en funcién de
preservar la funciones sociales, psicolégicas, y no solo econémicas, del trabajo
para las personas m4s all4 de los estrictos intereses del capitalismo empresarial,
pues como dice Robert Castel (2004), “el capitalismo debe ser domesticado”.

Por supuesto, ha de pensarse: {Qué alcances e implicaciones tiene este giro
posible y necesario! En primera instancia diremos: permitir el logro de una
mayor felicidad en el mundo del trabajo (funcién ontoldgica emancipatoria),
sin detrimento de los objetivos econémicos de la empresa, superando la falsa
oposicién entre estos, pues (quién ha dicho que una empresa no puede ser
préspera econémicamente y que sus trabajadores también lo sean en términos
de su felicidad personal y su emancipacién? El objetivo debe ser el crecimiento
econdmico con desarrollo humano, sostenibilidad econémica, ecolégica y hu-
mana y simultdneamente ha de ser una prictica real y no simple retérica. Pero
esto implica la voluntad politica de los empresarios, los gerentes y los profesio-
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nales de GRH de reivindicar el verdadero humanismo en la empresa, que no
tiene por qué lesionar sus intereses justos y legitimos ni negar el orden minimo
necesario para su Optimo funcionamiento, ni deteriorar las relaciones entre las
personas como sujetos de derecho, pero si conlleva sensibilizar a las instancias
del poder gerencial y burocratico respecto de un valor trascendental: el valor
ontoldgico del trabajo para el hombre. Que no sea la psicologia como ciencia y
profesion parte del aparato ideoldgico del capitalismo para el logro de sus fines
de acumulacién sin medida ni control, en detrimento del ecosistema humano
y natural, pues ya vimos el caso de la Economia como disciplina en Estados
Unidos que trajo como consecuencia la crisis del 2008, por la cual atn no hay
ningdn sancionado seriamente, a pesar del efecto sobre los contribuyentes
que se tradujo en la pérdida de 30 millones de empleos y de miles de casas de
propietarios asalariados que no tuvieron cémo pagar la reventa multiple de sus
deudas hipotecarias (derivativos). Crisis de la cual atin no logramos recuperarnos
del todo hoy y no estamos exentos de que se reproduzcan otras aun mas agudas
y devastadoras, pues el capitalismo financiero bursatil no cesa de dominar el
espectro del mercado a escala mundial sin ningin tipo de control serio por
parte de los Estados, que si bien, paradéjicamente se solidarizan con sus deudas
y pérdidas no se benefician de sus ganancias para asegurar una mayor equidad
y disminuir la brecha de desigualdad social que es dramatica y generalizada
en el mundo hoy. Se ha de reconocer, pues, que los que estidn reaccionando
ejemplarmente ante este estado de cosas son los jovenes, los que acusan mayor
riesgo actualmente y quienes constituyen la esperanza de transformacién de
las condiciones actuales. Lo que ha de decirse también es que cuando atn los
intelectuales no reaccionamos decididamente, ellos han mostrado que un camino
posible son los movimientos sociales como el que ellos designan “Indignados”,
en el que deberfamos alinearnos la inmensa mayoria, pues como reza el epigrafe
en la presentacion de este libro: “Las movilizaciones del 15M son una ilustracién
inspiradora que muestra qué es lo que puede y debe hacerse para no continuar
con la marcha que nos esta llevando a un abismo, a un_ mundo que deberia

horrorizar a todas las personas decentes, que serd incluso méas opresivo que la
realidad existente hoy en dia” (Chomsky, 2011. p. 11) (el subrayado es nuestro).

De otro lado, el cambio paradigmético implica también una integracién para-
digmatica de las versiones “duras” y “suaves” de los modelos de gestiéon humana
que retome lo mejor de cada una de ellas y atienda las criticas en aquellos
aspectos en los que se evidencian fragilidades: excesivo objetivismo/realismo;
concepcidn de las personas solo como recursos estratégicos con estrictos fines
econdmicos; desconocimiento de las dimensiones subjetivas-interpretativas, de
la capacidad de agencia de las personas y de que la realidad es una construccién
retérica colectiva; y los efectos sobre la salud fisica y mental de algunas formas
del trabajo alienante, entre otros.
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Implica también ser conscientes de la escasa reflexion sobre los efectos politicos
de las practicas de recursos humanos, con un sentido critico que nos ayude a
sensibilizarnos del impacto de aquello que los psic6logos hacemos en las or-
ganizaciones de trabajo. Obliga a formarnos cada vez m4s en una perspectiva
critica de nuestro que-hacer para que no nos limitemos a la reproduccién de
los roles y tareas asignados tradicionalmente, en exceso identificados con las
demandas de la gerencia y la burocracia, de tal manera que un dia la Gestién
de Recursos Humanos (GRH), como resultado de una reaccién que surja desde
adentro de la comunidad misma de psicologos organizacionales y del trabajo
(y no de afuera, como suele suceder), alcance su masa critica y podamos hacer
del humanismo algo méas que retdrica e impactemos incluso la politica pablica
sobre el trabajo (Ribeiro, M., 2009), tal y como nos sugieren las alternativas
sefialadas en la antesala a este capitulo que nos indican Navarro, V., Torres, ].
y Garzén, A. (2011).

Es imperativo reorientar algunas practicas de gestién y su sentido en consis-
tencia con el nuevo panorama del trabajo: por ejemplo, en relacién con los
contratos psicolégicos para comprender —y esperar menos— su dificultad y di-
namica cuando las condiciones de empleo estdndar son cada vez més escasas,
lo que hace mas dificil que estos contratos se establezcan y mantengan sobre
la base del compromiso y tiendan a fragilizarse, quebrarse y reconstituirse
continuamente —en el cotidiano, conviene una vez més recordarlo— siguiendo
la temporalidad y precariedad de los contratos juridicos. Debemos propugnar
que la seleccién deje de ser el ideal racionalista y burocritico que se asume en
una supuesta neutralidad valorativa —que niega los prejuicios sociales implica-
dos— para “encontrar el hombre perfecto para el trabajo perfecto”, y sea mas
bien un proceso-oportunidad de integracién simbdlica del sujeto al contexto
organizacional que lo recibe; que la seleccion sea también menos un proceso
de exclusién social por variables de clase, edad, género o raza y sea més con-
secuente con la situacién actual del mercado de trabajo y la nueva estética de
las trayectorias laborales; que la capacitacion sea responsabilidad de la empresa
en funcion de sus necesidades y no algo que concierna a los individuos, con lo
cual se invisibiliza sus costos; que la empresa, como lo dice Legge (2005) en
doble sentido, como sustantivo y como verbo, represente el emprendedurismo no
solo con vistas al beneficio del capitalismo, sino de la propia vida, de la propia
existencia, de la autorrealizacién personal.

Este cambio de paradigma significa también la formacién mas amplia, critica e
interdisciplinar de psicélogos organizacionales que trabajardn en la GRH, para
que sean mas sensibles a los impactos de las trasformaciones de la sociedad, en
general, y del mercado del trabajo, en particular, sobre las condiciones de de-
sarrollo del trabajo, de los trabajadores y de la empresas reales hoy; para que se
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comprenda la relacién biunivoca entre empresa y sociedad [que en otro sentido
implica una empresarializacion burocratizada y generalizada de la vida que tiene
como efecto el “hombre modular” (Kallinikos, J., 2003), pues como nos lo mostrd
Legge (2005), las transformaciones en los modelos de gestién humana son el
resultado de las mas amplias transformaciones en la sociedad: “La emergencia
de la retérica de GRH en 1980 en USA y UK podria ser el resultado de varios
cambios, experienciados en ambos paises, en ambos mercados de trabajo y de
productos, cambios mediados por los desarrollos tecnoldgicos y el giro hacia la
ideologia politica de derecha y donde se ha predicado un ‘fuerte empresarialismo
individual™ (p. 77), que no significa mas que la caida del estado de bienestar
y la emergencia del estado minimo neoliberal, a la postre un estado general de
desregulacién de los mercados de productos, divisas-valores y trabajo que nos
ha llevado a un estado de anomia generalizado y que otros han signado como
declino de la autoridad paterna, reguladora y pacificadora; como ya se ha dicho.

De otra parte, se requiere igualmente que los psic6logos que trabajan en la GRH
colaboren en disefiar y agenciar el trabajo de los deméas mas all4 de las torres de
marfil de sus oficinas, que los afslan de comprender las formas como las que se
desarrolla el trabajo real en lo cotidiano (se precisa de mas etnografia laboral), y
puedan ver los limites del exceso de ideal y confianza que se tiene sobre la racio-
nalizacién y la automatizacién del trabajo; para que ayuden a cerrar la brecha entre
trabajo prescrito y trabajo real, y se comprenda mejor lo Real del trabajo —siempre
presente—, es decir, aquello que escapa a su control y simbolizacién total (Clot,
2006), reconociendo que “el papel de los operarios es mantener el trabajo bajo
control, ajustdndolo a los pardmetros reales de operacién [...] el papel de los
operarios pasa a ser el de agenciar la variabilidad y reducir la vulnerabilidad
en vista de mantener la produccién dentro de las especificaciones de tiempo y
calidad” (Salerno, S., 2003, p. 61). Es decir, se trata de comprender y aceptar
que el trabajo prescrito nunca se corresponde exactamente con el trabajo real
y que si se fuerza para que coincida sin permitir la agencia personal de los tra-
bajadores redunda en sufrimiento personal y costos elevados para la empresa
(Clot, 2006; Dejours, 1994; Salerno, 2003). Vale la pena, entonces, tomar en
consideracién la diferenciaciéon hecha entre tarea (constituida por un conjunto
de equipos, desempefios y procedimientos estidndar esperados) como trabajo
prescrito, y actividad (como curso de accién consciente, controlada y significada
en el trabajo efectivamente hecho), mas alld de las especificaciones estandar
y protocolizadas de los manuales (paradigma descriptivo—funcionalista), pues
esto da lugar a incorporar la variable subjetiva en el trabajo como constitutiva
y no necesariamente sélo como obsticulo. Por lo anterior, “en la medida que
la tecnologia no elimina completamente la imprevisibilidad y la variabilidad,
la habilidad y genio de los trabajadores es el correctivo mas efectivo para la
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incertidumbre [...] de ahi la necesidad de frecuentes intervenciones humanas
perfectas” (Salerno, 2003, pp. 65-66). Se debe comprender, pues, que las co-
sas no funcionan a menos que haya un accién humana no oficial; de ahi que
Daniellou, Laville y Teiger (1989, citados por Salerno, 2003) afirmen que “se
debe colocar fin a la ficcién y encarar la realidad de las caracteristicas de los
operarios, como también de los sistemas técnico-organizacionales, lo que no
ocurre sin dificultades” (p. 68).

Finalmente, insistimos con Orejuela (2011) en que los profesionales de la
gestion humana “no podemos perder de vista nuestra responsabilidad social,
y caer en la inconsistencia de ejercer violencia o presioén ideoldgica sobre el
conjunto de los trabajadores para que cedan a los intereses de la l6gica capita-
lista, pues no debemos olvidar que el capitalismo es amoral, y a veces inmoral
como ya qued6 demostrado, y que las estrategias que usamos con otros para
que renuncien a sus derechos o para expulsarlos del trabajo, serdn las mismas
que un dia nos apliquen a nosotros mismos. Los psicélogos no podemos perder de
vista que hacemos parte del conjunto de los asalariados, que nuestra identificacion
con los intereses del capital es solo imaginaria (p. 97). También deberfamos de
estar mas advertidos de que uno de los cuestionamientos que se nos hace es
el desarrollo de un discurso pro-management, ya lo hemos dicho; vy si bien los
investigadores no son responsables de los usos sociales de la ciencia, el ejército
de profesionales de la gestién humana si es responsable por el agenciamiento
de practicas excluyentes o de discursos ideologizantes solidarizados con el statu
quo. En sintesis, no deberfamos caer en el insensato error de ser “la cufia que
més aprieta por ser del mismo palo”. Pues, como lo dijimos anteriormente con
De Freitas (2002), “ahora son los altos ejecutivos y las gerencias de nivel medio
los que viven el pavor de ser considerados innecesarios, y nosotros también
estamos expuestos a los mismos riesgos. Es eso” (p. 52). Participamos de la idea
optimista, esperanzadora de que otras gramiticas pueden ordenar la relacién
hombre-trabajo-organizacién-sociedad; que el problema no es de factibilidad
econdmica sino de voluntad politica. He ahi el desafio.
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El campo —o mejor el multi-campo— de la psicologia organizacional y
del trabajo se configura como un espacio de debate y desarrollo disci-
plinar por el doble estatuto que histéricamente ha ganado, y que
requiere una observacién permanente en términos de conocimiento
producido, formas de intervencién e impacto no solo en cuanto a los
resultados y el desempefio de las personas en las organizaciones de
trabajo, sino por lo que implica el mundo del trabajo para las personas
y las relaciones y vinculos que ellas establecen en los contextos en
que estdn inmersas. El presente libro, orientado a profesionales,
estudiantes y personas de diversos &mbitos sociales y laborales intere-
sados no solo en la psicologia sino en otras disciplinas y campos,
busca ampliar su repertorio de lectura respecto de las gramaticas
actuales del mundo laboral, de acercamientos posibles o alternativos
para comprender la relacién de las personas con el trabajo y las orga-
nizaciones en que lo desarrollan, ya pasada una década del siglo XXI,
a partir de reflexiones sobre las “coordenadas que organizan el paisaje
laboral contemporéneo”, y de los efectos que han tenido en la confi-
guracién de dicha relacién. Son lecturas genéricas sobre tépicos de
interés especificos y variados, que en conjunto permitirdn al lector
una visién panordmica del tema de estudio, o una aproximacién
particular en el enfoque de cada capitulo.
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